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LỜI CAM ĐOAN 

 Tôi xin cam đoan rằng luận án này là công trình nghiên cứu khoa học độc 

lập của riêng tôi. Các số liệu, kết quả nghiên cứu, phân tích và kết luận được trình 

bày trong luận án là trung thực, có nguồn gốc rõ ràng, được thu thập và xử lý theo 

đúng quy định của khoa học. 

 Những nội dung, tài liệu tham khảo, kết quả nghiên cứu của các tác giả khác 

được sử dụng trong luận án đều đã được trích dẫn đầy đủ, chính xác và tuân thủ 

quy định về sở hữu trí tuệ. Tôi xin hoàn toàn chịu trách nhiệm trước pháp luật và 

Hội đồng chấm luận án về tính trung thực, chính xác và minh bạch của toàn bộ 

nội dung trong công trình này. 

 Luận án này chưa từng được công bố trong bất kỳ công trình nào khác dưới 

bất kỳ hình thức nào. 

 

 Đà Nẵng , ngày …….. tháng ……. năm 2026 

 TÁC GIẢ LUẬN ÁN 

  

 

 UMVONG KIENGCAY 
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LỜI CẢM ƠN 

 Trong suốt quá trình học tập, nghiên cứu và hoàn thành luận án này, tôi đã nhận 

được rất nhiều sự quan tâm, giúp đỡ và động viên quý báu từ các cơ quan, tổ chức và cá 

nhân. 

 Trước hết, tôi xin bày tỏ lòng biết ơn sâu sắc tới Ban Giám hiệu, các phòng ban 

chức năng và quý thầy cô Trường Đại học Sư phạm – Đại học Đà Nẵng đã tạo điều kiện 

thuận lợi cho tôi trong quá trình học tập, nghiên cứu và  người hướng dẫn khoa học     

TS. Bùi Việt Phú, TS. Vũ Đình Chuẩn, những người đã tận tình định hướng, chỉ bảo và 

dành nhiều thời gian, tâm huyết giúp tôi trong suốt quá trình nghiên cứu và hoàn thiện 

luận án.  

 Tôi cũng xin chân thành cảm ơn các cơ quan, đơn vị, đồng nghiệp và bạn bè đã hỗ 

trợ, cung cấp tài liệu, chia sẻ kinh nghiệm và đóng góp ý kiến quý báu để tôi hoàn thành 

luận án này. Đặc biệt, tôi xin bày tỏ lòng biết ơn sâu sắc tới gia đình, những người luôn 

ở bên cạnh, động viên, khích lệ và là nguồn động lực to lớn giúp tôi vượt qua mọi khó 

khăn trong quá trình học tập và nghiên cứu. 

 Mặc dù đã rất cố gắng, song luận án không thể tránh khỏi những hạn chế và thiếu 

sót. Tôi rất mong nhận được những ý kiến đóng góp quý báu của các thầy cô và các nhà 

khoa học để luận án được hoàn thiện hơn. 

Xin trân trọng cảm ơn! 

  

 TÁC GIẢ LUẬN ÁN 

  

 

 UMVONG KIENGCAY 
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các tỉnh miền Nam nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào ............................... 70 
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miền Nam CHDCND Lào ....................................................................................... 79 

2.3.1. Thực trạng về số lượng, cơ cấu của đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ 

thông trung học .................................................................................................... 79 



v 

 

2.3.2. Thực trạng về trình độ của đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung 

học ........................................................................................................................ 83 

2.3.3. Thực trạng năng lực đội ngũ cán bộ quản lý trường PTTH ................... 89 

2.3.4. Đánh giá chung thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào ............................................. 105 

2.4. Thực trạng phát triển đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường phổ thông trung 
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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Trong xu thế hội nhập quốc tế ngày càng rộng và sự ảnh hưởng của khoa học và 

công nghệ sâu vào tất cả các lĩnh vực của đời sống, giáo dục ngày càng giữ vị trí đặc 

biệt quan trọng trong con đường hướng tới của mỗi quốc gia. Lĩnh vực này được coi là 

nền tảng để phát triển nguồn nhân lực chất lượng, nâng cao mặt bằng dân trí và phát 

hiện, bồi dưỡng những nhân tố tài năng phục vụ cho sự phát triển lâu dài của xã hội và 

thúc đẩy sự phát triển bền vững của mỗi quốc gia. Chất lượng giáo dục chịu ảnh hưởng 

lớn từ trình độ chuyên môn cũng như hiệu quả thực hiện nhiệm vụ của đội ngũ giáo viên 

và cán bộ quản lý (CBQL) trong các cơ sở giáo dục, những người giữ vị trí trung tâm, 

tổ chức, điều hành và dẫn dắt các hoạt động của nhà trường theo định hướng đổi mới và 

phát triển. 

Vai trò của đội ngũ cán bộ quản lý trong sự phát triển của các tổ chức nói chung 

và của ngành giáo dục nói riêng đã được khẳng định từ rất sớm. Chủ tịch Hồ Chí Minh 

từng nhấn mạnh: “Muôn việc thành công hay thất bại đều do cán bộ quyết định”, qua 

đó khẳng định vị trí then chốt của đội ngũ cán bộ đối với hiệu quả hoạt động của mọi 

lĩnh vực xã hội, bao gồm cả lĩnh vực giáo dục [40]. Từ quan điểm này có thể thấy rằng, 

để xây dựng được hệ thống giáo dục có chất lượng và hiệu quả, quá trình nâng cao trình 

độ chuyên môn và nghiệp vụ quản lý của đội ngũ QLGD là yêu cầu có tính chiến lược. 

Đặc biệt ở bậc giáo dục phổ thông, đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường không chỉ đảm 

nhiệm chức năng quản trị hành chính mà còn giữ vai trò định hướng phát triển, tổ chức 

hoạt động giáo dục và tạo môi trường thuận lợi cho sự phát triển chuyên môn của giáo 

viên và học sinh. 

Ngoài ra, theo quan điểm của UNESCO về giáo dục trong thế kỷ XXI, giáo dục 

được định hướng dựa trên bốn trụ cột cơ bản gồm: “học để lĩnh hội tri thức, học để hành 

động, học để hoàn thiện bản thân và học để cùng tồn tại trong xã hội”. Những định 

hướng này nhấn mạnh yêu cầu phát triển con người một cách toàn diện, trong đó giáo 

dục phổ thông giữ vai trò nền tảng trong việc hình thành kiến thức, năng lực và phẩm 

chất của mỗi cá nhân. Qua đó, giáo dục phổ thông góp phần quan trọng vào việc phát 

triển nguồn nhân lực có chất lượng, đáp ứng yêu cầu của xã hội hiện đại và sự phát triển 

của mỗi quốc gia [97]. Điều này khẳng định vị trí then chốt của giáo dục phổ thông trong 

xây dựng lực lượng lao động có trình độ nhận thức cao của các quốc gia. 

Tại nước CHDCND Lào, phát triển nguồn nhân lực luôn được xác định là một 

nhiệm vụ trọng tâm, có ý nghĩa chiến lược đối với quá trình phát triển đất nước trong 

giai đoạn mới. Nội dung này được thể hiện rõ trong các Văn kiện Đại hội Đảng Nhân 

dân Cách mạng Lào lần thứ IX, X và XI, trong đó nhấn mạnh rằng chất lượng và trình 
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độ của nguồn nhân lực giữ vai trò nền tảng đối với quá trình phát triển kinh tế – xã hội 

của quốc gia, hướng tới xây dựng một xã hội ngày càng phồn vinh và thịnh vượng. 

Trong Chiến lược phát triển nguồn nhân lực quốc gia đến năm 2025 và tầm nhìn đến 

năm 2030, Chính phủ Lào cũng đặt ra mục tiêu xây dựng đội ngũ công dân có phẩm 

chất đạo đức nghề nghiệp và năng lực chuyên môn cao và kỹ năng nghề nghiệp vững 

vàng, đồng thời có khả năng thích ứng với yêu cầu của quá trình hội nhập khu vực và 

quốc tế [102]. 

Tuy nhiên, thực tiễn giáo dục tại các tỉnh miền Nam của nước CHDCND Lào cho 

thấy, mặc dù công tác quy hoạch nguồn và nâng cao trình độ chuyên môn và nghiệp vụ 

cho đội ngũ cán bộ QLGD đã được quan tâm, nhưng hiệu quả đạt được vẫn chhuwa 

được cao như kỳ vọng và nhu cầu thực tế của xã hội. Quá trình nâng cao năng lực và 

trình độ chuyên môn nghiệp vụ cho đội ngũ CBQL trường trung học phổ thông (THPT) 

tại một số địa phương chưa thực sự gắn với yêu cầu đổi mới giáo dục và định hướng 

phát triển của hệ thống giáo dục quốc gia; đồng thời cũng chưa hình thành được khung 

năng lực cụ thể làm cơ sở cho việc đào tạo, đánh giá và sử dụng đội ngũ. Những hạn chế 

này dẫn đến sự chênh lệch về trình độ, kỹ năng quản lý và phẩm chất nghề nghiệp giữa 

các địa phương, từ đó tác động đến hiệu quả thực thi công tác quản lý nhà trường và 

chất lượng giáo dục phổ thông. 

Trong bối cảnh đó, việc nghiên cứu một cách hệ thống cả về cơ sở lý luận và thực 

tiễn cho việc đề xuất các giải pháp nâng cao năng lực cho đội ngũ CBQL trường trung 

học phổ thông tại miền Nam CHDCND Lào trở thành vấn đề có ý nghĩa quan trọng và 

cấp thiết. Kết quả nghiên cứu không chỉ góp phần nâng cao hiệu quả và năng lực quản 

lý trong các cơ sở giáo dục phổ thông mà còn hỗ trợ tích cực cho quá trình đổi mới căn 

bản và toàn diện giáo dục của Lào trong giai đoạn hiện nay, đáp ứng yêu cầu của nền 

kinh tế tri thức, chuyển đổi số và hội nhập quốc tế. Trên cơ sở tổng hợp và phân tích các 

luận cứ nêu trên, nghiên cứu này được triển khai nhằm tập trung làm rõ vấn đề phát triển 

đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường phổ thông trung học ở khu vực phía Nam của nước 

Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào, coi đây là nội dung trung tâm cần được tiếp cận một 

cách hệ thống và chuyên sâu. 

2. Mục đích nghiên cứu 

Nghiên cứu này được định hướng nhằm kiến giải một cách có hệ thống và chuyên 

sâu các vấn đề lý luận cốt lõi liên quan đến phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông, qua đó góp phần hoàn thiện cơ sở khoa học cho hoạt động quản trị 

giáo dục trong bối cảnh hiện nay. Đồng thời, nghiên cứu tiến hành khảo sát, phân tích 

và đánh giá thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường trung học phổ thông ở các 

tỉnh miền Nam của CHDCND Lào. Trên cơ sở các kết quả nghiên cứu thu được, đề tài 
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đề xuất một hệ thống giải pháp nhằm phát triển đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường theo 

hướng đồng bộ, phù hợp với đặc điểm của từng địa phương và đáp ứng yêu cầu đổi mới 

giáo dục của CHDCND Lào trong bối cảnh hiện nay. 

3. Nhiệm vụ nghiên cứu 

- Xây dựng và luận giải một cách hệ thống nền tảng lý luận về phát triển đội ngũ 

cán bộ quản lý trong các trường trung học phổ thông. 

- Khảo cứu thực tiễn, tiến hành phân tích và nhận diện mức độ phát triển của đội 

ngũ cán bộ quản lý, đồng thời làm rõ các yếu tố chi phối quá trình phát triển này tại các 

trường trung học phổ thông thuộc khu vực phía Nam CHDCND Lào. 

- Xây dựng khung giải pháp có cơ sở khoa học và tính khả thi nhằm nâng cao chất 

lượng và hiệu quả phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trong bối cảnh nghiên cứu. 

- Triển khai thử nghiệm các giải pháp đề xuất để đánh giá tính phù hợp, khả năng 

vận dụng trong thực tiễn cũng như mức độ tác động đối với sự phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý tại các trường trung học phổ thông trong khu vực khảo sát. 

4. Khách thể và đối tượng nghiên cứu 

- Khách thể:  Đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học. 

- Đối tượng: Phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học tại các 

tỉnh miền Nam CHDCND Lào. 

5. Giới hạn phạm vi nghiên cứu 

5.1. Giới hạn đối tượng nghiên cứu 

Phạm vi nghiên cứu của luận án tập trung vào đội ngũ cán bộ quản lý cấp chiến 

lược tại các trường THPT (bao gồm Hiệu trưởng và Phó Hiệu trưởng) trên địa bàn 4 tỉnh 

miền Nam nước CHDCND Lào. Trong cơ cấu tổ chức này, Sở Giáo dục và Thể thao 

các tỉnh đóng vai trò là chủ thể quản lý trực tiếp đối với đối tượng nghiên cứu nêu trên. 

5.2. Giới hạn địa bàn nghiên cứu 

Luận án được triển khai tại bốn tỉnh thuộc khu vực miền Nam CHDCND Lào, 

gồm: Sekong, Champasak, Saravan và Attapeu. Trong mỗi tỉnh, phạm vi nghiên cứu 

được phân chia theo ba khu vực đặc trưng: (1) khu vực đô thị như thành phố, thị xã; (2) 

khu vực nông thôn; và (3) các địa bàn có điều kiện kinh tế – xã hội khó khăn. Các trường 

trung học phổ thông thuộc các tỉnh này được lựa chọn theo phương pháp chọn mẫu ngẫu 

nhiên để tiến hành khảo sát và thu thập dữ liệu phục vụ nghiên cứu. 

5.3. Giới hạn khách thể khảo sát 

Để phục vụ cho việc đánh giá thực trạng đội ngũ CBQL giáo dục tại các tỉnh miền 

Nam CHDCND Lào, nghiên cứu đã lựa chọn ngẫu nhiên các nhóm khách thể khảo sát 

bao gồm 3 nhóm. 
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Nhóm 1 (Chủ thể quản lý cấp vĩ mô): Bao gồm đội ngũ lãnh đạo và cán bộ công 

chức thuộc các phòng chuyên môn của Sở Giáo dục và Thể thao tại các tỉnh miền Nam 

nước CHDCND Lào. 

Nhóm 2 (Đối tượng quản lý trực tiếp): Tập trung vào đội ngũ quản lý tại cơ sở giáo 

dục, cụ thể là Hiệu trưởng và Phó Hiệu trưởng các trường trung học phổ thông (THPT) 

trên địa bàn nghiên cứu. 

Nhóm 3 (Đối tượng thực thi và thụ hưởng): Gồm đội ngũ tổ trưởng chuyên môn 

và giáo viên đang công tác tại các trường THPT thuộc phạm vi khảo sát. 

5.4. Giới hạn về thời gian nghiên cứu 

Thời gian khảo sát thực trạng vấn đề nghiên cứu: 3 năm (các năm học 2021-2022; 

2022-2023; 2023-2024). 

6. Giả thuyết khoa học 

Mặc dù đã đạt được những kết quả nhất định, song thực trạng phát triển đội ngũ 

CBQL trường trung học phổ thông tại khu vực miền Nam CHDCND Lào vẫn bộc lộ 

những bất cập về mặt cấu trúc và năng lực thực thi, đòi hỏi những giải pháp mang tính 

chiến lược hơn. Những bất cập này thể hiện ở các khâu như quy hoạch đội ngũ, tuyển 

chọn và bổ nhiệm, cũng như trong hoạt động đào tạo và bồi dưỡng năng lực quản lý. Các 

hạn chế đó đã ảnh hưởng nhất định đến hiệu quả quản lý nhà trường và sự phát triển của 

các cơ sở giáo dục phổ thông trung học trong khu vực. 

Nếu trên cơ sở phân tích một cách hệ thống các khía cạnh lý luận và thực tiễn của 

vấn đề nghiên cứu đối với vấn đề phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào, luận án có thể đề xuất được các giải 

pháp phù hợp với đặc điểm của địa phương, bao gồm: hoàn thiện công tác quy hoạch 

phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH; chuẩn hóa quy trình lựa chọn, sắp xếp và bổ 

nhiệm cán bộ giữ vị trí quản lý; xây dựng và hoàn thiện khung năng lực làm cơ sở đánh 

giá năng lực của CBQL trường PTTH; triển khai các chương trình đào tạo và bồi dưỡng 

nhằm nâng cao năng lực quản trị cho đội ngũ cán bộ quản lý; đồng thời xây dựng các 

điều kiện và môi trường làm việc thuận lợi để đội ngũ này có cơ hội phát huy và phát 

triển năng lực nghề nghiệp. 

Việc triển khai đồng bộ và hệ thống các nhóm giải pháp đã đề xuất được kỳ vọng 

sẽ tạo ra những chuyển biến tích cực, góp phần nâng cao năng lực quản trị và chất lượng 

đội ngũ CBQL tại các trường THPT thuộc các tỉnh miền Nam nước CHDCND Lào. Qua 

đó, hiệu quả quản trị nhà trường được nâng cao, đáp ứng tốt hơn những yêu cầu đặt ra đối 

với sự phát triển của giáo dục trong bối cảnh hiện nay. 
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7. Cách tiếp cận và phương pháp nghiên cứu 

7.1. Cách tiếp cận  

7.1.1. Tiếp cận hệ thống 

Việc nghiên cứu các khía cạnh lý luận và thực tiễn của quá trình xây dựng và phát 

triển đội ngũ CBQL trong các trường trung học phổ thông được xem xét trong mối quan 

hệ tổng thể của hệ thống giáo dục phổ thông và hệ thống quản lý giáo dục quốc gia. 

Theo cách tiếp cận này, đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường không tồn tại độc lập mà 

luôn gắn bó chặt chẽ với các yếu tố cấu thành khác của hệ thống giáo dục như mục tiêu 

giáo dục, chương trình đào tạo, đội ngũ giáo viên, cơ chế quản lý và điều kiện kinh tế 

và xã hội của địa phương. Vì vậy, nghiên cứu phát triển đội ngũ cán bộ quản lý cần đặt 

trong mối quan hệ tương tác giữa các thành tố của hệ thống giáo dục, nhằm đảm bảo sự 

phát triển đồng bộ và hiệu quả của toàn bộ hoạt động quản lý nhà trường. 

7.1.2. Tiếp cận năng lực 

Trong nghiên cứu này, cách tiếp cận theo năng lực được vận dụng nhằm xác định 

hệ thống các năng lực cốt lõi cần có đối với đội ngũ quản lý tại các trường trung học 

phổ thông, phù hợp với yêu cầu phát triển của giáo dục hiện nay. Theo hướng tiếp cận 

này, việc phát triển nguồn nhân lực quản lý được phân tích dựa trên việc làm rõ những 

yêu cầu về năng lực lãnh đạo, quản trị và tổ chức các hoạt động giáo dục mà mỗi cá 

nhân cần đáp ứng để thực hiện hiệu quả vai trò của mình trong nhà trường. 

Trên cơ sở xác định các yêu cầu năng lực đó, luận án hướng tới việc xây dựng 

khung năng lực dành cho cán bộ quản lý trường phổ thông trung học. Khung năng lực 

này được sử dụng như một căn cứ quan trọng cho các hoạt động phát triển đội ngũ, bao 

gồm quy hoạch, đào tạo và bồi dưỡng, cũng như việc sử dụng và đánh giá cán bộ quản 

lý trong thực tiễn quản lý nhà trường. 

Cách tiếp cận năng lực được xem như một định hướng lý thuyết mang tính nền 

tảng, cho phép cụ thể hóa và vận hành các tiêu chuẩn năng lực của cán bộ quản lý trong 

toàn bộ tiến trình phát triển đội ngũ. Trên cơ sở đó, các tiêu chuẩn năng lực không chỉ 

dừng lại ở vai trò định hướng mà còn được tích hợp một cách có hệ thống vào các hoạt 

động chủ yếu như hoạch định kế hoạch phát triển cán bộ quản lý, xây dựng và triển khai 

các chương trình đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao năng lực quản lý, cũng như tổ chức 

đánh giá và bố trí, sử dụng cán bộ quản lý. Việc thực hiện các hoạt động này dựa trên 

các tiêu chuẩn năng lực đã được xác lập góp phần bảo đảm tính khoa học, tính nhất quán 

và hiệu quả trong công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý. Bên cạnh đó, cách tiếp cận 

này còn góp phần tạo động lực để đội ngũ cán bộ quản lý không ngừng nâng cao năng 

lực chuyên môn và nghiệp vụ, đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục và cải thiện công tác 

quản trị nhà trường ngày càng hiệu quả. 
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7.1.3. Tiếp cận phát triển nguồn nhân lực 

Trong khuôn khổ nghiên cứu này, đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ 

thông được xác lập như một tiểu hệ thống trọng yếu cấu thành nguồn nhân lực giáo dục, 

giữ vai trò tác nhân then chốt trong bảo đảm chất lượng quản trị nhà trường và thực thi 

mục tiêu phát triển giáo dục. Trên cơ sở tiền đề đó, quá trình phát triển đội ngũ được 

tiếp cận theo mô hình phát triển nguồn nhân lực (HRD) với định hướng hệ thống và dựa 

trên chuẩn năng lực, bao quát các hợp phần cốt lõi: (i) quy hoạch đội ngũ gắn với chiến 

lược phát triển nhà trường và yêu cầu chuẩn hóa chức danh; (ii) đào tạo và bồi dưỡng 

theo tiếp cận năng lực, bảo đảm tính liên tục, cập nhật và gắn với thực tiễn quản trị; (iii) 

sử dụng, bao gồm bố trí, phân công, luân chuyển và đánh giá trên cơ sở các tiêu chuẩn 

năng lực đã được chuẩn hóa; và (iv) kiến tạo môi trường thuận lợi về thể chế, văn hóa 

tổ chức và điều kiện làm việc nhằm tối đa hóa việc phát huy năng lực, động lực và giá 

trị đóng góp của đội ngũ cán bộ quản lý. Cách tiếp cận này hướng tới bảo đảm tính hệ 

thống, tính nhất quán và khả kiểm định của toàn bộ tiến trình phát triển nguồn nhân lực 

quản lý trong nhà trường. Cách tiếp cận này nhấn mạnh đến sự phát triển bền vững của 

đội ngũ cán bộ quản lý, đồng thời hướng tới việc nâng cao chất lượng quản trị nhà trường 

và hiệu quả hoạt động của các cơ sở giáo dục phổ thông. 

7.1.4. Tiếp cận thực tiễn 

Việc nghiên cứu phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học cần 

được xem xét trong mối liên hệ với điều kiện kinh tế – xã hội và yêu cầu phát triển giáo 

dục phổ thông của các tỉnh khu vực miền Nam nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào. 

Cách tiếp cận này nhấn mạnh việc xuất phát từ thực tiễn hoạt động quản lý nhà trường 

để nhận diện những đặc điểm, thuận lợi đồng thời nhận diện những tồn tại và hạn chế 

đang ảnh hưởng đến quá trình xây dựng và nâng cao chất lượng đội ngũ CBQL. 

Thông qua việc phân tích bối cảnh thực tế của hệ thống giáo dục phổ thông tại địa 

phương, nghiên cứu có thể xác định được những yếu tố tác động đến chất lượng đội ngũ 

cán bộ quản lý, từ đó làm rõ các vấn đề đặt ra đối với công tác quản lý nhà trường. Việc 

nhận diện đầy đủ các điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội và thách thức trong thực tiễn giáo 

dục sẽ tạo cơ sở khoa học cho việc đề xuất các giải pháp phù hợp nhằm phát triển đội 

ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào, 

đảm bảo tính khả thi và đáp ứng yêu cầu phát triển giáo dục trong giai đoạn hiện nay. 

7.2. Các phương pháp nghiên cứu 

7.2.1. Phương pháp nghiên cứu lý luận 

Nghiên cứu này sử dụng các phương pháp tiếp cận lý luận nhằm xây dựng cơ sở 

khoa học cho đề tài. Trên nền tảng thu thập, phân tích, tổng hợp và hệ thống hóa các tài 

liệu khoa học có liên quan, bao gồm các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước, 
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cùng với các văn kiện, chủ trương và chính sách của Đảng và Nhà nước về phát triển 

giáo dục và xây dựng đội ngũ cán bộ quản lý, tác giả tiến hành khái quát và làm rõ các 

quan điểm, khung lý thuyết và cách tiếp cận lý luận về phát triển đội ngũ cán bộ quản 

lý trường trung học phổ thông. Kết quả của quá trình nghiên cứu lý luận này không chỉ 

góp phần xác lập nền tảng khoa học cho đề tài mà còn làm cơ sở định hướng cho việc 

thiết kế nội dung nghiên cứu, lựa chọn phương pháp nghiên cứu và đề xuất các giải pháp 

trong các chương tiếp theo của luận án. 

Quá trình phân tích và tổng hợp tài liệu giúp làm rõ bản chất của vấn đề nghiên 

cứu, xác định các khái niệm và nội dung cốt lõi liên quan đến phát triển đội ngũ cán bộ quản 

lý, đồng thời tạo cơ sở để xây dựng khung lý luận và giả thuyết khoa học của đề tài. 

7.2.2. Phương pháp nghiên cứu thực tiễn 

Để đánh giá thực trạng và đề xuất các giải pháp nâng cao năng lực nghiệp vụ cho 

đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào, nghiên 

cứu sử dụng một số phương pháp thu thập thông tin từ thực tiễn, bao gồm: 

Phương pháp điều tra bằng phiếu hỏi: 

Các bảng hỏi được thiết kế trên cơ sở bám sát mục tiêu và nội dung nghiên cứu, 

nhằm thu thập một cách có hệ thống các dữ liệu cần thiết từ các nhóm đối tượng liên 

quan, phục vụ cho việc phân tích và đánh giá thực trạng cũng như làm căn cứ đề xuất 

các giải pháp nghiên cứu. Các dữ liệu thu thập được từ quá trình khảo sát được sử dụng 

làm cơ sở để phân tích và đánh giá thực trạng đội ngũ CBQL tại các trường trung học 

phổ thông trong phạm vi địa bàn nghiên cứu. 

Phương pháp phỏng vấn: 

Phỏng vấn trực tiếp được thực hiện với các đối tượng liên quan nhằm làm rõ hơn 

các vấn đề về thực trạng và quá trình phát triển đội ngũ cán bộ quản lý. Thông qua việc 

tiến hành phỏng vấn trực tiếp các đối tượng liên quan, nghiên cứu thu thập được những 

thông tin định tính có chiều sâu, phản ánh quan điểm, nhận thức và kinh nghiệm thực 

tiễn của người tham gia, qua đó làm cơ sở cho việc phân tích, lý giải và đánh giá toàn 

diện các vấn đề nghiên cứu. 

Phương pháp lấy ý kiến chuyên gia: 

Ý kiến của các chuyên gia trong lĩnh vực giáo dục và quản lý giáo dục được tham 

khảo nhằm bổ sung cơ sở khoa học cho việc phân tích thực trạng và hoàn thiện các giải 

pháp đề xuất trong luận án. 

Phương pháp tổng kết kinh nghiệm: 

Việc tổng hợp và phân tích những kinh nghiệm thực tiễn trong công tác quản lý 

nhà trường của các cán bộ quản lý có kinh nghiệm giúp làm rõ những yếu tố ảnh hưởng 
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đến hiệu quả quản trị nhà trường và hỗ trợ cho việc đề xuất các giải pháp phát triển đội 

ngũ cán bộ quản lý. 

Phương pháp thử nghiệm: 

Trong nghiên cứu này, một số giải pháp được lựa chọn sẽ được triển khai thực 

nghiệm trong điều kiện thực tiễn nhằm kiểm chứng mức độ phù hợp, tính khả thi và hiệu 

quả của các giải pháp đối với công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung 

học phổ thông. Thông qua việc so sánh, phân tích các kết quả trước và sau thực nghiệm, 

nghiên cứu đánh giá mức độ tác động của các giải pháp, từ đó làm căn cứ khoa học để 

khẳng định tính hiệu quả và khả năng áp dụng rộng rãi của các giải pháp đề xuất. 

7.2.3. Phương pháp thống kê toán học 

Các số liệu thu thập được từ quá trình khảo sát và điều tra được xử lý bằng các 

phương pháp thống kê toán học phù hợp nhằm phân tích và kiểm định dữ liệu nghiên 

cứu. Việc áp dụng các phương pháp này góp phần bảo đảm tính khách quan, độ tin cậy 

và tính khoa học của các kết quả nghiên cứu, đồng thời tạo cơ sở cho việc rút ra các kết 

luận và kiến nghị có giá trị. Trong quá trình xử lý dữ liệu, nghiên cứu sử dụng thống kê 

mô tả nhằm khái quát hóa và phản ánh đặc điểm cơ bản của tập dữ liệu thu thập được. 

Các chỉ số thống kê mô tả như tần suất, tỷ lệ phần trăm, giá trị trung bình, độ lệch chuẩn 

và các tham số liên quan được vận dụng để mô tả xu hướng, mức độ phân tán và cấu 

trúc của dữ liệu nghiên cứu. Thông qua thống kê mô tả, nghiên cứu bước đầu làm rõ 

thực trạng các vấn đề khảo sát, đồng thời cung cấp cơ sở dữ liệu định lượng phục vụ cho 

các phân tích sâu hơn và việc rút ra các nhận định khoa học. Việc áp dụng các phương 

pháp và công cụ thống kê cho phép tổng hợp, xử lý và đối chiếu các dữ liệu thu thập 

được, qua đó làm rõ những xu hướng nổi bật cũng như mức độ tác động của các yếu tố 

liên quan đến quá trình nâng cao năng lực nghiệp vụ cho đội ngũ cán bộ quản lý các 

trường trung học phổ thông. 

8. Những luận điểm bảo vệ 

8.1. Đội ngũ CBQL trường PTTH giữ vai trò then chốt trong việc nâng cao chất 

lượng GDPT. Phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông cần được 

triển khai theo tiếp cận khung năng lực, trong đó việc xác định rõ vai trò, chức năng và 

nhiệm vụ của CBQL nhà trường là cơ sở xuất phát. Trên nền tảng đó, khung năng lực 

CBQL được xây dựng như một hệ quy chiếu khoa học, phản ánh đầy đủ các yêu cầu về 

phẩm chất và năng lực quản lý trong bối cảnh đổi mới giáo dục. Khung năng lực này trở 

thành căn cứ xuyên suốt cho các hoạt động quy hoạch, tuyển chọn, bố trí, sử dụng, đào 

tạo, bồi dưỡng và đánh giá đội ngũ CBQL trường trung học phổ thông, nhằm bảo đảm 

tính chuẩn hóa, đồng bộ và hiệu quả trong công tác phát triển đội ngũ. 
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8.2. Đội ngũ CBQL trường PTTH tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào còn hạn 

chế về năng lực quản lý và điều kiện phát triển nghề nghiệp. Thực tiễn cho thấy, công 

tác quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học 

phổ thông hiện nay còn thiếu tính đồng bộ, hiệu quả triển khai chưa đáp ứng yêu cầu đặt 

ra. Một bộ phận cán bộ quản lý chưa đáp ứng đầy đủ các yêu cầu của quá trình đổi mới 

quản trị nhà trường trong bối cảnh đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục. Do đó, việc đánh 

giá một cách khách quan, toàn diện và chính xác thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý được 

xem là cơ sở khoa học quan trọng để đề xuất các giải pháp phù hợp, khả thi và có hiệu 

quả trong công tác phát triển đội ngũ. 

8.3. Phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

cần hệ thống giải pháp đồng bộ, khả thi. Các giải pháp phát triển đội ngũ cán bộ quản lý 

trường trung học phổ thông cần được xây dựng trên cơ sở chuẩn năng lực cán bộ quản 

lý và đáp ứng yêu cầu của tiến trình đổi mới giáo dục phổ thông. Trọng tâm của các giải 

pháp là đổi mới công tác đào tạo và bồi dưỡng theo tiếp cận năng lực, đồng thời hoàn 

thiện các cơ chế về tuyển chọn, bố trí, sử dụng, đánh giá và đãi ngộ đội ngũ cán bộ quản 

lý. Thông qua việc triển khai đồng bộ các giải pháp này, năng lực quản lý nhà trường 

của đội ngũ cán bộ quản lý từng bước được nâng cao, qua đó góp phần nâng cao chất 

lượng và hiệu quả giáo dục ở cấp trung học phổ thông. 

9. Đóng góp mới của luận án 

Luận án cung cấp cách tiếp cận mới trong việc diễn giải và phát triển nền tảng lý 

thuyết về đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông, thông qua việc vận dụng 

có chọn lọc quan điểm phát triển nguồn nhân lực của Leonard Nadler. 

Kết quả nghiên cứu đã nhận diện và cấu trúc lại hệ thống chức năng, nhiệm vụ của 

cán bộ quản lý, đồng thời thiết lập khung năng lực mang tính định hướng, làm cơ sở cho 

việc thiết kế nội dung và tổ chức các chương trình bồi dưỡng phù hợp. 

Các giải pháp được xây dựng trong luận án thể hiện tính linh hoạt và khả năng 

chuyển giao, không chỉ phù hợp với bối cảnh khu vực phía Nam CHDCND Lào mà còn 

có thể điều chỉnh để áp dụng tại những địa bàn có đặc điểm tương đồng. 

10. Cấu trúc của đề tài 

Ngoài phần mở đầu; Kết luận và khuyến nghị; Danh mục tài liệu tham khảo; 

Phụ lục, luận án có 3 chương sau đây: 

Chương 1: Cơ sở lý luận về phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ 

thông trung học. 

Chương 2: Cơ sở thực tiễn về phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ 

thông trung học tại các tỉnh miền Nam nước Cộng hoà Dân chủ Nhân dân Lào. 

Chương 3: Giải pháp phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học tại các tỉnh miền Nam nước Cộng hoà Dân chủ Nhân dân Lào.  
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CHƯƠNG 1: 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ 

TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC 

 

1.1. Tổng quan nghiên cứu vấn đề 

1.1.1. Các nghiên cứu về phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông ở 

nước ngoài 

Các nghiên cứu quốc tế về phát triển giáo dục đều khẳng định rằng đội ngũ cán bộ 

quản lý giữ vai trò trung tâm trong việc duy trì sự ổn định và thúc đẩy sự phát triển bền 

vững của hệ thống giáo dục. Hiệu quả hoạt động và chất lượng đào tạo của các cơ sở 

giáo dục chịu sự chi phối mạnh mẽ từ năng lực quản lý và năng lực lãnh đạo của đội ngũ 

này. Chính vì vậy, vấn đề cán bộ quản lý giáo dục đã và đang thu hút sự quan tâm rộng 

rãi của nhiều nhà nghiên cứu trên thế giới, được tiếp cận dưới nhiều góc độ và khung lý 

thuyết khác nhau. Mặc dù có sự đa dạng về cách tiếp cận và bối cảnh nghiên cứu, các 

công trình khoa học đều thống nhất ở một số luận điểm cốt lõi, theo đó cán bộ quản lý 

giáo dục cần đảm nhiệm các chức năng chủ yếu như: xác lập tầm nhìn và chiến lược 

phát triển nhà trường; định hướng và điều phối các hoạt động giáo dục; xây dựng và 

phát triển môi trường văn hóa nhà trường tích cực; hỗ trợ, phát triển đội ngũ giáo viên; 

tổ chức, chỉ đạo hoạt động dạy học; đồng thời huy động, phân bổ và sử dụng hiệu quả 

các nguồn lực nhằm không ngừng nâng cao chất lượng giáo dục. Những kết quả nghiên 

cứu này cung cấp cơ sở lý luận quan trọng cho việc xác định vai trò, chức năng và yêu 

cầu năng lực của đội ngũ cán bộ quản lý trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay[65].  

Theo Henry Mintzberg (2009), nhà quản lý trong tổ chức không chỉ thực hiện chức 

năng điều hành mà còn đảm nhiệm nhiều vai trò khác nhau gắn với quyền hạn và trách 

nhiệm quản lý. Ông đã xác định mười vai trò cơ bản của nhà quản lý, được phân thành 

ba nhóm chức năng chính như sau:  Nhóm thứ nhất là giao tiếp: 1) tấm gương; 2) lãnh 

đạo; 3) liên lạc; Nhóm thứ hai là thông tin: 4) giám sát; 5) thông báo; 6) người phát 

ngôn; Nhóm thứ ba là ra quyết định: 7) doanh nhân; 8) giải quyết xung đột; 9) phân bổ 

nguồn lực; 10) Đàm phán [37].  

Nhiều học giả quản lý nổi tiếng trên thế giới đã có những đóng góp quan trọng đối 

với lý luận về lãnh đạo và quản trị tổ chức. Có thể kể đến các nghiên cứu của Henry 

Mintzberg về vai trò của nhà quản lý trong tổ chức; các quan điểm của J. Peter Drucker 

liên quan đến tổ chức và nghệ thuật lãnh đạo; cùng với những phân tích của M. Losey, 

S. Meisinger và D. Ulrich về xu hướng phát triển của quản trị nguồn nhân lực trong 

tương lai [36]. Mặc dù tiếp cận vấn đề từ những góc độ khác nhau, các nhà khoa học 

này đều có chung nhận định rằng yếu tố con người và năng lực của nguồn nhân lực giữ 
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vị trí trung tâm trong sự phát triển của tổ chức. Theo đó, nhiệm vụ của người lãnh đạo 

không chỉ là phát hiện và sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực mà còn phải tạo động lực, 

đào tạo, phát triển và sàng lọc đội ngũ nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển của tổ chức 

trong bối cảnh mới. 

Các nghiên cứu trong lĩnh vực quản lý hiện đại của nhiều học giả quốc tế như 

Robert E. Quinn (Đại học Michigan), Sue R. Faerman (Đại học Bang New York tại 

Albany), Henry Mintzberg, Michael P. Thompson (Đại học Brigham Young) và Michael 

R. McGrath trong chương trình Master of Leadership and Management đã tiếp cận vấn 

đề quản trị tổ chức từ những góc nhìn khác nhau. Trên cơ sở tổng hợp các cách tiếp cận 

này, các nhà nghiên cứu đã khái quát bốn mô hình quản lý tiêu biểu gồm: mô hình định 

hướng mục tiêu, mô hình quy trình nội bộ, mô hình quan hệ con người và mô hình hệ 

thống mở [35, 36]. Những mô hình này cho thấy hoạt động quản lý đòi hỏi đội ngũ lãnh 

đạo phải có khả năng thích ứng linh hoạt với các điều kiện quản trị khác nhau, đồng thời 

cần phát triển những nhóm năng lực cơ bản như: năng lực tổ chức và điều hành công 

việc, năng lực giám sát và phối hợp hoạt động, năng lực hướng dẫn và tạo động lực cho 

nhân sự, cũng như năng lực kết nối, thương lượng và thúc đẩy đổi mới trong tổ chức. 

Trên cơ sở các tiếp cận về quản lý chất lượng trong giáo dục, Hội đồng Tiêu chuẩn 

quốc tế về đào tạo, hiệu suất và hướng dẫn (International Board of Standards for 

Training, Performance and Instruction – IBSTPI) đã đề xuất một hệ thống chuẩn năng 

lực áp dụng cho hoạt động giảng dạy và đào tạo. Theo quan điểm của IBSTPI, các 

chương trình đào tạo do các nhà giáo dục tổ chức cần định hướng vào việc hình thành 

và phát triển năng lực của đội ngũ quản lý thông qua bốn nhóm năng lực chủ đạo, bao 

gồm: nền tảng nghề nghiệp cốt lõi (Professional Foundation), năng lực lập kế hoạch và 

phân tích (Planning and Analysis), năng lực thiết kế và phát triển (Design and 

Development), và năng lực triển khai và quản lý (Implementation and Management). 

Hệ thống chuẩn năng lực này không chỉ cung cấp khung tham chiếu khoa học cho việc 

thiết kế chương trình đào tạo, bồi dưỡng mà còn là căn cứ quan trọng trong việc đánh 

giá và phát triển năng lực của đội ngũ cán bộ quản lý trong bối cảnh nâng cao chất lượng 

giáo dục [91]. 

Trên bình diện quốc tế, các nghiên cứu về quản lý và quản lý giáo dục không chỉ 

xác định các yêu cầu về năng lực và phẩm chất đối với đội ngũ quản lý mà còn phân 

tích cơ chế chuyển hóa năng lực–phẩm chất thành hiệu quả tổ chức, theo đó năng lực 

chiến lược, lãnh đạo sư phạm và quản trị nguồn lực đóng vai trò trục động lực định hình 

định hướng và điều kiện thực thi, trong khi các phẩm chất như chính trực, trách nhiệm, 

kiên định giá trị giáo dục, năng lực thích ứng và tư duy phản biện vận hành như chất 

xúc tác củng cố tính bền vững và nhất quán trong quyết định; hiệu quả quản lý vì thế là 
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kết quả tương tác đa cấp giữa cá nhân người quản lý, tập thể sư phạm và cấu trúc–thể 

chế của nhà trường. Đặt trong nền tảng lý thuyết kinh điển, công trình Những vấn đề cốt 

yếu của quản lý của Harold Koontz, Cyril O’Donnell và Heinz Weihrich hệ thống hóa 

các chức năng hoạch định, tổ chức, nhân sự, chỉ đạo và kiểm soát, qua đó khẳng định 

năng lực và phẩm chất của nhà quản lý chi phối trực tiếp hiệu quả tổ chức [45]; khi tái 

diễn giải trong bối cảnh giáo dục, các chức năng này tương ứng với năng lực kiến tạo 

tầm nhìn và chiến lược phát triển nhà trường, quản trị nguồn nhân lực (tuyển chọn, phát 

triển giáo viên, xây dựng cộng đồng học tập), lãnh đạo sư phạm tập trung vào dạy học 

và đánh giá vì học tập, cùng với đảm bảo và cải tiến chất lượng theo chu trình PDCA. 

Từ đó, có thể nhận diện ba tuyến ảnh hưởng chủ đạo của năng lực–phẩm chất tới kết 

quả giáo dục (chiến lược–cấu trúc, sư phạm–chuyên môn, văn hóa–động lực), đồng thời 

thừa nhận các biến điều tiết như bối cảnh chính sách, điều kiện kinh tế–xã hội, mức độ 

tự chủ và năng lực số của đội ngũ; về phương pháp luận, cần vận hành hóa khung năng 

lực bằng tiêu chí–chỉ báo rõ ràng, sử dụng minh chứng đa nguồn (tự đánh giá, 360 độ, 

hồ sơ minh chứng, dữ liệu học tập) và thiết kế đa phương pháp (định tính–định lượng, 

mô hình đa cấp/SEM), qua đó bảo đảm mọi can thiệp phát triển đội ngũ được neo trên 

khung năng lực và điều chỉnh theo bối cảnh nhằm tối đa hóa tác động đến chất lượng 

giáo dục [45]. Bên cạnh đó, các nghiên cứu về khoa học lãnh đạo hiện đại của các học 

giả Trung Quốc như Vương Lạc Phu và Tưởng Nguyệt Thần cũng đã làm rõ những yêu 

cầu đối với đội ngũ lãnh đạo và quản lý trong bối cảnh phát triển của xã hội hiện đại. 

Một số nghiên cứu khác tại châu Âu cho rằng việc tuyển chọn và đào tạo cán bộ 

quản lý cần được thực hiện trên cơ sở xem xét đồng thời nhiều yếu tố như trình độ học 

vấn, kinh nghiệm công tác cũng như khả năng sáng tạo của cá nhân [35]. Stuart C. Smith 

và Philip K. Piele (1991) cũng nhấn mạnh tầm quan trọng của việc đánh giá năng lực 

quản lý thông qua các hình thức kiểm tra và phỏng vấn trước khi bổ nhiệm, đồng thời 

khuyến nghị xây dựng hồ sơ năng lực nhằm hỗ trợ cho việc tự đánh giá của cán bộ quản 

lý cũng như cho công tác đánh giá của cơ quan quản lý [81]. 

Trong thực tiễn tuyển chọn cán bộ quản lý trường học tại một số quốc gia như Úc, 

Canada và Hoa Kỳ, các ứng viên thường phải trải qua nhiều bước đánh giá như kiểm tra 

năng lực, phỏng vấn và trình bày kế hoạch phát triển nhà trường trước hội đồng tuyển 

dụng. Những quy trình này nhằm bảo đảm rằng người được bổ nhiệm có đủ năng lực 

lãnh đạo và quản lý để điều hành nhà trường một cách hiệu quả [81]. Ngoài ra, Raymond 

J.S. (1998) cho rằng việc hình thành nguồn cán bộ quản lý giáo dục ở nhiều quốc gia 

hiện nay không chỉ dựa vào con đường thâm niên hay bằng cấp như trước đây, mà ngày 

càng chú trọng đến việc phát triển năng lực quản lý thông qua đào tạo và bồi dưỡng 

chuyên môn [90]. 
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Trong lĩnh vực đào tạo và bồi dưỡng cán bộ quản lý trường học, nhiều cơ sở đào 

tạo trên thế giới đã xây dựng các chuẩn chương trình nhằm định hướng phát triển năng 

lực lãnh đạo giáo dục. Chẳng hạn, Đại học Nam Florida đã thiết kế chuẩn chương trình 

đào tạo dành cho nhà quản lý trường học theo hướng tích hợp, bao gồm hệ thống các 

lĩnh vực kiến thức và kỹ năng được tổ chức thành bốn nhóm lớn: lãnh đạo chiến lược, 

lãnh đạo tổ chức, lãnh đạo giáo dục và lãnh đạo trong mối quan hệ với chính trị và cộng 

đồng [74]. 

Bên cạnh đó, một số chương trình đào tạo lãnh đạo nhà trường được thiết kế dựa 

trên các nhóm năng lực cốt lõi như năng lực sư phạm và giáo dục, năng lực giám sát và 

kiểm soát hoạt động, năng lực lãnh đạo, năng lực tổ chức và năng lực tư vấn hỗ trợ [73]. 

Theo cách tiếp cận năng lực, các chương trình đào tạo này yêu cầu người học hình thành 

và phát triển nhiều nhóm năng lực quan trọng, bao gồm năng lực lãnh đạo, năng lực xã 

hội, năng lực cá nhân, năng lực giáo dục, năng lực phát triển nhà trường và năng lực tổ 

chức – quản lý [75]. Như vậy, chuẩn chương trình đào tạo cán bộ quản lý trường học 

được xây dựng nhằm trang bị cho những người chuẩn bị đảm nhận vai trò lãnh đạo nhà 

trường các năng lực cần thiết để thực hiện hiệu quả nhiệm vụ quản lý và điều hành cơ 

sở giáo dục [82]. 

Theo Đặng Thành Hưng (2017), Hoa Kỳ là một trong những quốc gia sớm triển 

khai việc xây dựng các hệ thống chuẩn trong giáo dục từ thập niên 1990. Từ đó đến nay, 

nhiều lĩnh vực của giáo dục đã được chuẩn hóa, và việc quản lý giáo dục ngày càng 

được thực hiện dựa trên các bộ chuẩn được ban hành và áp dụng rộng rãi [24]. 

Tác giả Davis và Laointe (2006) cho rằng việc xây dựng chương trình bồi dưỡng phải 

gắn với chuẩn CBQL muốn hướng tới [81], về sử dụng chuẩn trong giáo dục, các nghiên 

cứu thống nhất cho rằng thế giới đã sử dụng chuẩn để đào tạo, bồi dưỡng, đánh giá 

CBQL. 

Việc phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông dựa trên chuẩn nghề 

nghiệp đã và đang được triển khai tại nhiều quốc gia với các mô hình và cách tiếp cận 

khác nhau. Trong bối cảnh đó, hoạt động quản lý và lãnh đạo giáo dục được nhìn nhận 

như một nghề nghiệp chuyên biệt, đòi hỏi những yêu cầu rõ ràng về năng lực, phẩm chất 

và chuẩn hành nghề. Theo quan điểm này, đội ngũ cán bộ quản lý không chỉ được tuyển 

chọn từ kinh nghiệm thực tiễn mà còn phải trải qua quá trình đào tạo, bồi dưỡng có hệ 

thống, gắn với các chương trình chuẩn hóa và cơ chế cấp chứng nhận hành nghề. Cách 

tiếp cận nêu trên được thể hiện rõ nét tại một số quốc gia như Hoa Kỳ, Canada và New 

Zealand, nơi công tác phát triển cán bộ quản lý giáo dục được tổ chức theo hướng chuyên 

nghiệp hóa, góp phần nâng cao hiệu quả quản trị nhà trường và chất lượng giáo dục phổ 

thông [16]. Trong các chương trình đào tạo dành cho đội ngũ lãnh đạo và quản lý trường 
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học, người học được yêu cầu phát triển một hệ thống năng lực toàn diện bao gồm năng 

lực lãnh đạo, năng lực xã hội, năng lực cá nhân, năng lực giáo dục, năng lực phát triển 

nhà trường và năng lực tổ chức và điều hành [75]. Trên cơ sở định hướng này, các chuẩn 

chương trình đào tạo cán bộ quản lý trường học được thiết kế nhằm chuẩn bị cho những 

cá nhân dự kiến đảm nhiệm vai trò lãnh đạo trong nhà trường hệ thống năng lực cần 

thiết để thực hiện hiệu quả hoạt động quản trị và điều hành cơ sở giáo dục [82]. 

Theo A. Asmendri (2014), hiệu quả hoạt động của nhà trường trong việc hình thành 

và phát triển nhân cách cho học sinh phụ thuộc ở mức độ lớn vào vai trò lãnh đạo của 

đội ngũ cán bộ quản lý. Trong tư cách vừa là nhà lãnh đạo vừa là nhà giáo dục, cán bộ 

quản lý không chỉ thực hiện chức năng điều hành mà còn giữ vai trò nêu gương, định 

hướng giá trị và chuẩn mực hành vi đối với giáo viên và học sinh, qua đó góp phần kiến 

tạo môi trường học đường lành mạnh, tích cực, thúc đẩy kết quả học tập và hỗ trợ sự 

phát triển toàn diện của người học [62]. Trên cơ sở phân tích vai trò này, tác giả nhấn 

mạnh một số yêu cầu cốt lõi đối với cán bộ quản lý trường trung học phổ thông, bao 

gồm: năng lực xây dựng tầm nhìn phát triển rõ ràng dựa trên tinh thần hợp tác và đồng 

thuận; khả năng chủ động, linh hoạt trong việc thích ứng với những biến động của bối 

cảnh và môi trường bên ngoài; bảo đảm tính nhất quán trong việc tổ chức thực thi các 

quy định và chính sách; phát huy sự năng động trong thiết lập và duy trì các mối quan 

hệ xã hội; đồng thời tổ chức đa dạng các hoạt động giáo dục nhằm tạo điều kiện thuận 

lợi cho học sinh phát triển năng lực cá nhân và hoàn thiện nhân cách. 

Từ việc khảo cứu cơ sở lý luận kết hợp với tổng kết thực tiễn quản lý tại nhiều 

trường phổ thông, J. Kaser, S. Mundry, K.E. Stiles và S.L. Horsley (2013) đã xác định 

một hệ thống gồm 21 vai trò và trách nhiệm cốt lõi mà cán bộ quản lý trường trung học 

phổ thông cần đảm nhiệm, có thể khái quát thành một số nhóm chức năng chủ yếu [76]. 

Theo đó, ở phương diện lãnh đạo chiến lược và đổi mới, cán bộ quản lý giữ vai trò định 

hướng phát triển thông qua việc xây dựng tầm nhìn, xác lập mục tiêu rõ ràng, thúc đẩy 

đổi mới và truyền cảm hứng cho tập thể trong việc thực hiện các nhiệm vụ mang tính 

thách thức, đồng thời đóng vai trò như một tác nhân thay đổi, sẵn sàng xem xét và triển 

khai các phương thức hoạt động hiệu quả hơn. Ở khía cạnh quản trị tổ chức và vận hành 

nhà trường, người quản lý cần thiết lập và duy trì hệ thống quy tắc, cấu trúc và quy trình 

nhằm bảo đảm trật tự, kỷ luật và tính ổn định của hoạt động dạy học, linh hoạt điều 

chỉnh hành vi quản lý theo tình huống, đồng thời thường xuyên giám sát, đánh giá các 

hoạt động giáo dục và kịp thời nhận diện những vấn đề có thể ảnh hưởng đến chất lượng 

dạy và học. Trong vai trò phát triển chuyên môn, cán bộ quản lý cần có hiểu biết sâu về 

chương trình, phương pháp giảng dạy và đánh giá, trực tiếp hỗ trợ giáo viên, khuyến 

khích thảo luận học thuật, cập nhật các nghiên cứu và thực hành tiên tiến, cũng như tạo 
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điều kiện để giáo viên tham gia vào quá trình ra quyết định liên quan đến chuyên môn. 

Bên cạnh đó, trong xây dựng môi trường giáo dục, người quản lý có trách nhiệm nuôi 

dưỡng văn hóa nhà trường tích cực, củng cố niềm tin chung, tăng cường tinh thần hợp 

tác, ghi nhận và khen thưởng kịp thời các thành tích của cá nhân và tập thể, đồng thời 

quan tâm đến nhu cầu cá nhân của giáo viên, duy trì các mối quan hệ tích cực và bảo 

đảm sự hiện diện thường xuyên trong các hoạt động của nhà trường. Cuối cùng, cán bộ 

quản lý cần chú trọng huy động và phân bổ hiệu quả các nguồn lực, bảo đảm điều kiện 

cơ sở vật chất và cơ hội phát triển nghề nghiệp cho giáo viên, tăng cường kết nối với 

cộng đồng, thực hiện tốt vai trò đại diện của nhà trường và bảo đảm sự phù hợp với các 

yêu cầu quản lý từ cấp trên. Cách tiếp cận này cho thấy vai trò của cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông không chỉ giới hạn ở chức năng hành chính mà còn mở rộng sang 

các lĩnh vực lãnh đạo chiến lược, phát triển chuyên môn và xây dựng văn hóa tổ chức 

nhà trường. 

Theo mô hình quản lý trường học hiệu quả SEM [4], vai trò lãnh đạo của nhà 

trường giữ vị trí then chốt trong toàn bộ hệ thống quản trị. Người đứng đầu cơ sở giáo 

dục cần thể hiện năng lực định hướng và dẫn dắt tập thể thông qua việc nêu gương, tạo 

sự tin tưởng và khuyến khích đội ngũ nhân sự tham gia vào quá trình phát triển nhà 

trường. Nhà lãnh đạo phải hiểu rõ sứ mệnh và mục tiêu của tổ chức giáo dục, từ đó xây 

dựng tầm nhìn phát triển phù hợp và định hướng các hoạt động nhằm nâng cao chất 

lượng dạy học. Bên cạnh đó, hiệu trưởng cần tạo dựng môi trường giáo dục tích cực, 

trong đó giáo viên được hỗ trợ phát triển năng lực nghề nghiệp và học sinh có điều kiện 

học tập tốt nhất. Việc chú trọng bồi dưỡng năng lực cho đội ngũ giáo viên giúp họ thích 

ứng với những yêu cầu và thách thức của bối cảnh giáo dục hiện đại. Thông qua việc 

thúc đẩy sự phát triển liên tục của đội ngũ và xây dựng văn hóa hợp tác trong nhà trường, 

người lãnh đạo góp phần hướng tới mục tiêu nâng cao chất lượng giáo dục toàn diện. Vì 

vậy, trong mô hình SEM, yếu tố lãnh đạo nhà trường được xem là tiêu chí ưu tiên hàng 

đầu trong đánh giá hiệu quả quản lý. 

Hiệp hội giám sát và phát triển chương trình giảng dạy (The Association for 

Supervision and Curriculum Development - ASCD leadership faculty 2008) đã đề cập 

đến năng lực của người lãnh đạo thế kỷ 21 (Leadership for the 21st Century) phải có 

tầm nhìn xa trong rộng (a visionary); có khả năng dẫn dắt người khác (an instructional 

leader); có ảnh hưởng (an influencer); không ngừng học hỏi (a learner) [64]. Đối với 

Darnell (2010) cho thấy người lãnh đạo giáo dục trong thế kỷ 21 phải làm 8 điều: 1/ 

Quản lý giáo trình dạy học; 2/ Đánh giá kết quả học tập; 3/ Phát triển phương pháp giảng 

dạy; 4/ Áp dụng công nghệ thông tin vào giảng dạy; 5/ Phát triển văn hoá nhà trường; 

6/ Phát triển đội ngũ giáo viên; 7/ Hướng dẫn và bồi dưỡng; 8/ Phát triển nhà trường [71]. 
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Trong hệ thống tư tưởng về quản lý và phát triển con người ở Việt Nam, quan điểm 

của Hồ Chí Minh (1890–1969) được xem là nền tảng có ý nghĩa định hướng sâu sắc. 

Khi bàn về công tác cán bộ, Người nhấn mạnh rằng con người giữ vai trò quyết định đối 

với hiệu quả của mọi hoạt động; chất lượng của đội ngũ cán bộ có ảnh hưởng trực tiếp 

đến sự thành công hay thất bại của công việc [40]. Quan điểm này đã trở thành cơ sở lý 

luận quan trọng cho nhiều nghiên cứu sau này về quản lý và phát triển nguồn nhân lực. 

Từ nền tảng tư tưởng đó, nhiều học giả Việt Nam đã tiến hành các nghiên cứu 

chuyên sâu liên quan đến phát triển con người và nguồn nhân lực trong lĩnh vực giáo 

dục cũng như trong quá trình phát triển kinh tế – xã hội. Có thể kể đến một số công trình 

tiêu biểu như nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực giáo dục đại học của Đỗ Minh 

Cương và Nguyễn Thị Doan; các phân tích về giáo dục nhân cách và đào tạo nguồn nhân 

lực của Phạm Minh Hạc; nghiên cứu về quản trị nhân sự của Nguyễn Thanh Hội; cùng 

với các công trình bàn về lao động và nguồn nhân lực trong bối cảnh toàn cầu hóa của 

Nguyễn Bá Ngọc và Trần Văn Hoan. Ngoài ra, các báo cáo về phát triển con người do 

Trung tâm Khoa học xã hội và Nhân văn quốc gia thực hiện cũng đã cung cấp nhiều 

luận cứ quan trọng cho việc hoạch định chính sách phát triển nguồn nhân lực. 

Dù tiếp cận từ những khía cạnh khác nhau, các nghiên cứu này đều có chung nhận 

định rằng nguồn nhân lực là yếu tố then chốt đối với sự phát triển của xã hội. Đồng thời, 

các công trình cũng cho thấy xu hướng tiếp thu và vận dụng các lý thuyết quốc tế về 

quản lý và phát triển nguồn nhân lực, kết hợp với điều kiện cụ thể của Việt Nam để đề 

xuất các giải pháp phù hợp với thực tiễn.  

Nhiều tác giả nghiên cứu về cán bộ quản lý giáo dục, xuất phát từ vai trò và trách 

nhiệm của cán bộ quản lý giáo dục, Luật Giáo dục năm 2019, tại Điều 18, đã quy định 

cụ thể về vai trò cũng như trách nhiệm của đội ngũ cán bộ quản lý trong lĩnh vực giáo 

dục. Theo đó, cán bộ quản lý giáo dục được xem là lực lượng nòng cốt trong việc tổ 

chức, quản trị và điều hành các hoạt động của cơ sở giáo dục. Đồng thời, đội ngũ này 

phải không ngừng học tập và rèn luyện để nâng cao phẩm chất đạo đức, trình độ chuyên 

môn nghiệp vụ và năng lực quản lý, đồng thời bảo đảm thực hiện đúng các tiêu chuẩn 

và quy định do pháp luật đặt ra. Bên cạnh trách nhiệm của cá nhân cán bộ quản lý, Nhà 

nước cũng có trách nhiệm xây dựng các chương trình và kế hoạch nhằm phát triển, củng 

cố và nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục trong toàn hệ thống [53].  

Trong nghiên cứu về xây dựng khung năng lực cho đội ngũ công chức, viên chức 

trong lĩnh vực giáo dục, Nguyễn Tiến Hùng (2017) đã chỉ ra xu hướng chuyển đổi căn 

bản trong quản lý nhân sự từ cách tiếp cận truyền thống dựa trên ngạch, bậc sang tiếp 

cận theo vị trí việc làm, trong đó năng lực và khung năng lực được xác lập như những 

tiêu chí trung tâm. Theo quan điểm này, khung năng lực không chỉ giữ vai trò định 
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hướng trong công tác quản lý nhân sự mà còn là công cụ cốt lõi trong quá trình phát 

triển đội ngũ viên chức ngành giáo dục và đào tạo, bảo đảm sự phù hợp giữa yêu cầu 

công việc và năng lực thực hiện của cá nhân. Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất một quy 

trình xây dựng khung năng lực đáp ứng yêu cầu của bối cảnh Cách mạng công nghiệp 

lần thứ tư, bao gồm các bước chủ yếu như xác định hệ thống năng lực cần thiết theo vị 

trí việc làm, xây dựng hồ sơ năng lực và tổ chức đánh giá năng lực một cách thường 

xuyên, có hệ thống. Cách tiếp cận này không chỉ có giá trị về mặt lý luận mà còn mang 

ý nghĩa thực tiễn cao, có thể được vận dụng trong việc thiết kế và triển khai khung năng 

lực cho đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông theo định hướng quản lý 

nhân sự dựa trên vị trí việc làm [23]. 

Theo Ngô Văn Hà (2021), đã nêu ra các giải pháp nâng cao chất lượng đội ngũ nhà 

giáo và cán bộ quản lý giáo dục; 1) hoàn thiện tiêu chí về phẩm chất, năng lực nhà giáo 

đáp ứng yêu cầu của cuộc Cách mạng công nghiệp lần thứ tư; 2) nâng cao chất lượng 

đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục; 3) tuyển dụng khách 

quan; nâng cao chất lượng nghiên cứu, giảng dạy qua hoạt động nhóm; 4) đẩy mạnh tự 

chủ giáo dục theo lộ trình tạo động lực cho đội ngũ nhà giáo và CBQLGD nâng cao 

năng lực quản lý, trình độ chuyên môn. Trong công trình nghiên cứu do Nguyễn Thanh 

Hoàn (2004) chủ trì về mô hình nhà trường phổ thông tự quản ở một số quốc gia, vấn 

đề cán bộ quản lý được tiếp cận từ góc độ các yêu cầu đặt ra đối với năng lực quản trị 

trong bối cảnh gia tăng quyền tự chủ của nhà trường. Trên cơ sở phân tích những biến 

đổi về chức năng, quyền hạn và trách nhiệm của nhà trường trong mô hình tự quản, 

nghiên cứu đã làm rõ những đòi hỏi mới đối với đội ngũ cán bộ quản lý, đặc biệt là các 

năng lực liên quan đến lãnh đạo, ra quyết định, điều phối nguồn lực và chịu trách nhiệm 

giải trình. Kết quả nghiên cứu bước đầu xác định một hệ thống các phẩm chất và năng 

lực thiết yếu của cán bộ quản lý trường phổ thông, được hình thành trên cơ sở tổng hợp 

và phân tích các quan điểm, tiêu chí đánh giá của một số học giả quốc tế, qua đó cung 

cấp những luận cứ khoa học quan trọng cho việc nghiên cứu và phát triển đội ngũ cán 

bộ quản lý nhà trường trong bối cảnh đổi mới quản trị giáo dục theo hướng tự chủ [21]. 

Trong nghiên cứu của Nguyễn Hồng Hải (2011) về quản lý đội ngũ hiệu trưởng 

trung học phổ thông trong bối cảnh đổi mới giáo dục, vấn đề được tiếp cận từ góc độ 

khoa học quản lý, với việc vận dụng có hệ thống các chức năng và công cụ quản lý đặc 

thù. Theo đó, công tác quản lý đội ngũ cán bộ quản lý được xem xét một cách toàn diện, 

bắt đầu từ việc xác định mục tiêu quản lý, xây dựng chiến lược phát triển, ban hành các 

chính sách và quy định hành chính, đến tổ chức và chỉ đạo thực hiện trong thực tiễn. 

Trên nền tảng lý thuyết này, tác giả đã phân tích nội dung quản lý đội ngũ hiệu trưởng 

theo năm lĩnh vực chủ yếu, bao gồm tuyển dụng, phát triển, lãnh đạo, đánh giá và thực 

http://tapchimattran.vn/thuc-tien/nang-cao-chat-luong-doi-ngu-nha-giao-va-can-bo-quan-ly-giao-duc-trong-giai-doan-hien-nay-41679.html
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hiện chế độ đãi ngộ. Đồng thời, thông qua việc đánh giá thực trạng quản lý đội ngũ hiệu 

trưởng, nghiên cứu đã đề xuất ba nhóm giải pháp trọng tâm là: xây dựng và triển khai 

chiến lược phát triển đội ngũ hiệu trưởng; hoàn thiện hệ thống chính sách liên quan; và 

đổi mới hoạt động chỉ đạo, điều hành nhằm nâng cao hiệu quả phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý trường trung học phổ thông trong điều kiện đổi mới giáo dục [15]. 

Theo Đặng Thị Thanh Huyền (2018), mô hình Trường học xuất sắc Singapore 

(Singapore School Excellence Model – SEM) được xây dựng như một công cụ tự đánh 

giá nhà trường, gắn với định hướng phát triển “trường học tư duy” và triết lý giáo dục 

“dạy ít, học nhiều”. Khung vận hành của SEM được cấu trúc thành hai nhóm tiêu chí 

chính với tổng cộng chín tiêu chí, phản ánh mối quan hệ chặt chẽ giữa các yếu tố đầu 

vào, quá trình và kết quả giáo dục. Nhóm tiêu chí thứ nhất – nhóm yếu tố thúc đẩy (động 

lực) – tập trung vào các điều kiện nền tảng tạo nên sự phát triển của nhà trường, trong 

đó vai trò lãnh đạo được nhấn mạnh thông qua việc xác lập các giá trị cốt lõi và định 

hướng hoạt động nhà trường vào kết quả học tập cũng như sự phát triển toàn diện của 

học sinh. Lập kế hoạch chiến lược được coi là quá trình xác định mục tiêu, định hướng 

phát triển, xây dựng kế hoạch hành động và tổ chức giám sát thực hiện với sự tham gia 

của các bên liên quan. Bên cạnh đó, phát triển đội ngũ giáo viên được xem là yếu tố then 

chốt, thể hiện ở việc bồi dưỡng, khai thác và phát huy tiềm năng nghề nghiệp của giáo 

viên nhằm hướng tới mục tiêu chất lượng cao. Đồng thời, nhà trường cần có năng lực 

huy động và sử dụng hiệu quả các nguồn lực, cả nội tại và bên ngoài, cũng như thiết kế 

và vận hành các quá trình dạy học theo hướng lấy người học làm trung tâm nhằm nâng 

cao chất lượng giáo dục. Nhóm tiêu chí thứ hai – nhóm kết quả – phản ánh các đầu ra 

của quá trình quản lý và hoạt động giáo dục, bao gồm kết quả hoạt động và quản trị nhà 

trường, kết quả phát triển đội ngũ giáo viên về năng lực chuyên môn và tinh thần nghề 

nghiệp, kết quả về quan hệ đối tác và đóng góp xã hội, cùng với các kết quả cốt lõi của 

giáo dục, đặc biệt là sự phát triển toàn diện của học sinh. Cách tiếp cận này cho thấy 

SEM không chỉ chú trọng đến các yếu tố đầu vào và quá trình quản lý mà còn đặc biệt 

nhấn mạnh hiệu quả đầu ra, qua đó hình thành một mô hình đánh giá nhà trường mang 

tính toàn diện và hệ thống. 

Theo Bùi Minh Hiền (2006), việc hình thành và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý 

giáo dục cần được xem xét trên ba phương diện cơ bản, bao gồm quy mô đội ngũ, chất 

lượng chuyên môn và năng lực quản lý và sự cân đối về cơ cấu. Trên cơ sở phân tích 

thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục, tác giả cho rằng cần triển khai một số định 

hướng nhằm nâng cao hiệu quả phát triển đội ngũ này. Trước hết, các cơ quan quản lý 

giáo dục cần xây dựng kế hoạch quy hoạch cán bộ quản lý cho từng đơn vị, đồng thời 

gắn quy hoạch đó với các hoạt động đào tạo và bồi dưỡng nhằm chuẩn bị nguồn nhân 
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lực quản lý cho tương lai. Bên cạnh đó, cần thiết lập hệ thống tiêu chí và chuẩn mực đối 

với cán bộ quản lý giáo dục ở các cấp để làm căn cứ cho việc tuyển chọn, sử dụng và 

đánh giá đội ngũ. Ngoài ra, việc xây dựng các chính sách khuyến khích và hỗ trợ phù 

hợp cả về vật chất lẫn tinh thần đối với cán bộ quản lý giáo dục cũng có ý nghĩa quan 

trọng. Đồng thời, cần quan tâm hoàn thiện và phát triển mạng lưới các cơ sở đào tạo, 

bồi dưỡng cán bộ quản lý giáo dục nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển của ngành trong 

giai đoạn mới [18]. 

Trong công trình nghiên cứu về “Đánh giá cán bộ quản lý trường trung học phổ 

thông Việt Nam theo hướng chuẩn hóa”, Trịnh Thị Hồng Hà (2010) đã phân tích một 

cách khái quát các vai trò cơ bản của cán bộ quản lý trong nhà trường phổ thông. Theo 

tác giả, trước hết cán bộ quản lý thực hiện chức năng điều hành nhà trường như một tổ 

chức hành chính – sự nghiệp, đồng thời quản lý các hoạt động chuyên môn và nguồn 

nhân lực trong đơn vị giáo dục. Ngoài ra, họ còn giữ vai trò lãnh đạo tập thể sư phạm 

trong việc tổ chức và triển khai chương trình giáo dục thông qua sự phối hợp của các bộ 

phận và cá nhân trong nhà trường. Bên cạnh đó, cán bộ quản lý nhà trường còn đảm 

nhiệm vai trò liên kết và phối hợp với cộng đồng địa phương trong các hoạt động giáo 

dục, góp phần tăng cường mối quan hệ giữa nhà trường với xã hội. Họ đồng thời là 

những nhà giáo dục, tham gia hướng dẫn và hỗ trợ chuyên môn cho giáo viên, cũng như 

tư vấn cho học sinh và phụ huynh trong quá trình học tập và phát triển. Mặt khác, cán 

bộ quản lý cần thể hiện tinh thần học tập liên tục, chủ động nâng cao năng lực nghề 

nghiệp và phát triển bản thân để đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục. Ngoài những nhiệm 

vụ trên, họ còn tham gia tổ chức và triển khai các hoạt động nghiên cứu khoa học, ứng 

dụng công nghệ trong nhà trường nhằm góp phần nâng cao chất lượng giáo dục [13]. 

Nghiên cứu của Nguyễn Huy Hoàng [22] tập trung vào vấn đề nâng cao chất lượng 

đội ngũ hiệu trưởng các trường trung học cơ sở tại khu vực Tây Bắc theo định hướng 

chuẩn hóa. Dựa trên việc khảo sát thực trạng đội ngũ hiệu trưởng và phân tích các điều 

kiện kinh tế – xã hội đặc thù của khu vực này, tác giả đã đề xuất nhiều định hướng nhằm 

củng cố và phát triển đội ngũ lãnh đạo nhà trường. Cụ thể, trước hết cần chú trọng xây 

dựng kế hoạch quy hoạch và chuẩn bị nguồn nhân lực cho vị trí hiệu trưởng trong tương 

lai. Đồng thời, việc đánh giá năng lực quản lý của hiệu trưởng cần được thực hiện thường 

xuyên và dựa trên các tiêu chuẩn nghề nghiệp đã được ban hành. Bên cạnh đó, hoạt động 

đào tạo và bồi dưỡng về quản lý giáo dục cần được tăng cường nhằm nâng cao năng lực 

chuyên môn và nghiệp vụ quản lý cho đội ngũ hiệu trưởng. Tác giả cũng đề xuất việc 

trang bị các kiến thức cơ bản về quản lý giáo dục cho sinh viên sư phạm tại các cơ sở 

đào tạo địa phương nhằm chuẩn bị nguồn cán bộ quản lý lâu dài. Ngoài ra, việc huy 

động sự tham gia của các tổ chức chính trị – xã hội trong công tác bồi dưỡng đội ngũ 
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hiệu trưởng cũng được xem là cần thiết. Việc vận dụng bộ chuẩn hiệu trưởng cần linh 

hoạt, phù hợp với điều kiện thực tiễn của từng địa phương trong khu vực Tây Bắc. Đồng 

thời, cần có cơ chế hỗ trợ về kinh phí để hiệu trưởng có thể tham gia các chương trình 

bồi dưỡng nghiệp vụ quản lý ở cả cấp trung ương và địa phương. Bên cạnh đó, việc phát 

động phong trào tự học và tự bồi dưỡng trong đội ngũ hiệu trưởng cũng là một giải pháp 

quan trọng nhằm khuyến khích nâng cao trình độ và hướng tới đáp ứng hoặc vượt các 

tiêu chuẩn nghề nghiệp. 

Trong nghiên cứu của Nguyễn Thị Phương Hạnh (2009), tác giả cho rằng việc phát 

triển đội ngũ cán bộ quản lý các trường trung học cơ sở theo định hướng chuẩn hóa cần 

gắn với việc đổi mới cơ chế quản lý giáo dục, đồng thời chú trọng công tác đào tạo và 

bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý. Bên cạnh đó, cần sắp xếp và củng cố bộ máy quản lý 

giáo dục theo hướng nâng cao hiệu lực và hiệu quả hoạt động. Theo quan điểm của tác 

giả, quá trình bồi dưỡng cán bộ quản lý cần tập trung phát triển nhiều nhóm năng lực 

thiết yếu, bao gồm năng lực quản lý tổng thể, năng lực tổ chức và điều hành công việc, 

năng lực chỉ đạo hoạt động giáo dục cũng như năng lực kiểm tra và đánh giá. Đồng thời, 

đội ngũ cán bộ quản lý cần được nâng cao khả năng ra quyết định, năng lực giao tiếp và 

thuyết phục nhằm tạo sự đồng thuận trong tập thể. Ngoài ra, việc phát triển kỹ năng tiếp 

nhận, xử lý và truyền đạt thông tin cùng với việc củng cố năng lực chuyên môn cũng 

được xem là những nội dung quan trọng trong quá trình bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản 

lý giáo dục. 

Theo Hà Thế Ngữ (2001), để quản lý hiệu quả một trường trung học cơ sở, người 

hiệu trưởng trước hết cần có nhận thức đầy đủ và rõ ràng về đối tượng, mục tiêu và nội 

dung của hoạt động quản lý nhà trường. Trên cơ sở đó, người quản lý phải hiểu đúng 

đặc trưng và bản chất của loại hình cơ sở giáo dục này, đồng thời tổ chức các hoạt động 

quản lý dựa trên những nguyên tắc cơ bản của khoa học quản lý giáo dục. Việc vận dụng 

linh hoạt các phương pháp quản lý phù hợp với điều kiện cụ thể của nhà trường được 

xem là yếu tố quan trọng, góp phần nâng cao hiệu lực, hiệu quả quản lý và bảo đảm sự 

phát triển bền vững của nhà trường trong thực tiễn giáo dục [43]. 

Bên cạnh đó, Cao Viết Sơn cho rằng một trong những hướng quan trọng để phát 

triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học cơ sở theo định hướng chuẩn hóa là tăng 

cường hoạt động bồi dưỡng. Theo quan điểm của tác giả, nội dung bồi dưỡng cần được 

cập nhật thường xuyên để bổ sung các kiến thức mới phù hợp với yêu cầu đổi mới giáo 

dục. Đồng thời, phương thức và hình thức bồi dưỡng cũng cần được đổi mới nhằm nâng 

cao hiệu quả đào tạo. Việc trang bị cho cán bộ quản lý các kiến thức và kỹ năng về quản 

trị nhà trường, cũng như hiểu biết về các quy định pháp lý liên quan, sẽ giúp họ chủ 

động và tự tin hơn trong quá trình điều hành hoạt động giáo dục [54]. 



21 

 

Trong một nghiên cứu khác, Đỗ Đức Hạnh (2009) cho rằng việc nâng cao chất 

lượng đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học cơ sở cần được thực hiện theo hướng 

toàn diện. Theo đó, sự phát triển của đội ngũ này cần được xem xét trên nhiều phương 

diện, bao gồm phẩm chất chính trị và đạo đức nghề nghiệp, trình độ chuyên môn và 

năng lực sư phạm, năng lực lãnh đạo và quản lý nhà trường, cũng như khả năng thiết lập 

và phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, gia đình và xã hội. Tác giả đặc biệt nhấn 

mạnh tầm quan trọng của phẩm chất đạo đức và năng lực thực tiễn trong hoạt động quản 

lý giáo dục. 

Từ góc độ nghiên cứu thực tiễn, Trần Thị Thu (2012) sau khi phân tích thực trạng 

đội ngũ cán bộ quản lý và công tác quy hoạch cán bộ quản lý trường trung học cơ sở tại 

huyện An Dương (thành phố Hải Phòng) đã đề xuất một số giải pháp đổi mới công tác 

quy hoạch. Các giải pháp chủ yếu bao gồm: đổi mới quy trình lựa chọn giáo viên đưa 

vào diện quy hoạch cán bộ quản lý; xây dựng quy hoạch theo nguyên tắc linh hoạt, mở 

và có khả năng điều chỉnh; đồng thời tăng cường hoạt động đào tạo và bồi dưỡng nhằm 

nâng cao trình độ cho đội ngũ giáo viên trong nguồn quy hoạch [57]. 

Ngoài ra, nghiên cứu của Trần Thu Hà (2014) về đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học cơ sở tại quận Hai Bà Trưng (Hà Nội) cũng đề xuất nhiều giải pháp phát triển 

đội ngũ này. Các giải pháp được tác giả đưa ra bao gồm đổi mới phương thức đánh giá 

và xếp loại cán bộ quản lý; tăng cường các hoạt động bồi dưỡng nhằm nâng cao năng 

lực toàn diện cho đội ngũ; cải tiến công tác tham mưu trong quá trình bổ nhiệm, bổ 

nhiệm lại và luân chuyển cán bộ quản lý; đồng thời chú trọng xây dựng môi trường làm 

việc thuận lợi nhằm tạo điều kiện cho đội ngũ cán bộ quản lý phát triển năng lực nghề 

nghiệp [12]. 

Theo Đinh Thị Lụa (2020), đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục giữ vai trò trung tâm 

trong việc tổ chức và vận hành hệ thống giáo dục có quy mô lớn, tính phức hợp cao và 

chịu tác động đa chiều từ bối cảnh kinh tế – xã hội. Không chỉ thực hiện chức năng quản 

lý hành chính, cán bộ quản lý còn là chủ thể trực tiếp tổ chức triển khai các chính sách 

giáo dục theo hướng linh hoạt và thích ứng, nhằm xử lý hiệu quả những vấn đề mới phát 

sinh trong thực tiễn. Các nội dung quản lý được nhấn mạnh bao gồm phân cấp và phân 

quyền quản lý gắn với tăng cường trách nhiệm giải trình, thúc đẩy trách nhiệm xã hội 

của cơ sở giáo dục, huy động và sử dụng hiệu quả các nguồn lực, mở rộng dân chủ trong 

giáo dục, đồng thời đẩy mạnh ứng dụng công nghệ thông tin trong công tác quản lý. 

Những luận điểm này cho thấy yêu cầu ngày càng cao đối với năng lực quản trị, năng 

lực thích ứng và năng lực đổi mới của đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục trong bối cảnh 

đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục hiện nay [35]. 
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Trong luận án tiến sĩ của Cao Thị Thanh Xuân (2015) với chủ đề nghiên cứu về 

phát triển đội ngũ cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông tại khu vực Bắc Tây 

Nguyên trong bối cảnh đổi mới giáo dục, tác giả đã tiến hành nghiên cứu một cách hệ 

thống cả về phương diện lý luận và thực tiễn. Trước hết, luận án phân tích và làm rõ 

những cơ sở lý luận liên quan đến phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học 

phổ thông. Đồng thời, nghiên cứu cũng khảo sát và đánh giá thực trạng đội ngũ hiệu 

trưởng tại các tỉnh thuộc khu vực Bắc Tây Nguyên. Từ các kết quả phân tích đó, tác giả 

đã đề xuất một số giải pháp nhằm nâng cao chất lượng và thúc đẩy sự phát triển của đội 

ngũ cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông trong điều kiện đổi mới giáo dục 

hiện nay [61]. 

1.1.2. Các nghiên cứu về phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông ở  

nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào  

Ở CHDCND Lào xuất phát từ vị trí, vai trò của cán bộ quản lý, theo nghị quyết số 

030/ BT-TWĐ năm 2018 của Bộ chính trị TW Đảng NDCM Lào, đã ra bộ tiêu chuẩn 

chức danh cán bộ lãnh đạo, quản lý, có tiêu chuẩn chung và riêng cho các cấp quản lý. 

Đối với tiêu chuẩn chung cán bộ lãnh đạo, quản lý phải có 5 tiêu chuẩn:  1) Chính trị tư 

tưởng ; 2) Phẩm chất đạo đức cách mạng, lối sống; 3) Kiến thức – năng lực; 4) Phong 

cách lãnh đạo, kỹ năng làm việc; 5) Sức khỏe [107].  

Tác giả Kămkẹo Vongphila (1996), nghiên cứu về “Phẩm chất nhân cách người 

hiệu trưởng trường tiểu học”. Kết quả nghiên cứu cho quan niệm 8 phẩm chất nhân cách 

của người hiệu trưởng trường tiểu học: 1) Nhiệt tình, hăng hái, năng động, yêu nghề, 

yêu trẻ; 2) Đạo đức trong sáng không tham những; 3) Bình tĩnh, sáng suất, lời nói đi đôi 

với việc làm; 4) Trình độ chuyên môn và năng lực quản lý tốt; 5) Thiết tha với công 

việc; có tinh thần trách nhiệm cao; 6) Am hiểu công việc của người hiệu trưởng; 7) 

Chăm lo tới việc nâng cao trình độ chuyên môn và đời sống của giáo viên; 8) Quản lý - 

lãnh đạo có hiệu quả. Ngoài ra tác giả cũng có đề xuất một số vấn đề giải pháp nhưng 

chưa có kết quả Thực nghiệm các giải pháp đã đề xuất [32]. 

Công trình nghiên cứu của tác giả Sonenalin Xayyalath (2017), Viện phát triển cán 

bộ quản lý giáo dục đã nghiên cứu về “Nhu cầu muốn bồi dưỡng của giáo viên để trở 

thành CBQL trường phổ thông”, có kết quả nghiên cứu cho thấy nhu cầu muốn bồi 

dưỡng thứ nhất là về kỹ năng quản lý, lãnh đạo; thứ hai là chính sách và chiến lược giáo 

dục; thứ ba là nghiên cứu để phát triển nhà trường; thứ tư là kế hoạch phát triển nhà 

trường và thứ năm là quản lý học thuật trong nhà trường [112]. 

Theo tác giả Somphone Saengduangchanth (2021), nghiên cứu về “Phong cách 

lãnh đạo và hiệu quả trong cơ sở giáo dục đại học ở nước CHDCND Lào” cho quan 

điểm về cán bộ quản lý, lãnh đạo là: 1) Chỉ đạo các công việc hoàn thiện theo mục tiêu 
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-The Achievement of Goal; 2) Thái độ của cấp dưới đối với cấp trên -The Followers’ 

Attitude toward the Leader; 3) Chất lượng làm việc nhóm-The Quality of Group Process; 

4) Hiệu quả trong việc sử dụng nguồn lực của tổ chức - Efficiency in the use of 

organizational resources [96]. 

Trong nghiên cứu của Sucmani Khamphong (2016) về phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý các trường tiểu học tại huyện Sukhuma, tỉnh Champasak (CHDCND Lào), tác 

giả đã đề xuất ba nhóm giải pháp cơ bản nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ quản lý nhà 

trường. Thứ nhất là nhóm giải pháp liên quan đến công tác quy hoạch và sử dụng đội 

ngũ cán bộ quản lý. Thứ hai là các giải pháp tập trung nâng cao năng lực quản lý cho 

đội ngũ cán bộ quản lý thông qua các hoạt động đào tạo và bồi dưỡng. Thứ ba là các 

giải pháp nhằm tạo lập môi trường thuận lợi để đội ngũ cán bộ quản lý có điều kiện phát 

triển và nâng cao hiệu quả công tác quản lý. Tuy nhiên, theo tác giả, những giải pháp 

này chủ yếu mang tính định hướng lý luận; việc triển khai trong thực tiễn còn chịu tác 

động của nhiều yếu tố khách quan và chủ quan khác nhau [55]. 

Trong một nghiên cứu khác, Vongphaiboun Phavongchan (2017) đã khảo sát và 

đề xuất các biện pháp phát triển đội ngũ cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông 

tại tỉnh Xê Kông (CHDCND Lào). Tác giả đưa ra một số hướng giải quyết như: cải tiến 

công tác quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý và gắn quy hoạch với kế hoạch sử dụng cán 

bộ; đổi mới quy trình tuyển chọn, bổ nhiệm, bổ nhiệm lại và luân chuyển cán bộ quản 

lý; tăng cường các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, đồng thời khuyến khích cán bộ quản 

lý và nguồn cán bộ kế cận chủ động tự học, tự nâng cao trình độ; nâng cao chất lượng 

công tác kiểm tra và đánh giá đội ngũ cán bộ quản lý; thực hiện đầy đủ các chế độ, chính 

sách đối với cán bộ quản lý trường trung học phổ thông; và đổi mới các hoạt động thi 

đua, khen thưởng nhằm tạo động lực làm việc cho đội ngũ cán bộ quản lý [60]. 

Tác giả Cheethao Xiongyer (2015), “Phát triển đội ngũ cán bộ quản lýtrường 

THPT tỉnh Viêng Chăn nước CHDCND Lào”, dựa vào kết quả nghiên cứu về lý thuyết 

và thực trạng tác giả luận văn đề xuất 5 biện pháp sau đây: 1) Quy hoạch phát triển đội 

ngũ CBQL hàng năm và trung hạn, dài hạn; 2) Khảo sát đánh giá năng lực đội ngũ 

CBQLvà dự báo nhu cầu phát triển: 3) Xây dựng chính sách phù hợp tạo động lực cho 

CBQL phát triển.; 4) Thực hiện luân chuyển, bổ nhiệm cán bộ theo năng lực; 5)Thực 

hiện đào tạo, bồi dưỡng theo tiêu chuẩn chức danh CBQL trường THPT [7]. 

1.1.3. Đánh giá chung 

Trên cơ sở nghiên cứu tổng quan về vấn đề phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường 

phổ thông trung học ở nước ngoài và ở Lào, cho phép rút ra kết luận sau: 

1.1.3.1. Những vấn đề luận án có thể kế thừa 
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Nhiều công trình nghiên cứu trên thế giới đã đề cập đến vị trí, vai trò và sứ mệnh 

của đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục từ nhiều góc độ khác nhau trong khoa học quản lý 

và quản lý giáo dục. Phần lớn các nghiên cứu đều tập trung vào vấn đề phát triển đội 

ngũ cán bộ quản lý nhà trường với mục tiêu nâng cao hiệu quả lãnh đạo và quản trị trong 

các cơ sở giáo dục. Qua đó, các tác giả đều thống nhất rằng đội ngũ cán bộ quản lý tại 

các cơ sở giáo dục phổ thông có ý nghĩa quyết định đối với sự vận hành và phát triển 

của nhà trường. Đồng thời, nhiều nghiên cứu cũng đã xác định các yêu cầu về phẩm chất 

và năng lực mà cán bộ quản lý cần có để đáp ứng những thay đổi của hệ thống giáo dục 

trong giai đoạn đổi mới. 

Bên cạnh đó, ở các quốc gia có nền giáo dục phát triển, vấn đề phát triển đội ngũ 

cán bộ quản lý trường phổ thông còn được tiếp cận theo hướng chuẩn hóa. Theo hướng 

này, các bộ chuẩn dành cho cán bộ quản lý giáo dục cùng với hệ thống tiêu chí đánh giá 

cụ thể đã được xây dựng nhằm làm cơ sở cho việc tuyển chọn, bồi dưỡng và đánh giá 

đội ngũ cán bộ quản lý tại các cơ sở giáo dục phổ thông. 

Từ góc độ lý luận, vấn đề phát triển đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục được nghiên 

cứu dựa trên nhiều cách tiếp cận khác nhau của khoa học quản lý giáo dục. Trong đó, 

cách tiếp cận dựa trên năng lực và cách tiếp cận theo hướng quản trị nguồn nhân lực 

được xem là những định hướng quan trọng khi nghiên cứu phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý các trường trung học phổ thông trong bối cảnh hiện nay. 

1.1.3.2. Những vấn đề cần được tiếp tục nghiên cứu  

Phát triển đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học là đề tài có nhiều hấp dẫn cần 

được khai thác nhiều ở các góc độ khác nhau, cần nghiên cứu sâu hơn, đây là đội ngũ 

có vai trò then chốt, quyết định chất lượng giáo dục cho học sinh ở hai cấp học cấp 

THCS và THPT. Các vấn đề cần được tiếp tục nghiên cứu như: 

1) Phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH theo từng vùng miền đáp ứng với yêu 

cầu đổi mới giáo dục hiện nay; 

2) Nghiên cứu giải quyết những vấn đề lý luận về phát triển đội ngũ CBQL trường 

PTTH trong bối cảnh đổi mới giáo dục. Cần làm rõ các khái niệm cơ bản của đề tài; lý 

luận về phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH theo tiếp cận năng lực và tiếp cận quản 

trị nguồn nhân lực; các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH; 

3) Nghiên cứu hướng tới phân tích và xử lý các vấn đề thực tiễn trong việc xây 

dựng và phát triển đội ngũ CBQL các trường trung học phổ thông trước yêu cầu đổi mới 

giáo dục phổ thông. Cần làm rõ thực trạng đội ngũ CBQL trường PTTH; thực trạng phát 

triển đội ngũ CBQL trường PTTH; 

4) Nghiên cứu đề xuất các giải pháp phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH, Ở vấn 

đề này, luận án cần đề xuất được các giải pháp có cơ sở, có tính khả thi để phát triển đội 
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ngũ CBQL trường PTTH. Đồng thời Thực nghiệm một số giải pháp đề xuất về phát triển 

đội ngũ CBQL trường PTTH tại một số tỉnh miền Nam CHDCND Lào. 

1.2. Các khái niệm chính của đề tài 

1.2.1. Trường phổ thông trung học 

Theo Luật giáo dục Lào sửa đổi (2015), Điều 30 Các loại cơ sở giáo dục phổ thông 

Lào, bao gồm có 4 loại trường: 1) Trường tiểu học bắt đầu từ lớp 1 đến lớp 5; 2) Trường 

trung học cơ sở bắt đầu từ lớp 6 đến lớp 9; 3) Trường trung học phổ thông bắt đầu từ 

lớp 10 đến lớp 12; 4) Trường phổ thông trung học bắt đầu từ lớp  đến lớp 6 đến lớp 12 

[109]. 

Trường PTTH là cơ sở giáo dục thuộc hệ thống giáo dục quốc dân Lào, là loại 

trường có hai cấp học, trung học cơ sở và trung học phổ thông dưới sự chỉ đạo cùng một 

hiệu trưởng, được thành lập theo quyết định của cơ quan có thẩm quyền, và dưới sự 

quản lý chuyên môn của Sở Giáo dục và Thể thao tỉnh / thành phố [99]. 

1.2.2. Cán bộ quản lý và cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

1.2.2.1. Cán bộ quản lý 

Theo Luật Cán bộ Lào (2015), số74/QH, tại khoản I, điều 2,  nêu ra định nghĩa về 

cán bộ, công chức là “Công dân Lào, được bầu cử, phê chuẩn, bổ nhiệm giữ chức vụ, 

chức danh theo nhiệm kỳ trong cơ quan của ĐNDCM Lào; Nhà nước; Mặt trận xây dựng 

đất nước Lào; Tổ chức ở TW, đến địa phương hoặc là làm việc ở cơ sở đại diện nước 

CHDCND Lào tại nước ngoài và các tổ chức quốc tế trong biên chế và hưởng lương từ 

ngân sách Nhà nước”; 

Như vậy, cán bộ quản lý là người làm công việc lãnh đạo, quản lý, điều hành hoạt 

động trong các cơ quan nhà nước, tổ chức. CBQL phải đáp ứng những yêu cầu nhất định 

về phẩm chất năng lực trình độ chuyên môn và nghiệp vụ, được bổ nhiệm giữ chức theo 

nhiệm kỳ. 

1.2.2.2. Đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

Đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học được hiểu là tập hợp những cá 

nhân giữ các vị trí lãnh đạo và quản lý trong nhà trường, bao gồm hiệu trưởng và các 

phó hiệu trưởng. Đây là lực lượng chịu trách nhiệm tổ chức, điều hành và định hướng 

các hoạt động giáo dục trong nhà trường, bảo đảm cho các mục tiêu giáo dục được thực 

hiện một cách hiệu quả. 

Trong cơ cấu tổ chức của nhà trường phổ thông trung học, đội ngũ cán bộ quản lý 

giữ vai trò trung tâm trong việc xây dựng kế hoạch phát triển nhà trường, tổ chức thực 

hiện các hoạt động dạy học và giáo dục, đồng thời điều phối các nguồn lực nhằm nâng 

cao chất lượng giáo dục. Hoạt động quản lý của đội ngũ này không chỉ bao gồm việc 

điều hành công việc thường xuyên của nhà trường mà còn liên quan đến việc phát triển 
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đội ngũ giáo viên, xây dựng môi trường giáo dục tích cực và thiết lập mối quan hệ giữa 

nhà trường với gia đình và xã hội. Do đó, chất lượng và năng lực của đội ngũ cán bộ 

quản lý có ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả hoạt động của nhà trường cũng như đến sự 

phát triển bền vững của hệ thống giáo dục phổ thông trung học [99]. 

Trong phạm vi của luận án này, đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông 

được hiểu là một bộ phận của hệ thống cán bộ quản lý giáo dục, bao gồm hiệu trưởng 

và các phó hiệu trưởng của nhà trường. Những cá nhân này hợp thành một lực lượng 

quản lý có trách nhiệm tổ chức, điều hành và chịu trách nhiệm trước cơ quan quản lý 

giáo dục về toàn bộ hoạt động của nhà trường. Mục tiêu của hoạt động quản lý là bảo 

đảm việc thực hiện nhiệm vụ giáo dục học sinh theo định hướng phát triển toàn diện phù 

hợp với mục tiêu của giáo dục phổ thông, đồng thời vận hành trong khuôn khổ chung 

của hệ thống giáo dục quốc dân. 

1.2.3. Phát triển và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

1.2.3.1. Phát triển 

Phát triển là một khái niệm được sử dụng rộng rãi trong nhiều lĩnh vực khoa học 

xã hội với những cách tiếp cận khác nhau. Một số học giả cho rằng ý niệm về phát triển 

có nguồn gốc từ các tư tưởng tiến hóa trong triết học và khoa học tự nhiên, trong đó 

nhấn mạnh sự vận động và biến đổi liên tục của các sự vật và hiện tượng trong xã hội. 

Từ thời kỳ Khai sáng, khái niệm này thường được gắn với ý tưởng về sự tiến bộ của xã 

hội và sự cải thiện điều kiện sống của con người [48]. 

Theo quan điểm của Bùi Đình Thanh (2015), phát triển được hiểu là một quá trình 

vận động và biến đổi của xã hội trong đó các chủ thể quản lý và lãnh đạo thông qua 

những chiến lược và chính sách phù hợp để huy động, sử dụng và phân phối các nguồn 

lực nhằm đạt được những thành quả bền vững cho cộng đồng. Quá trình này hướng đến 

mục tiêu nâng cao chất lượng cuộc sống của con người cũng như bảo đảm sự tiến bộ 

của xã hội. 

Từ góc độ ngôn ngữ học, Từ điển Tiếng Việt của Viện Ngôn ngữ học cũng giải 

thích rằng phát triển là quá trình biến đổi từ trạng thái thấp đến trạng thái cao hơn, từ 

đơn giản đến phức tạp hơn, thể hiện sự gia tăng cả về quy mô và chất lượng của sự vật 

hoặc hiện tượng. 

Theo quan điểm triết học Mác – Lênin: Phát triển là sự vận động từ thấp đến cao, 

từ đơn giản đến phức tạp của một sự vật, hiện tượng nào đó. Phát triển được hiểu là quá 

trình biến đổi và vận động theo chiều hướng tiến bộ, trong đó các yếu tố đơn giản dần 

chuyển sang trạng thái hoàn thiện và phức tạp hơn; những yếu tố cũ từng bước được 

thay thế bởi những yếu tố mới phù hợp với giai đoạn phát triển tiếp theo. Trong tiến 

trình phát triển, một đặc điểm nổi bật thường được nhấn mạnh là tính vận động theo 
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dạng xoắn ốc, theo đó mỗi giai đoạn phát triển đều có điểm khởi đầu và điểm kết thúc 

tương đối. Ngay từ khi hình thành, xu hướng phát triển đã hàm chứa khả năng hoàn tất 

của chính nó; đồng thời, sự kết thúc của một chu kỳ không mang tính khép kín mà trở 

thành tiền đề cho sự khởi phát của một chu kỳ phát triển tiếp theo. Quá trình này có thể 

kế thừa và lặp lại một số yếu tố của giai đoạn trước, song được thực hiện ở trình độ cao 

hơn, với những biến đổi và bổ sung mới, phản ánh tính kế thừa, phát triển và không 

ngừng hoàn thiện của sự vận động. Phát triển là một quá trình vận động mang tính nội 

tại, trong đó sự chuyển biến từ trạng thái thấp lên trạng thái cao diễn ra do ngay trong 

trạng thái ban đầu đã tồn tại những yếu tố tiềm ẩn tạo nên xu hướng vận động và hoàn 

thiện. Chính các yếu tố bên trong này thúc đẩy sự biến đổi, làm cho cái đang tồn tại từng 

bước phát triển và đạt tới trình độ cao hơn. Theo tác giả Đặng Quốc Bảo (2006), Phát 

triển là tăng cả về chất lượng và số lượng làm cho hệ giá trị được cải tiến, được hoàn 

thiện [1]. 

Như vậy, có thể hiểu một cách khái quát rằng phát triển là quá trình biến đổi theo 

chiều hướng tiến bộ, thể hiện qua sự chuyển dịch từ quy mô nhỏ đến lớn, từ phạm vi 

hẹp đến rộng, từ mức độ thấp đến cao và từ trạng thái đơn giản đến phức tạp hơn. Theo 

cách nhìn này, mọi sự vật, hiện tượng, cũng như con người và xã hội đều có thể biến đổi 

và phát triển thông qua những tác động từ bên trong hoặc dưới ảnh hưởng của các yếu 

tố bên ngoài, làm cho chúng gia tăng cả về số lượng lẫn chất lượng. Do đó, “phát triển” 

được xem là một khái niệm có nội hàm rộng, gắn liền với xu hướng vận động theo chiều 

hướng đi lên, thể hiện sự gia tăng không chỉ về mặt quy mô mà còn về chất lượng. Quá 

trình phát triển đồng thời bao hàm những biến đổi về nội dung và hình thức của sự vật, 

hiện tượng, phản ánh sự chuyển biến từ trạng thái thấp đến trạng thái cao hơn, từ đơn 

giản đến phức tạp và ngày càng hoàn thiện hơn. 

1.2.3.2. Phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

Phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học được hiểu là quá 

trình tác động có mục đích của các cơ quan quản lý giáo dục nhằm làm cho đội ngũ này 

không ngừng hoàn thiện cả về số lượng, cơ cấu và chất lượng. Quá trình đó bao gồm 

các hoạt động như quy hoạch nguồn nhân lực, tuyển chọn và bổ nhiệm cán bộ quản lý, 

đào tạo và bồi dưỡng nâng cao năng lực cũng như tạo môi trường thuận lợi để đội ngũ 

cán bộ quản lý phát huy năng lực lãnh đạo và quản trị nhà trường. 

Mục tiêu của việc phát triển đội ngũ cán bộ quản lý là xây dựng một lực lượng 

quản lý giáo dục có phẩm chất chính trị vững vàng, có năng lực chuyên môn và năng 

lực quản lý phù hợp với yêu cầu đổi mới giáo dục. Đồng thời, quá trình này cũng hướng 

tới việc bảo đảm sự kế thừa và phát triển liên tục của đội ngũ cán bộ quản lý trong hệ 

thống giáo dục phổ thông trung học. 
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1.3. Những yêu cầu về phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

1.3.1. Bối cảnh xã hội hiện nay  

Trong bối cảnh chung toàn cầu, giáo dục luôn luôn phải đương đầu với nhiều khó 

khăn thách thức. Mặc dù mỗi quốc gia có những điều kiện lịch sử, kinh tế và văn hóa 

riêng, song trong bối cảnh hiện nay, sự phát triển mạnh mẽ của công nghệ thông tin và 

khoa học – công nghệ, cùng với sự hình thành và lan tỏa của nền kinh tế tri thức, đã đặt 

ra những yêu cầu mang tính cấp thiết đối với giáo dục. Trước hết, giáo dục cần đổi mới 

tư duy và phương thức quản lý nhằm thích ứng với những biến đổi nhanh chóng và phức 

tạp của môi trường phát triển mới [59]. Bước sang thế kỷ XXI, UNESCO cũng nhấn 

mạnh rằng giáo dục không chỉ có chức năng truyền thụ tri thức mà còn phải hướng tới 

việc giải quyết những vấn đề nảy sinh trong đời sống xã hội đương đại. Thực tiễn phát 

triển cho thấy, phần lớn các quốc gia đều coi giáo dục là nền tảng then chốt cho sự phát 

triển kinh tế – xã hội bền vững, từ đó ưu tiên đầu tư và thúc đẩy đổi mới lĩnh vực này. 

Trong xu thế đó, giáo dục ngày càng được nhìn nhận không chỉ là quá trình trang 

bị tri thức mà còn là quá trình phát triển con người và nguồn nhân lực chất lượng cao 

thông qua việc hình thành và phát triển các năng lực thiết yếu cho người lao động. Điều 

này đặt ra yêu cầu đổi mới hoạt động dạy học theo hướng tích hợp hài hòa giữa việc 

truyền đạt kiến thức với phát triển kỹ năng và phẩm chất, nhằm giúp người học có khả 

năng thích ứng linh hoạt, tư duy sáng tạo và làm việc hiệu quả trong môi trường lao 

động mang tính toàn cầu hóa [66]. 

Theo UNESCO [47], giáo dục đương đại đang đứng trước nhiều mối quan hệ mang 

tính thách thức đan xen, đòi hỏi phải được nhận diện và giải quyết một cách hài hòa. 

Trước hết là mối quan hệ giữa xu thế toàn cầu hóa ngày càng sâu rộng với những đặc 

thù mang tính địa phương, trong đó giáo dục vừa phải đáp ứng các chuẩn mực chung 

của thế giới, vừa phải phù hợp với điều kiện văn hóa, xã hội cụ thể của từng quốc gia và 

khu vực. Đồng thời, giáo dục còn phải dung hòa giữa các giá trị văn hóa phổ quát của 

nhân loại với việc bảo tồn và phát huy bản sắc dân tộc, cũng như bảo đảm sự phát triển 

cá tính và tiềm năng riêng của mỗi cá nhân. Bên cạnh đó, hàng loạt mối quan hệ khác 

cũng đặt ra yêu cầu đổi mới cách tiếp cận trong giáo dục, bao gồm sự cân bằng giữa 

truyền thống và hiện đại, giữa tầm nhìn chiến lược dài hạn và các mục tiêu trước mắt, 

giữa cạnh tranh và công bằng xã hội, giữa sự gia tăng nhanh chóng của tri thức với khả 

năng tiếp nhận có hạn của con người, cũng như giữa việc theo đuổi các giá trị vật chất 

và việc nuôi dưỡng đời sống tinh thần. Những mối quan hệ đa chiều này cho thấy giáo 

dục cần được tiếp cận một cách toàn diện, linh hoạt và thích ứng, nhằm đáp ứng hiệu 

quả những yêu cầu ngày càng phức tạp của bối cảnh phát triển hiện nay. 
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Từ thực tiễn phát triển giáo dục ở các quốc gia phát triển trong thế kỷ XX, cùng 

với những chuyển biến sâu sắc qua các đợt cải cách giáo dục trong khoảng nửa thế kỷ 

gần đây, Bách khoa toàn thư Việt Nam đã dự báo rằng giáo dục thế kỷ XXI sẽ vận động 

theo bốn xu hướng chủ đạo [14]. Thứ nhất là xu hướng xã hội hóa giáo dục, thể hiện ở 

việc mở rộng cơ hội học tập cho mọi người và tăng cường sự tham gia của toàn xã hội 

vào các hoạt động giáo dục. Thứ hai là dân chủ hóa giáo dục, nhấn mạnh vai trò trung 

tâm của người học, đề cao tính chủ động, tự giác trong học tập, đồng thời hướng tới 

giảm thiểu các phương pháp dạy học mang tính áp đặt và tăng cường phân quyền trong 

tổ chức, quản lý giáo dục. Thứ ba là hiện đại hóa giáo dục, được thể hiện qua việc nhanh 

chóng đưa các thành tựu khoa học – công nghệ vào nội dung giảng dạy, đồng thời ứng 

dụng công nghệ thông tin để đổi mới phương pháp, hình thức và phương tiện giáo dục. 

Cuối cùng, xu hướng cá thể hóa giáo dục hướng tới việc tổ chức các hoạt động dạy học 

phù hợp với đặc điểm, năng lực và nhu cầu riêng của từng người học, qua đó phát huy 

tối đa tiềm năng cá nhân và nâng cao chất lượng giáo dục. 

Xu thế đổi mới nền giáo dục và sự phát triển nhanh của khoa học – công nghệ, 

nhiều quốc gia trên thế giới đang tiến hành cải cách giáo dục nhằm thích ứng với những 

yêu cầu mới của xã hội. Những biến đổi này đã làm thay đổi cách nhìn về mục tiêu và 

chất lượng giáo dục, đồng thời tác động đến phương thức tổ chức hoạt động dạy học và 

vận hành của hệ thống giáo dục. Giáo dục ngày nay không chỉ chú trọng truyền đạt tri 

thức mà còn hướng tới việc hình thành và phát triển nhân cách, năng lực và phẩm chất 

toàn diện cho người học. Cùng với đó, mô hình hoạt động của nhà trường cũng có xu 

hướng mở rộng, tăng cường sự gắn kết với xã hội, với hoạt động nghiên cứu khoa học 

và ứng dụng công nghệ. 

Trong xu thế đó, vai trò của người giáo viên cũng có những thay đổi đáng kể. Nếu 

trước đây giáo viên chủ yếu giữ vai trò truyền thụ kiến thức thì hiện nay họ cần định 

hướng và hỗ trợ người học trong việc tiếp cận thông tin, hình thành phương pháp học 

tập khoa học và phát triển năng lực tư duy độc lập. Đồng thời, quan niệm về đầu tư cho 

giáo dục cũng có sự chuyển dịch rõ rệt: giáo dục không chỉ được xem là lĩnh vực phúc 

lợi xã hội mà còn là động lực quan trọng đối với sự phát triển bền vững của mỗi quốc 

gia. Vì vậy, nhiều nước trên thế giới, bất kể mức độ phát triển kinh tế, đều coi cải cách 

giáo dục là nhiệm vụ ưu tiên nhằm nâng cao năng lực cạnh tranh và đáp ứng nhu cầu 

phát triển. 

Quá trình đổi mới giáo dục cũng đòi hỏi phải điều chỉnh lại nhiều yếu tố của hệ 

thống giáo dục, từ định hướng giá trị, cơ cấu và quy mô đào tạo đến việc nâng cao chất 

lượng và hiệu quả của các hoạt động giáo dục. Hệ thống giáo dục cần có khả năng thích 
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ứng nhanh với những biến động của xã hội, đặc biệt là sự thay đổi về nhu cầu nguồn 

nhân lực trong nền kinh tế tri thức. 

Trong bối cảnh đó, yêu cầu đối với đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục ngày càng cao, 

cả về năng lực chuyên môn lẫn phẩm chất nghề nghiệp. Việc đổi mới công tác quản lý 

giáo dục trở thành một nhiệm vụ quan trọng nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động của hệ 

thống giáo dục. Do đó, ngành giáo dục cần chú trọng xây dựng và phát triển đội ngũ nhà 

giáo và cán bộ quản lý có chất lượng, đáp ứng những yêu cầu của thời đại. Mục tiêu của 

quá trình đổi mới là hướng tới xây dựng một nền giáo dục hiện đại, thúc đẩy hình thành 

xã hội học tập và góp phần đào tạo nguồn nhân lực có chất lượng cho sự phát triển của 

đất nước. Trong điều kiện đó, cán bộ quản lý nhà trường cần có tầm nhìn chiến lược và 

năng lực quản trị sự thay đổi để thích ứng với những yêu cầu ngày càng cao của xã hội.    

1.3.2. Quan điểm phát triển giáo dục 

Đại hội IX của Đảng Nhân dân Cách mạng Lào đã nhấn mạnh phát triển con người 

như một trọng tâm chiến lược trong tiến trình phát triển đất nước, trong đó đặc biệt chú 

trọng công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực có trình độ chuyên môn, kỹ năng 

nghề nghiệp vững vàng, tinh thần lao động cần cù, tiết kiệm, cùng với sức khỏe tốt và 

tác phong làm việc văn minh trong bối cảnh hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng. Theo 

định hướng này, mục tiêu xây dựng lực lượng lao động không chỉ dừng lại ở việc bảo 

đảm về quy mô mà còn hướng tới nâng cao chất lượng, với yêu cầu người lao động phải 

có năng lực chuyên môn vững chắc, kỹ năng thực hành thành thạo, đồng thời có khả 

năng tiếp cận, nghiên cứu và làm chủ các thành tựu khoa học – công nghệ hiện đại. 

Trong các giai đoạn phát triển tiếp theo, giáo dục tiếp tục được xác định là công 

cụ then chốt và có vai trò quyết định trong việc hình thành và phát triển đội ngũ nhân 

lực của quốc gia, bao gồm công nhân lành nghề, đội ngũ cán bộ chuyên môn và đặc biệt 

là đội ngũ cán bộ quản lý có năng lực cao. Đây được xem là lực lượng nòng cốt, có khả 

năng đáp ứng các yêu cầu ngày càng cao của sự nghiệp phát triển kinh tế – xã hội, đồng 

thời thực hiện hiệu quả các nhiệm vụ chính trị, kinh tế và xã hội do Đảng, Nhà nước và 

nhân dân đặt ra [118]. 

Nghị quyết Đại hội lần thứ X của Đảng Nhân dân Cách mạng Lào tiếp tục khẳng 

định vai trò then chốt của giáo dục trong chiến lược phát triển kinh tế – xã hội của đất 

nước. Trong bối cảnh công cuộc xây dựng chủ nghĩa xã hội được đẩy mạnh cả về quy 

mô và tốc độ, cùng với những tác động sâu rộng của cuộc cách mạng khoa học – kỹ 

thuật, giáo dục được xác định cần được tích hợp chặt chẽ vào quy hoạch tổng thể phát 

triển quốc gia. Theo đó, định hướng phát triển giáo dục là từng bước nâng cao chất lượng 

hệ thống giáo dục theo hướng tiệm cận trình độ tiên tiến của thế giới, đồng thời bảo đảm 
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tính phù hợp với điều kiện thực tiễn của Lào và đáp ứng trực tiếp yêu cầu phát triển kinh 

tế – xã hội của đất nước. 

Bên cạnh việc chú trọng nâng cao chất lượng giáo dục, nghị quyết cũng nhấn mạnh 

yêu cầu tăng cường công tác dự báo và lập kế hoạch phát triển giáo dục theo vùng, theo 

địa phương, hướng tới mục tiêu xây dựng xã hội học tập. Đồng thời, giáo dục cần được 

đổi mới và cải thiện một cách toàn diện nhằm thu hẹp khoảng cách phát triển so với các 

quốc gia trong khu vực và trên thế giới. Trong đó, ưu tiên hàng đầu là phát triển nguồn 

nhân lực chất lượng cao, đặc biệt là đội ngũ nhân lực khoa học – công nghệ, cán bộ quản 

lý, cán bộ kinh doanh và lực lượng lao động kỹ thuật lành nghề, qua đó góp phần nâng 

cao năng lực cạnh tranh của nền kinh tế quốc gia. Cùng với đó, việc đẩy mạnh phổ cập 

giáo dục cơ sở tiếp tục được xác định là một nhiệm vụ trọng tâm, tạo nền tảng cho sự phát 

triển bền vững của hệ thống giáo dục và nguồn nhân lực trong giai đoạn tiếp theo [119]. 

Tiếp nối các định hướng phát triển đã được xác lập ở các nhiệm kỳ trước, Đại hội 

lần thứ XI của Đảng Nhân dân Cách mạng Lào đã thông qua một hệ thống văn kiện quan 

trọng, mang ý nghĩa chiến lược đối với sự phát triển lâu dài và bền vững của đất nước. 

Các văn kiện này bao gồm Báo cáo chính trị của Ban Chấp hành Trung ương khóa X, 

Kế hoạch phát triển kinh tế – xã hội 5 năm lần thứ 9 (giai đoạn 2021–2025), Điều lệ 

Đảng (sửa đổi), cùng với Nghị quyết Đại hội XI. Trong hệ thống các định hướng phát 

triển được xác lập, Nghị quyết Đại hội đã xác định sáu mục tiêu trọng tâm về kinh tế – 

xã hội, trong đó mục tiêu nâng cao chất lượng nguồn nhân lực được đặt ở vị trí then chốt 

nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển của đất nước trong giai đoạn mới. Theo định hướng 

này, nguồn nhân lực cần được phát triển theo hướng có năng lực nghiên cứu, làm chủ 

và ứng dụng hiệu quả các thành tựu khoa học – công nghệ hiện đại, qua đó góp phần 

nâng cao năng suất, hiệu quả hoạt động sản xuất, kinh doanh và gia tăng giá trị trong 

các lĩnh vực kinh tế – dịch vụ, tạo nền tảng cho việc nâng cao năng lực cạnh tranh và 

thúc đẩy phát triển kinh tế – xã hội bền vững của quốc gia [119].  Đảng và Nhà nước 

lúc nào cũng đầu tư, và ưu tiên cho ngành giáo dục, năm 2023 Nhà nước có chính sách 

cho ngành giáo dục 11.43% so với khoản chi của Nhà nước, và bằng 1.72% của GDP, 

theo báo cáo Bộ GD&TT (2023) [111]. 

Bộ GD&TT trong giai đoạn 2021-2025 đã đặt ra mục tiêu trong các tổng số CBQL 

giáo dục các cấp phải được đào tạo, bồi dưỡng 20 phần trăm trở lên về các chủ đề liên 

quan đến quản lý, quản lý giáo dục [103]. 

1.3.3. Vai trò, chức năng nhiệm vụ và quyền hạn của CBQL trường PTTH 

1.3.3.1. Vài trò của CBQL trường PTTH 

Theo các nghiên cứu về quản lý giáo dục hiện đại, cán bộ quản lý nhà trường phải 

đảm nhiệm nhiều vai trò khác nhau nhằm bảo đảm sự vận hành hiệu quả của tổ chức 
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giáo dục. Những vai trò này không chỉ liên quan đến việc tổ chức và điều hành các hoạt 

động của nhà trường mà còn bao gồm việc định hướng phát triển, tạo lập môi trường 

giáo dục tích cực và thúc đẩy sự phát triển của đội ngũ giáo viên cũng như học sinh. Vì 

vậy, cán bộ quản lý trường phổ thông trung học cần thực hiện đồng thời nhiều chức năng 

quản lý với những vai trò cụ thể. 

Trước hết, cán bộ quản lý nhà trường đóng vai trò là người lãnh đạo và định hướng 

phát triển, chịu trách nhiệm xây dựng tầm nhìn, xác định mục tiêu phát triển của nhà 

trường và tổ chức triển khai các chiến lược nhằm nâng cao chất lượng giáo dục. Bên 

cạnh đó, họ còn là người tổ chức và điều hành hoạt động của nhà trường, bao gồm việc 

lập kế hoạch, phân công nhiệm vụ, điều phối các nguồn lực và kiểm tra, giám sát quá 

trình thực hiện các nhiệm vụ giáo dục. 

Ngoài vai trò lãnh đạo và tổ chức, cán bộ quản lý nhà trường còn giữ vai trò điều 

phối và kết nối các lực lượng giáo dục trong và ngoài nhà trường. Điều này thể hiện ở 

việc thiết lập mối quan hệ hợp tác giữa nhà trường với giáo viên, học sinh, cha mẹ học 

sinh và các tổ chức xã hội nhằm tạo điều kiện thuận lợi cho các hoạt động giáo dục. 

Đồng thời, cán bộ quản lý cũng phải đóng vai trò người hỗ trợ và phát triển đội ngũ giáo 

viên, thông qua việc tổ chức các hoạt động bồi dưỡng chuyên môn, khuyến khích đổi 

mới phương pháp dạy học và tạo môi trường làm việc tích cực trong nhà trường. 

Bên cạnh đó, cán bộ quản lý trường phổ thông trung học còn thực hiện vai trò giám 

sát và đánh giá hoạt động giáo dục, bảo đảm rằng các hoạt động dạy học và giáo dục 

được triển khai đúng mục tiêu và đạt hiệu quả mong muốn. Trong quá trình này, người 

quản lý cần thường xuyên theo dõi, đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của giáo viên 

và học sinh, từ đó có những điều chỉnh phù hợp nhằm nâng cao chất lượng giáo dục. 

Ngoài những vai trò nêu trên, cán bộ quản lý nhà trường còn phải đảm nhiệm nhiều 

chức năng khác như quản lý các nguồn lực của nhà trường, xây dựng môi trường giáo 

dục lành mạnh, thúc đẩy đổi mới trong hoạt động dạy học và quản lý, đồng thời bảo đảm 

sự phát triển bền vững của nhà trường trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay. Những 

vai trò này phản ánh yêu cầu ngày càng cao đối với năng lực lãnh đạo và quản lý của 

đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học trong hệ thống giáo dục hiện đại. 

1.3.3.2. Nhiệm vụ và quyền hạn của CBQL trường PTTH 

a. Nhiệm vụ và quyền hạn của hiệu trưởng trường PTTH 

Hiệu trưởng là người đứng đầu nhà trường, chịu trách nhiệm tổ chức, quản lý và 

điều hành toàn bộ hoạt động của cơ sở giáo dục. Các nhiệm vụ và quyền hạn cơ bản của 

hiệu trưởng bao gồm: 

Tổ chức xây dựng và hoàn thiện cơ cấu tổ chức của nhà trường, bảo đảm bộ máy 

hoạt động hiệu quả. 
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Lập kế hoạch năm học và chỉ đạo triển khai các nhiệm vụ giáo dục theo kế hoạch 

đã được phê duyệt. 

Quản lý đội ngũ giáo viên, nhân viên và học sinh; tổ chức phân công nhiệm vụ, 

theo dõi, kiểm tra và đánh giá việc thực hiện nhiệm vụ của giáo viên, nhân viên; thực 

hiện công tác thi đua, khen thưởng và kỷ luật theo quy định; đồng thời quản lý hồ sơ cán 

bộ, giáo viên của nhà trường. 

Chỉ đạo các hoạt động giáo dục học sinh, tổ chức đánh giá và phê duyệt kết quả 

xếp loại học sinh theo quy định. 

Thực hiện quản lý hành chính, tài chính và tài sản của nhà trường theo các quy 

định hiện hành. 

Tổ chức thực hiện các chế độ, chính sách của Nhà nước đối với giáo viên, nhân 

viên và học sinh; bảo đảm thực hiện quy chế dân chủ trong hoạt động của nhà trường; 

đồng thời triển khai các hoạt động xã hội hóa giáo dục theo định hướng của ngành. 

Được tham gia các chương trình đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao trình độ chuyên 

môn và năng lực quản lý, đồng thời được hưởng các chế độ, chính sách theo quy định 

của Nhà nước. 

Chịu trách nhiệm trước cơ quan quản lý cấp trên về toàn bộ hoạt động của nhà 

trường và việc thực hiện các nhiệm vụ của người hiệu trưởng theo quy định. 

b. Nhiệm vụ và quyền hạn của phó hiệu trưởng trường PTTH 

Phó hiệu trưởng là người hỗ trợ hiệu trưởng trong công tác quản lý và điều hành 

hoạt động của nhà trường, đồng thời thực hiện các nhiệm vụ theo sự phân công của hiệu 

trưởng. Cụ thể: 

Thực hiện các nhiệm vụ do hiệu trưởng giao và chịu trách nhiệm trước hiệu trưởng 

về kết quả thực hiện những nhiệm vụ đó. 

Phối hợp với hiệu trưởng trong việc quản lý và điều hành các hoạt động của nhà 

trường, đồng thời cùng chịu trách nhiệm trước cơ quan quản lý cấp trên đối với những 

lĩnh vực công tác được phân công. 

Thay mặt hiệu trưởng tổ chức và điều hành hoạt động của nhà trường trong những 

trường hợp được ủy quyền. 

Được tham gia các chương trình đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao trình độ chuyên 

môn và nghiệp vụ quản lý, đồng thời được hưởng các chế độ, chính sách theo quy định 

của pháp luật. 

Trong trường trung học phổ thông, đội ngũ nhân sự bao gồm Hiệu trưởng, các Phó 

Hiệu trưởng, đội ngũ giáo viên và các viên chức đảm nhiệm công tác thư viện, thiết bị, 

hành chính và tài vụ. Lực lượng này được tổ chức thành các tổ chuyên môn theo từng 

môn học hoặc nhóm môn học nhằm bảo đảm tính chuyên sâu và hiệu quả trong hoạt 
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động chuyên môn. Mỗi tổ chuyên môn do một Tổ trưởng phụ trách và có thể bố trí từ 

một đến hai Tổ phó để hỗ trợ trong công tác điều hành và triển khai nhiệm vụ. Các vị trí 

Tổ trưởng và Tổ phó chuyên môn chịu sự quản lý trực tiếp của Hiệu trưởng, đồng thời 

được phân công, bổ nhiệm nhiệm vụ vào đầu mỗi năm học theo quy định hiện hành, bảo 

đảm sự thống nhất trong chỉ đạo và tổ chức hoạt động của nhà trường. 

Cán bộ quản lý trong nhà trường là người giữ vai trò đại diện hợp pháp của cơ sở 

giáo dục trước Nhà nước, được trao quyền và trách nhiệm trong việc điều hành các hoạt 

động quản lý hành chính cũng như chuyên môn. Với vị trí đó, họ phải chịu trách nhiệm 

trước các cơ quan quản lý cấp trên về những quyết định quản lý được ban hành, đồng 

thời tổ chức và điều phối các hoạt động của nhà trường nhằm bảo đảm thực hiện hiệu 

quả các mục tiêu và nhiệm vụ giáo dục đã đặt ra. 

Để thực hiện hiệu quả vị trí và vai trò của mình trong nhà trường, cán bộ quản lý 

cần đồng thời đảm nhiệm hai chức năng cốt lõi là lãnh đạo và quản trị. Điều này đòi hỏi 

cán bộ quản lý không chỉ có năng lực tổ chức, điều hành các hoạt động theo mục tiêu đã 

xác định mà còn phải thể hiện vai trò định hướng, dẫn dắt và tạo động lực cho tập thể. 

Trên cơ sở đó, cán bộ quản lý cần hội tụ đầy đủ các phẩm chất và năng lực cần thiết 

nhằm bảo đảm việc thực hiện thành công sứ mệnh, mục tiêu chiến lược và các giá trị cốt 

lõi của nhà trường, qua đó góp phần nâng cao hiệu quả hoạt động và chất lượng giáo 

dục trong bối cảnh đổi mới hiện nay. 

1.3.4. Yêu cầu về số lượng, cơ cấu và chất lượng 

Theo cách tiếp cận truyền thống trong quản lý giáo dục của CHDCND Lào, vấn 

đề phát triển đội ngũ cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông thường được xem 

xét trên ba phương diện cơ bản: quy mô nhân sự, sự phù hợp về cơ cấu và mức độ đáp 

ứng về chất lượng. Vì vậy, các nhiệm vụ chủ yếu của công tác phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý cần hướng tới việc bảo đảm đội ngũ này có đủ số lượng theo yêu cầu, cơ cấu 

được phân bổ hợp lý và trình độ, năng lực quản lý ngày càng được nâng cao. 

1.3.4.1. Yêu cầu về số lượng 

Bộ GD&TT đã quy định số lượng đội ngũ CBQL trường PTTH theo từng hạng 

trường PTTH, (trường  hạng 1, trường  hạng 2,  hạng hạng 3), tại Điều 10, Điều lệ trường 

trung học [99]. 

Trường hạng 1: Trường có tổng số học sinh dưới 300 người, có 1 hiệu trưởng và 

không quá 1 phó hiệu trưởng; 

Trường hạng 2: Trường có tổng số học sinh từ 301 người đến 1,200 người, có 1 

hiệu trưởng và 2 phó hiệu trưởng; 

Trường hạng 3: Trường có tổng số học sinh 1,200 người trở lên, có 1 hiệu trưởng 

và không quá 3 phó hiệu trưởng. 
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1.3.4.2. Yêu cầu về cơ cấu 

Cơ cấu đội ngũ CBQL được xem xét ở nhiều mặt. Ngoài những đòi hỏi về phẩm 

chất, năng lực cần quan tâm các yếu tố sau: 

Độ tuổi và thâm niên công tác: Cần bảo đảm sự cân đối giữa các nhóm độ tuổi và 

thời gian công tác, qua đó vừa phát huy được sự năng động của lực lượng trẻ, vừa tận 

dụng được kinh nghiệm và sự từng trải của những cán bộ có nhiều năm làm việc trong 

ngành. Cụ thể: bổ nhiệm lần đầu với chức danh Hiệu trưởng ít nhất trọn một nhiệm kỳ, 

Phó Hiệu trưởng nam giới không quá 45 tuổi, nữ giới không quá 40 tuổi. Phải có thâm 

niên nghề nghiệp tối thiểu đó là đã trực tiếp giảng dạy ít nhất 5 năm; 

Giới tính: Cần bảo đảm sự hài hòa giữa cán bộ quản lý nam và nữ, đồng thời chú 

trọng phát hiện, bồi dưỡng và tạo điều kiện để cán bộ nữ tham gia đảm nhiệm các vị trí 

quản lý, phù hợp với đặc điểm và yêu cầu của ngành giáo dục. 

Trình độ chuyên môn: Đội ngũ cán bộ quản lý cần có cơ cấu đào tạo hợp lý, đáp 

ứng yêu cầu chuẩn hóa về trình độ chuyên môn theo quy định hiện hành. Theo đó, người 

đảm nhiệm vị trí quản lý phải có trình độ tối thiểu đại học sư phạm hoặc trình độ tương 

đương trở lên. 

Phát triển về chất lượng được hiểu là quá trình nâng cao một cách toàn diện các 

năng lực và phẩm chất của đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông theo 

hướng ngày càng hoàn thiện, bền vững và thích ứng với những yêu cầu mới của bối 

cảnh đổi mới giáo dục. Chất lượng của đội ngũ cán bộ quản lý không chỉ được phản ánh 

thông qua trình độ đào tạo, năng lực chuyên môn hay các phẩm chất vốn có ban đầu, mà 

còn được thể hiện ở khả năng học tập suốt đời, tự bồi dưỡng và tự hoàn thiện trong quá 

trình thực hiện các chức trách lãnh đạo, quản lý và điều hành các hoạt động giáo dục 

của nhà trường. Qua đó, chất lượng đội ngũ được nhìn nhận như một quá trình động, 

gắn với hiệu quả thực tiễn và sự phát triển liên tục của năng lực nghề nghiệp. 

Quá trình phát triển chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý cần được đặt trong mối 

quan hệ chặt chẽ với các chuẩn mực cụ thể do cơ quan quản lý nhà nước quy định, làm 

căn cứ định hướng và đánh giá. Theo Thông tư số 1213/TT-Bộ GD&TT ngày 

01/11/2022 về tiêu chuẩn đánh giá năng lực đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông, 

hệ thống tiêu chuẩn bao gồm 10 tiêu chuẩn với 25 tiêu chí, phản ánh tương đối đầy đủ 

các yêu cầu về phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống; trình độ chuyên môn, nghiệp vụ; 

cũng như năng lực lãnh đạo, quản lý trong điều kiện hiện nay. Việc gắn phát triển chất 

lượng đội ngũ cán bộ quản lý với hệ thống chuẩn này không chỉ góp phần chuẩn hóa 

công tác quản lý nhân sự mà còn tạo cơ sở khoa học cho việc đánh giá, bồi dưỡng 

và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông một cách đồng bộ 

và hiệu quả. 
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a. Phẩm chất chính trị, đạo đức 

Với vai trò là người đứng đầu trong công tác quản lý và điều hành nhà trường, cán 

bộ quản lý cần thể hiện trách nhiệm lãnh đạo đối với các hoạt động của đơn vị theo định 

hướng của Đảng và Nhà nước. Do đó, họ phải có lập trường chính trị vững chắc, quan 

điểm rõ ràng và luôn đặt lợi ích của quốc gia, dân tộc và nhân dân lên hàng đầu. Bên 

cạnh đó, cán bộ quản lý cần giữ gìn phẩm chất đạo đức nghề nghiệp, đồng thời có tư 

duy đổi mới trong quản trị và điều hành nhà trường. Việc không ngừng nâng cao trình 

độ chuyên môn, nghiệp vụ và năng lực quản lý của bản thân cũng là yêu cầu quan trọng. 

Đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông cần có bản lĩnh chính trị vững 

vàng, bảo đảm đáp ứng yêu cầu phát triển của đất nước trong giai đoạn mới. Cán bộ 

quản lý phải thể hiện tinh thần trách nhiệm công dân và lòng yêu nước, tận tụy trong 

thực thi nhiệm vụ, kiên định mục tiêu phát triển gắn với định hướng xã hội chủ nghĩa, 

đồng thời nghiêm túc chấp hành và chủ động triển khai các chủ trương của Đảng, chính 

sách và pháp luật của Nhà nước. Việc am hiểu và quán triệt đầy đủ các đường lối, chính 

sách, đặc biệt trong lĩnh vực giáo dục và đào tạo, cùng với việc tuân thủ nguyên tắc sống 

và làm việc theo Hiến pháp và pháp luật, được xem là nền tảng bảo đảm tính đúng đắn 

và hợp pháp trong hoạt động quản lý nhà trường. 

Bên cạnh đó, cán bộ quản lý cần có tinh thần trách nhiệm cao, nhiệt huyết với nghề 

và sự gắn bó với người học, thể hiện tính kỷ luật, trung thực, khiêm tốn và giữ vững 

nguyên tắc trong công việc. Việc gương mẫu về đạo đức, công tâm, khách quan, bảo 

đảm sự thống nhất giữa lời nói và hành động là điều kiện quan trọng để xây dựng uy tín 

cá nhân và tạo niềm tin trong tập thể nhà trường. Đồng thời, cán bộ quản lý cần thực 

hiện phong cách làm việc dân chủ, tôn trọng, quan tâm và hỗ trợ đồng nghiệp, qua đó 

góp phần xây dựng môi trường làm việc tích cực và đoàn kết. 

Trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay, cán bộ quản lý còn phải thể hiện ý thức 

tự học, tự bồi dưỡng thường xuyên nhằm không ngừng nâng cao phẩm chất và năng lực 

nghề nghiệp; đồng thời có tư duy đổi mới, sáng tạo, dám chịu trách nhiệm và chủ động 

trong hành động. Những phẩm chất và năng lực này là cơ sở quan trọng để cán bộ quản 

lý thực hiện hiệu quả vai trò lãnh đạo và quản trị nhà trường, đáp ứng yêu cầu phát triển 

giáo dục trong điều kiện hội nhập và chuyển đổi hiện nay. 

b. Yêu cầu về trình độ chuyên môn kỹ thuật 

Trình độ chuyên môn – kỹ thuật của cán bộ quản lý trường học được hiểu là sự 

tổng hợp giữa tri thức nền tảng, kiến thức chuyên sâu về chuyên môn, nghiệp vụ sư 

phạm và những hiểu biết đặc thù cần thiết để thực hiện hiệu quả các chức năng lãnh đạo, 

quản lý trong nhà trường. Trình độ này đòi hỏi cán bộ quản lý không chỉ nắm vững 

chương trình giáo dục phổ thông mà còn phải có trình độ đào tạo từ bậc cử nhân sư 
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phạm trở lên, đáp ứng yêu cầu chuẩn hóa đội ngũ trong bối cảnh đổi mới giáo dục. Cụ 

thể, cán bộ quản lý cần được đào tạo chuyên môn ở trình độ đại học sư phạm hoặc cao 

hơn; có hiểu biết mang tính liên ngành, nắm được những kiến thức cơ bản của các môn 

học khác trong nhà trường nhằm bảo đảm sự phối hợp hiệu quả trong quản lý hoạt động 

chuyên môn. Đồng thời, cán bộ quản lý phải được trang bị kiến thức về lý luận chính trị 

và quản lý nhà nước, có nền tảng khoa học về quản lý giáo dục, đủ năng lực ứng dụng 

công nghệ thông tin và sử dụng ngoại ngữ trong công việc quản lý, điều hành và hội 

nhập. Bên cạnh đó, ý thức tự học, tự bồi dưỡng nhằm không ngừng nâng cao trình độ 

chuyên môn, nghiệp vụ là yêu cầu tất yếu, gắn với trách nhiệm quan tâm phát triển năng 

lực đội ngũ cán bộ, giáo viên, nhân viên và cải thiện điều kiện làm việc, đời sống trong 

nhà trường. Những yêu cầu này tạo nên cơ sở quan trọng để cán bộ quản lý thực hiện 

hiệu quả vai trò quản trị và lãnh đạo nhà trường trong điều kiện đổi mới căn bản, toàn 

diện giáo dục hiện nay. 

c. Yêu cầu về năng lực 

Cán bộ quản lý trường trung học phổ thông cần có khả năng phân tích một cách 

toàn diện thực trạng hoạt động của nhà trường, đồng thời dự báo được các xu hướng 

phát triển trong tương lai trên cơ sở bối cảnh kinh tế, chính trị và xã hội. Trên nền tảng 

đó, cán bộ quản lý xây dựng tầm nhìn chiến lược và hoạch định kế hoạch phát triển nhà 

trường theo từng giai đoạn, hướng tới mục tiêu nâng cao chất lượng giáo dục và phát 

triển toàn diện học sinh. Quá trình quản trị nhà trường đòi hỏi việc tổ chức và điều hành 

hiệu quả các hoạt động dạy học và giáo dục thông qua huy động, phân bổ và sử dụng 

hợp lý các nguồn lực, kết hợp chặt chẽ với công tác giám sát và đánh giá trong điều kiện 

thực hiện cơ chế tự chủ gắn với trách nhiệm giải trình, nhằm bảo đảm nhà trường phát 

triển đúng với sứ mạng, mục tiêu và định hướng đã xác định. 

Để đáp ứng các yêu cầu đó, cán bộ quản lý trường trung học phổ thông cần được 

bồi dưỡng một cách hệ thống về quản lý giáo dục với các năng lực cốt lõi, bao gồm: 

năng lực nhận diện và phân tích bối cảnh chính trị, kinh tế – xã hội của quốc gia và địa 

phương, kịp thời cập nhật và vận dụng các chủ trương, chính sách của ngành giáo dục, 

đồng thời có khả năng dự báo xu hướng phát triển của nhà trường; năng lực xây dựng 

và tổ chức thực hiện kế hoạch phát triển nhà trường; năng lực quản trị hoạt động dạy 

học và giáo dục học sinh; năng lực quản trị đội ngũ nhân sự; năng lực điều hành các 

hoạt động tổ chức và hành chính; năng lực quản lý tài chính bảo đảm tính hiệu quả và 

minh bạch; năng lực quản lý, khai thác cơ sở vật chất, thiết bị và ứng dụng công nghệ 

phục vụ dạy học và giáo dục; năng lực quản trị và bảo đảm chất lượng giáo dục; năng 

lực phối hợp hiệu quả với các lực lượng trong và ngoài nhà trường nhằm thúc đẩy xã 

hội hóa giáo dục; cùng với năng lực sử dụng ngoại ngữ và ứng dụng công nghệ thông 
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tin, triển khai chuyển đổi số trong quản lý và tổ chức các hoạt động giáo dục. Những năng 

lực này tạo thành nền tảng quan trọng để cán bộ quản lý thực hiện hiệu quả vai trò lãnh đạo 

và quản trị nhà trường trong bối cảnh đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục hiện nay. 

1.3.5. Khung năng lực của cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

1.3.5.1. Cơ sở xác định khung năng lực 

a. Cơ sở pháp lý 

Việc xây dựng khung năng lực cán bộ quản lý trường PTTH được dựa trên các văn 

bản quy phạm pháp luật, các định hướng và chính sách do Nhà nước cùng ngành giáo 

dục ban hành cần được vận dụng và triển khai phù hợp trong hoạt động quản lý nhà 

trường, bảo đảm tuân thủ khung pháp lý, sự đồng bộ trong hệ thống và thích ứng với 

yêu cầu đổi mới giáo dục hiện nay. Qua đó góp phần nâng cao hiệu quả quản trị cơ sở 

giáo dục, đồng thời đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số và xu thế hội nhập quốc tế trong lĩnh 

vực giáo dục, cụ thể: 

- Luật Giáo dục Lào sửa đổi (2015), ban hành ngày 16 tháng 7 năm 2015. Quy 

định về mục tiêu, nguyên lý giáo dục, tính chất giáo dục trong hệ thống giáo dục quốc dân, 

trong đó xác định rõ vai trò, nhiệm vụ, quyền hạn của người đứng đầu cơ sở giáo dục; 

- Luật Cán bộ, Công chức năm sửa đổi (2015), ban hành ngày 18 tháng 12 năm 

2015: Là cơ sở quy định về nghĩa vụ, quyền hạn, tiêu chuẩn, năng lực và đạo đức công 

vụ của đội ngũ cán bộ, công chức nói chung, trong đó có cán bộ quản lý giáo dục, cán 

bộ quản lý trường PTTH; 

- Nghị định số 461/ NĐ-CP, ngày 09 tháng 10 năm 2012, về tiêu chuẩn cán bộ 

quản lý trong cơ quan nhà nước Lào: Quy định tiêu chuẩn chung cho tất cả cán bộ quản 

lý trong cơ quan nhà nước, trong đó có CBQL trường PTTH; 

- Nghị quyết số 032/NQ – TW, của Ban chấp hành TW Đảngngày 03 tháng 01 

năm 2018 về công tác quy hoạch cán bộ quản lý trong cơ quan nhà nước; 

- Thông tư số 2060/TT-BGTT, của Bộ trưởng Bộ Giáo dục và Thể thao Lào ngày 

11 tháng 6 năm 2020: Ban hành Điều lệ trường trung học cơ sở, trường trung học phổ 

thông và phổ thông trung học, quy định rõ trách nhiệm, quyền hạn của hiệu trưởng và 

các phó hiệu trưởng; 

- Thông tư số1213/TT-BGDTT, của Bộ trưởng Bộ GD&TT Lào về tiêu chuẩn 

đánh giá công việc của GV, CBQL các cơ sở giáo dục phổ thông, ban hành ngày 01 

tháng 11 năm 2022; 

- Chiến lược phát triển giáo dục giai đoạn 2021–2025, tầm nhìn 2030: Xác định 

phát triển đội ngũ cán bộ quản lý là khâu then chốt trong đổi mới giáo dục. 
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- Hệ thống cơ sở pháp lý trên cơ sở đảm bảo việc xây dựng khung năng lực có 

tính pháp lý, thống nhất và đồng bộ. Căn cứ để đánh giá, bồi dưỡng, quy hoạch, bổ 

nhiệm và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường PTTH. 

b. Cơ sở lý luận và thực tiễn 

Năng lực được hiểu là sự kết hợp tổng hợp và hữu cơ giữa kiến thức, kỹ năng cùng 

với thái độ và phẩm chất cá nhân, được biểu hiện thông qua các hành vi cụ thể trong quá 

trình thực hiện nhiệm vụ nhằm đạt hiệu quả cao. Theo nghĩa này, năng lực không chỉ 

phản ánh những gì cá nhân “biết” hay “có”, mà quan trọng hơn là khả năng vận dụng 

các yếu tố đó một cách phù hợp và hiệu quả trong bối cảnh thực tiễn công việc. Do đó, 

năng lực được xem là điều kiện thiết yếu để một cá nhân có thể đảm nhận và hoàn thành 

tốt các nhiệm vụ được giao. Ở một góc độ khác, năng lực còn phản ánh những yêu cầu 

tối thiểu về tri thức, kỹ năng và phẩm chất mà cá nhân cần đáp ứng để thực hiện các 

hành vi nghề nghiệp một cách hiệu quả trong vị trí công tác cụ thể. 

Trong khu vực công, năng lực được nhìn nhận như yếu tố quyết định bảo đảm cho 

đội ngũ công chức, viên chức thực thi nhiệm vụ đúng chức trách, đáp ứng yêu cầu quản 

lý nhà nước cũng như kỳ vọng ngày càng cao của người dân và các tổ chức xã hội. Đối 

với lĩnh vực giáo dục, đặc biệt trong bối cảnh đổi mới quản trị nhà trường và phát triển 

nguồn nhân lực, việc xác lập và vận dụng khung năng lực có ý nghĩa then chốt trong 

công tác xây dựng và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. 

Khung năng lực không chỉ đóng vai trò định hướng cho công tác tuyển chọn, đào tạo, 

bồi dưỡng, đánh giá và sử dụng cán bộ quản lý, mà còn góp phần nâng cao chất lượng 

đội ngũ một cách hệ thống, bền vững, đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục trong giai đoạn 

hiện nay. 

Cơ sở thực tiễn là nền tảng quan trọng để xây dựng khung năng lực cho cán bộ 

quản lý trung học phổ thông, đảm bảo tính khả thi và phù hợp với yêu cầu thực tế của 

ngành giáo dục. Quá trình đổi mới giáo dục hiện nay đang diễn ra trên phạm vi toàn cầu 

với những chuyển biến mang tính căn bản và toàn diện, thể hiện từ sự thay đổi trong 

cách tiếp cận đối với chất lượng giáo dục, định hướng hình thành và phát triển nhân cách 

người học, cho đến việc tái cấu trúc tổ chức và phương thức vận hành của hệ thống giáo 

dục. Một trong những biểu hiện rõ nét của xu thế này là sự chuyển dịch của nhà trường 

từ mô hình khép kín sang mô hình mở, tăng cường mức độ tương tác và kết nối với cộng 

đồng và xã hội. Đồng thời, nhà trường ngày càng gắn kết chặt chẽ với hoạt động nghiên 

cứu khoa học – công nghệ, đẩy mạnh ứng dụng công nghệ thông tin và thúc đẩy chuyển 

đổi số trong quản lý cũng như trong tổ chức các hoạt động dạy học và giáo dục, nhằm 

đáp ứng yêu cầu phát triển trong bối cảnh kinh tế tri thức và toàn cầu hóa. Đáp ứng yêu 
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cầu về nâng cao chất lượng giáo dục, phù hợp với mục tiêu phát triển bền vững của 

ngành giáo dục, đồng thời phù hợp với bối cảnh xã hội thay đổi nhanh chóng. 

Trong bối cảnh đặc thù của các trường phổ thông trung học nơi quản lý không chỉ 

liên quan đến chất lượng dạy và học mà còn đến công tác tổ chức, điều hành, phát triển 

đội ngũ cán bộ phù hợp với đặc điểm từng trường là điều không thể xem nhẹ. Toàn bộ 

các yếu tố này đã tạo nền tảng vững chắc, giúp xây dựng một khung năng lực không chỉ 

phù hợp, thực tiễn mà còn góp phần nâng cao năng lực và sự phát triển đồng bộ của đội 

ngũ cán bộ quản lý, từ đó cải thiện chất lượng giáo dục ở cấp trung học phổ thông trong 

bối cảnh đổi mới và hội nhập hiện nay. 

Tham khảo các khung năng lực quốc tế và khu vực: Đánh giá và điều chỉnh theo 

các tiêu chuẩn, khung năng lực đã được các nước phát triển xây dựng, đặc biệt để phù 

hợp với bối cảnh của Lào. 

1.3.5.2. Khung năng lực của CBQL trường PTTH 

Thông qua nghiên cứu cơ sở lý luận và thực tiễn và tìm hiểu các qua trình  xây 

dựng qua các bước sau: Xác định các năng lực; Mô tả các năng lực; Xác định chuẩn 

năng lực; Thiết kế khung năng lực, mỗi bước này có những yêu cầu nhất định. Vây, tác 

giả đã xây dựng khung năng lực đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học bao gồm 6 

nhóm năng lực như sau: 1) Năng lực phát triển chuyên môn, nghiệp vụ bản thân; 2) 

Năng lực quản trị nhà trường; 3) Năng lực xây dựng văn hóa nhà trường; 4) Năng lực 

phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, gia đình và xã hội; 5) Năng lực sử dụng ngoại 

ngữ; 6) Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin và chuyển đổi số. Có nội dung như sau: 

a. Năng lực phát triển chuyên môn, nghiệp vụ bản thân 

Đây là thành tố rất quan trọng trong khung năng lực của CBQL trường PTTH Năng 

lực phát triển chuyên môn, nghiệp vụ bản thân đòi hỏi người CBQL trường THPT phải 

có như sau: Có trình độ chuyên môn đạt chuẩn hoặc trên chuẩn và thấm hiểu chương 

trình giáo dục phổ thông Lào ban hành 2011; Hiểu rõ các lý thuyết, nguyên lý và phương 

pháp QLGD; Năng lực ra quyết định và giải quyết vấn đề trong quản lý; Năng lực lãnh 

đạo và phát triển đội ngũ GV; Hướng dẫn, hỗ trợ đồng nghiệp về phát triển chuyên môn, 

nghiệp vụ bản thân. 

b. Năng lực quản trị nhà trường phổ thông trung học 

Năng lực quản trị nhà trường được hiểu là khả năng lãnh đạo và tổ chức điều hành 

toàn bộ hoạt động của nhà trường nhằm thực hiện hiệu quả mục tiêu giáo dục, đặc biệt 

là phát triển phẩm chất và năng lực của học sinh. Điều này đòi hỏi người quản lý phải 

thiết kế và triển khai các hoạt động giáo dục phù hợp với sự khác biệt về cách học, nhu 

cầu, hứng thú cũng như mức độ sẵn sàng tham gia học tập của từng học sinh, năng lực 

này gồm có 7 năng lực thành phần như sau: 
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– Năng lực xây dựng và triển khai kế hoạch phát triển nhà trường:  

Cán bộ quản lý cần có khả năng xác lập định hướng phát triển cho nhà trường 

thông qua việc xây dựng các kế hoạch chiến lược và kế hoạch hoạt động phù hợp với 

tầm nhìn và mục tiêu phát triển giáo dục. Các kế hoạch này phải phản ánh được định 

hướng đổi mới giáo dục, đáp ứng các nguyên lý giáo dục của Lào cũng như điều kiện 

thực tiễn của địa phương và nhà trường [127]. Đồng thời, cán bộ quản lý phải tổ chức 

hướng dẫn, triển khai và giám sát việc thực hiện kế hoạch trong toàn bộ hệ thống hoạt 

động của nhà trường, từ các tổ chuyên môn đến từng giáo viên và nhân viên, nhằm bảo 

đảm kế hoạch được thực hiện một cách hiệu quả và nhất quán. 

– Năng lực quản lý hoạt động dạy học và giáo dục học sinh: 

Một yêu cầu quan trọng đối với cán bộ quản lý là tổ chức và điều hành các hoạt 

động dạy học và giáo dục theo chương trình giáo dục phổ thông. Việc quản lý cần hướng 

tới mục tiêu phát triển toàn diện phẩm chất và năng lực của học sinh. Trong quá trình 

này, cán bộ quản lý phải chỉ đạo giáo viên vận dụng các phương pháp dạy học phù hợp 

với đặc điểm người học, chú trọng đến sự khác biệt về phong cách học tập, nhu cầu và 

khả năng tiếp nhận của từng học sinh. Đồng thời, cần tổ chức kiểm tra, theo dõi và đánh 

giá việc thực hiện các kế hoạch giáo dục cũng như kết quả học tập và rèn luyện của học 

sinh. 

– Năng lực quản trị nguồn nhân lực của nhà trường: 

Quản trị nhân sự trong nhà trường đòi hỏi cán bộ quản lý phải dự báo nhu cầu nhân 

lực, xây dựng kế hoạch phát triển đội ngũ giáo viên và nhân viên bảo đảm phù hợp với 

cơ cấu môn học và nhiệm vụ giáo dục của nhà trường. Việc tuyển chọn, bố trí và sử 

dụng nhân sự cần dựa trên năng lực chuyên môn và yêu cầu công việc. Bên cạnh đó, cán 

bộ quản lý cần xây dựng các chương trình đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao trình độ 

chuyên môn và năng lực nghề nghiệp của đội ngũ. Đồng thời, cần tạo môi trường làm 

việc tích cực để khuyến khích giáo viên và nhân viên phát huy khả năng sáng tạo và 

nâng cao hiệu quả công việc. 

– Năng lực quản trị tổ chức và hoạt động hành chính: 

Cán bộ quản lý cần tổ chức hệ thống quản lý hành chính trong nhà trường một cách 

khoa học, bao gồm việc xây dựng kế hoạch hành chính, điều phối công việc và phân bổ 

nguồn lực hợp lý. Hoạt động hành chính cần được tổ chức nhằm bảo đảm sự vận hành 

thông suốt của nhà trường và hỗ trợ hiệu quả cho các hoạt động giáo dục. Bên cạnh đó, 

việc kiểm tra và giám sát các hoạt động hành chính cần được thực hiện thường xuyên 

để nâng cao tính kỷ cương và hiệu quả quản lý. 
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– Năng lực quản trị tài chính của nhà trường:  

Trong lĩnh vực tài chính, cán bộ quản lý cần tổ chức xây dựng và thực hiện các 

quy định về quản lý tài chính của nhà trường theo các quy định hiện hành. Các hoạt 

động như lập dự toán, tổ chức thu và chi, kiểm tra và công khai tài chính phải được thực 

hiện minh bạch và đúng quy định. Đồng thời, cán bộ quản lý cần sử dụng hiệu quả các 

nguồn kinh phí nhằm phục vụ cho việc nâng cao chất lượng giáo dục và phát triển nhà 

trường. Việc huy động các nguồn lực tài chính hợp pháp cũng là một nhiệm vụ quan 

trọng nhằm tăng cường nguồn lực cho hoạt động giáo dục. 

– Năng lực quản trị cơ sở vật chất và thiết bị giáo dục:  

Cán bộ quản lý cần tổ chức việc quản lý, khai thác và sử dụng cơ sở vật chất, trang 

thiết bị và công nghệ giáo dục một cách hiệu quả. Điều này bao gồm việc xây dựng kế 

hoạch mua sắm, bảo trì, kiểm kê và nâng cấp cơ sở vật chất theo quy định. Đồng thời, 

nhà quản lý cần tận dụng tối đa các điều kiện vật chất hiện có, đồng thời huy động thêm 

nguồn lực để cải thiện điều kiện dạy học và giáo dục, góp phần nâng cao chất lượng đào 

tạo của nhà trường. 

– Năng lực quản lý và bảo đảm chất lượng giáo dục: 

Cán bộ quản lý cần xây dựng và triển khai hệ thống bảo đảm chất lượng giáo dục 

trong nhà trường thông qua việc tổ chức tự đánh giá và cải tiến chất lượng. Trên cơ sở 

kết quả đánh giá nội bộ, nhà trường cần xác định các hạn chế, từ đó xây dựng các kế 

hoạch cải tiến nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động giáo dục. Quá trình quản trị chất lượng 

cần được thực hiện liên tục và có hệ thống, góp phần bảo đảm sự phát triển bền vững 

của nhà trường. 

c. Năng lực xây dựng môi trường giáo dục 

Cán bộ quản lý trường phổ thông trung học cần có năng lực tổ chức và phát triển 

môi trường giáo dục bảo đảm tính an toàn, lành mạnh và dân chủ, đồng thời góp phần 

phòng ngừa và hạn chế các hiện tượng bạo lực học đường. Trước hết, người quản lý 

phải chủ động xây dựng và phát triển văn hóa nhà trường, thể hiện vai trò nêu gương 

trong đạo đức nghề nghiệp, tác phong làm việc và tinh thần trách nhiệm, qua đó tạo ảnh 

hưởng tích cực đến giáo viên, học sinh và các thành viên trong nhà trường. Bên cạnh 

đó, cán bộ quản lý cần chia sẻ kinh nghiệm và định hướng cho tập thể sư phạm trong 

việc hình thành môi trường văn hóa giáo dục tích cực. 

Ngoài ra, việc thực hiện và phát huy quyền dân chủ trong nhà trường cũng là một 

nội dung quan trọng của năng lực này. Cán bộ quản lý cần tổ chức các hoạt động nhằm 

bảo đảm quyền tham gia của giáo viên, học sinh và phụ huynh trong các hoạt động giáo 

dục, đồng thời hướng dẫn và hỗ trợ các thành viên trong nhà trường thực hiện đúng 

quyền và trách nhiệm của mình theo quy định. 
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Song song với đó, cán bộ quản lý cần chỉ đạo xây dựng môi trường học đường an 

toàn, chú trọng các biện pháp phòng ngừa và xử lý kịp thời các hành vi bạo lực học 

đường. Điều này bao gồm việc xây dựng các quy định, tổ chức các hoạt động giáo dục 

phòng chống bạo lực, cũng như chia sẻ và phổ biến những kinh nghiệm hiệu quả trong 

việc duy trì môi trường học tập an toàn, thân thiện cho học sinh. 

d. Năng lực phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, gia đình và xã hội 

Năng lực phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, gia đình và xã hội thể hiện ở khả 

năng của cán bộ quản lý trong việc thiết lập, duy trì và tăng cường sự gắn kết giữa các 

lực lượng tham gia vào quá trình giáo dục. Thông qua việc xây dựng cơ chế phối hợp 

hiệu quả giữa nhà trường với gia đình và cộng đồng, cán bộ quản lý có thể tạo nên sự 

đồng thuận trong tổ chức các hoạt động giáo dục, đồng thời huy động được nhiều nguồn 

lực xã hội nhằm hỗ trợ sự phát triển của nhà trường. Việc phát triển các mối quan hệ 

này góp phần hình thành môi trường giáo dục mở, tạo điều kiện thuận lợi cho học sinh 

phát triển toàn diện. Năng lực này được thể hiện qua các nội dung chủ yếu sau: 

– Phối hợp giữa nhà trường, gia đình và xã hội trong tổ chức hoạt động dạy học:  

Cán bộ quản lý cần chủ động thông tin đến phụ huynh học sinh và các lực lượng 

xã hội về định hướng phát triển, kế hoạch giáo dục cũng như các hoạt động trọng tâm 

của nhà trường trong từng năm học. Đồng thời, cần duy trì sự trao đổi thường xuyên với 

gia đình học sinh về kết quả học tập, quá trình rèn luyện và những vấn đề phát sinh trong 

học tập của học sinh nhằm thống nhất các biện pháp giáo dục phù hợp. Bên cạnh đó, 

nhà trường cần phối hợp với gia đình và các tổ chức xã hội trong việc hỗ trợ học sinh có 

nguy cơ bỏ học quay trở lại trường, cũng như tiếp nhận và xử lý kịp thời các thông tin 

phản hồi từ phụ huynh và các bên liên quan liên quan đến quá trình thực hiện kế hoạch 

dạy học và giáo dục. 

– Phối hợp giữa nhà trường, gia đình và xã hội trong giáo dục đạo đức và lối 

sống cho học sinh: 

Cán bộ quản lý cần cung cấp đầy đủ cho phụ huynh các thông tin liên quan đến 

nội quy, quy định và các chuẩn mực văn hóa trong nhà trường, từ đó tạo sự thống nhất 

trong việc giáo dục học sinh giữa gia đình và nhà trường. Đồng thời, cần thiết lập cơ chế 

tiếp nhận thông tin từ phụ huynh và cộng đồng về hành vi, thái độ và lối sống của học 

sinh để có biện pháp giáo dục kịp thời. Bên cạnh đó, nhà trường cần tổ chức các hoạt 

động trải nghiệm, các chương trình tìm hiểu lịch sử, văn hóa địa phương và các hoạt 

động xã hội nhằm tăng cường sự tham gia của học sinh và gắn kết nhà trường với cộng 

đồng. 
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– Phối hợp trong huy động và sử dụng các nguồn lực phục vụ phát triển nhà 

trường: 

Cán bộ quản lý cần công khai và cung cấp thông tin về tình hình hoạt động, cũng 

như các nhu cầu phát triển của nhà trường cho phụ huynh và các tổ chức liên quan. Trên 

cơ sở đó, nhà trường phối hợp với các lực lượng xã hội trong việc huy động các nguồn 

lực hợp pháp nhằm hỗ trợ cho các hoạt động giáo dục và cải thiện điều kiện dạy học. 

Việc quản lý và sử dụng các nguồn lực cần được thực hiện đúng mục đích, bảo đảm tính 

minh bạch và hiệu quả, qua đó góp phần thúc đẩy sự phát triển bền vững của nhà trường. 

e. Năng lực sử dụng ngoại ngữ 

CBQL trường PTTH phải có khả năng sử dụng ngoại ngữ để giao tiếp, điều hành, 

hợp tác quốc tế và tiếp cận trí thức giáo dục hiện đại, phục vụ cho công tác quản lý phát 

triển nhà trường, tạo môi trường phát triển năng lực sử dụng ngoại ngữ cho GV, HS 

trong nhà trường PTTH, ưu tiên tiếng Anh, Việt Nam...  cụ thể là: 

- Sử dụng ngoại ngữ trong giao tiếp: Sử dụng ngoại ngữ trong giao tiếp thông 

thường, hiểu và trao đổi được các nội dung đơn giản liên quan đến công việc. 

- Sử dụng ngoại ngữ trong công việc, hợp tác: Sử dụng ngoại ngữ trong hội nghị, 

tập huấn, dự án hợp tác quốc tế. Khai thác phần mềm, hệ thống quản lý hoặc tài 

nguyên giáo dục số có giao diện tiếng nước ngoài. 

- Tạo môi trường sử dụng ngoại ngữ trong nhà trường: Chỉ đạo xây dựng và tổ 

chức thực hiện kế hoạch phát triển năng lực sử dụng ngoại ngữ cho bản thân, giáo 

viên, nhân viên, học sinh trong trường PTTH. 

f. Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin và chuyển đổi số 

Cán bộ quản lý trường trung học phổ thông phải có năng lực ứng dụng công nghệ 

thông tin, công cụ số để nâng cao hiệu quả trong công việc. Nhận thức tư duy số; ứng 

dụng và khai thác công nghệ số trong công tác quản lý, điều hành dựa trên dữ liệu và 

công nghệ, nhằm nâng cao chất lượng giáo dục và hiệu quả quản lý trong thời đại chuyển 

đổi số, cụ thể là: 

Nhận thức tư duy chuyển đổi số: Hiểu về vai trò của công nghệ số trong quản lý 

giáo dục; nắm được khái niệm về chuyển đổi số, dữ liệu số, trí tuệ nhân tạo (AI), học 

liệu số. Cập nhật, tìm hiểu các xu hướng chuyển đổi số trong giáo dục. 

Sử dụng công cụ số: Sử dụng các phần mềm, nền tảng và thiết bị số trong công 

việc hàng ngày, hoạt động dạy học và quản lý nhà trường. 

Tạo môi trường chuyển đổi số trong nhà trường: Tạo môi trường ứng dụng công 

nghệ thông tin, nền tảng số, học liệu số trong hoạt động dạy học, quản lý phòng học, 

quản lý nhà trường. Tổ chức định hướng và thúc đẩy quá trình chuyển đổi số trong nhà 

trường.  
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1.4.  Lý luận về phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

1.4.1. Một số mô hình phát triển nguồn nhân lực trên thế giới 

Lý luận về phát triển đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học thực chất là một 

lĩnh vực của lý thuyết phát triển nguồn nhân lực. Kế thừa và vận dụng lý thuyết phát 

triển nguồn nhân lực để phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH, và hiện nay cũng có 

nhiều mô hình lý thuyết về phát triển nguồn nhân lực, mô hình của: Fombrun cho rằng 

phát triển nguồn nhân lực thông qua tuyển chọn, thực hiện công việc, đánh giá và các 

chính sách khen thưởng. Các nghiên cứu về quản lý phát triển nguồn nhân lực đã đưa ra 

nhiều mô hình tiếp cận khác nhau. Chẳng hạn, mô hình của Guest cho rằng quản lý phát 

triển nguồn nhân lực được cấu thành bởi sáu yếu tố cơ bản, bao gồm: chiến lược, chính 

sách nguồn nhân lực, kết quả về nguồn nhân lực, kết quả về hành vi của người lao động, 

kết quả thực hiện công việc và hiệu quả tài chính của tổ chức. Trong khi đó, Bratton và 

Gold tiếp cận quản lý nguồn nhân lực như một chuỗi hoạt động có tính hệ thống, bao 

gồm các bước như lập kế hoạch nhân lực, tuyển dụng và lựa chọn nhân sự, đánh giá kết 

quả làm việc, thực hiện chế độ đãi ngộ, phát triển năng lực, cũng như thúc đẩy giao tiếp 

và sự tham gia của người lao động trong tổ chức. 

Ở góc độ khác, mô hình Warwick nhấn mạnh sự tác động của bối cảnh đối với 

quản lý nguồn nhân lực và cho rằng quá trình này bao gồm năm thành phần chủ yếu: 

bối cảnh bên ngoài của tổ chức, bối cảnh nội bộ, nội dung chiến lược, bối cảnh quản lý 

nguồn nhân lực và các nội dung cụ thể của hoạt động quản lý nguồn nhân lực. Mặc dù 

cách tiếp cận và thuật ngữ sử dụng có sự khác biệt giữa các mô hình, song các nghiên 

cứu đều có điểm chung khi xác định những khâu cơ bản của quá trình quản lý và phát 

triển nguồn nhân lực. Những khâu này thường bao gồm: hoạch định nguồn nhân lực, 

tuyển chọn nhân sự, bố trí và sử dụng lao động, đánh giá kết quả công việc, đào tạo và 

bồi dưỡng, cùng với việc xây dựng các chính sách đãi ngộ, tiền lương và khen thưởng 

nhằm khuyến khích và phát triển đội ngũ nhân lực trong tổ chức. 

Mô hình quản trị nguồn nhân lực Harvard nhấn mạnh cách tiếp cận lấy con người 

làm trung tâm, trong đó đặc biệt coi trọng các mối quan hệ xã hội trong tổ chức và vai 

trò của giao tiếp, động lực làm việc cũng như năng lực lãnh đạo. Theo mô hình này, 

người lao động được đặt ở vị trí trung tâm của hệ thống quản trị, và mức độ hài lòng của 

họ được xem là nền tảng quyết định hiệu quả và sự phát triển bền vững của tổ chức. 

Đồng thời, mô hình Harvard chỉ ra rằng hành vi và hiệu suất làm việc của người lao 

động chịu sự chi phối bởi một số nhóm yếu tố chủ yếu, bao gồm các chính sách và thực 

tiễn quản trị nguồn nhân lực như chế độ làm việc, sự luân chuyển và phát triển nhân lực, 

chính sách tiền lương và đãi ngộ, cùng với các yếu tố thuộc về cá nhân và môi trường 

tổ chức. Cách tiếp cận này cho thấy mối quan hệ tương tác chặt chẽ giữa chính sách 
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quản trị, con người và kết quả tổ chức, qua đó khẳng định vai trò then chốt của quản trị 

nguồn nhân lực trong việc nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ chức. 

Theo cách tiếp cận của mô hình quản trị nguồn nhân lực Michigan, trọng tâm của 

quản trị nhân sự được đặt vào sự liên kết chặt chẽ giữa chiến lược phát triển nguồn nhân 

lực và mục tiêu chiến lược tổng thể của tổ chức. Mô hình này xác định bốn chức năng 

cốt lõi của quản trị nguồn nhân lực, bao gồm tuyển dụng, đánh giá hiệu quả công việc, 

đãi ngộ và phát triển nguồn nhân lực. Trong đó, tuyển dụng hướng tới việc lựa chọn 

những cá nhân có năng lực phù hợp với yêu cầu công việc và cơ cấu tổ chức; đánh giá 

hiệu quả công việc tập trung theo dõi và kiểm chứng mức độ hoàn thành nhiệm vụ của 

người lao động trong quá trình thực hiện công việc; chính sách đãi ngộ, đặc biệt là tiền 

lương và khen thưởng, được thiết kế dựa trên kết quả thực hiện công việc và gắn với cơ 

hội phát triển nghề nghiệp; còn phát triển nguồn nhân lực được triển khai thông qua các 

hoạt động đào tạo và bồi dưỡng nhằm nâng cao kỹ năng, đáp ứng nhu cầu phát triển 

hiện tại và tương lai của tổ chức. Điểm đặc trưng của mô hình Michigan là coi hiệu suất 

làm việc như một tiêu chí trung tâm, đồng thời nhấn mạnh sự gắn kết hữu cơ giữa các 

hoạt động quản trị nhân sự với cơ cấu tổ chức, sứ mệnh và tầm nhìn chiến lược. 

Bổ sung cho cách tiếp cận trên, theo quan điểm của Richard Noonan (1995), phát 

triển nguồn nhân lực là một quá trình mang tính toàn diện, được cấu thành từ ba phương 

diện cơ bản, bao gồm phát triển thể chất, nâng cao năng lực trí tuệ và rèn luyện ý chí 

của con người. Cách tiếp cận này nhấn mạnh tính thống nhất giữa các yếu tố thể lực, trí 

lực và ý chí trong quá trình phát triển con người, qua đó làm rõ bản chất đa chiều của 

phát triển nguồn nhân lực và cung cấp cơ sở lý luận quan trọng cho việc xây dựng các 

chính sách và mô hình phát triển đội ngũ trong các tổ chức, đặc biệt là trong lĩnh vực 

giáo dục.   

 

Sơ đồ 1.1. Mô hình phát triển NNL  Richard Noonan  

(Nguồn: Richard Noonan, 1995) 

 

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

PHÁT TRIỂN 

THỂ LỰC 

PHÁT TRIỂN 

TRÍ LỰC 

 

PHÁT TRIỂN 

Ý CHÍ 

Sức khỏe, dinh dưỡng  

và vệ sinh môi trường, 

an toàn. 

 

Giáo dục và đào tạo 

Quyền con ngừơi, giới 

tính, phát triển cộng 

đồng, quyền tự do. 
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Theo mô hình lý thuyết về phát triển nguồn nhân lực của Richard Noonan, quá 

trình phát triển con người được tiếp cận một cách toàn diện thông qua ba phương diện 

cơ bản, bao gồm phát triển thể chất, phát triển trí tuệ và phát triển ý chí. Trong đó, phát 

triển thể chất gắn với các yếu tố nền tảng như sức khỏe, dinh dưỡng, điều kiện dân số, 

nước sạch, vệ sinh môi trường và bảo đảm an toàn xã hội; phát triển trí tuệ chủ yếu được 

thực hiện thông qua giáo dục và đào tạo nhằm nâng cao tri thức, kỹ năng và năng lực 

nhận thức của con người; còn phát triển ý chí liên quan đến việc bảo đảm quyền con 

người, thúc đẩy bình đẳng giới, phát triển cộng đồng và mở rộng các quyền tự do cá 

nhân. Cách tiếp cận này nhấn mạnh sự thống nhất giữa các yếu tố thể lực, trí lực và ý 

chí trong quá trình phát triển con người, qua đó làm rõ bản chất đa chiều của phát triển 

nguồn nhân lực. 

Tuy nhiên, mô hình của Richard Noonan chủ yếu tập trung vào các yếu tố nền tảng 

mang tính cá nhân và xã hội của con người, trong khi chưa luận giải một cách đầy đủ 

các nội dung mang tính hệ thống của quá trình phát triển đội ngũ nhân lực trong tổ chức. 

Cụ thể, mô hình chưa đề cập sâu đến các vấn đề như quy hoạch và cơ cấu nguồn nhân 

lực, tổ chức đào tạo và bồi dưỡng gắn với vị trí việc làm, sử dụng và phát huy nguồn 

nhân lực một cách hiệu quả; định hướng nghề nghiệp và phân luồng trong giáo dục; 

cũng như việc xây dựng môi trường và cơ chế thuận lợi để con người có thể phát huy 

năng lực và phát triển bền vững. Do đó, để vận dụng mô hình này trong nghiên cứu phát 

triển đội ngũ nhân lực, đặc biệt là đội ngũ cán bộ quản lý trong lĩnh vực giáo dục, cần 

có sự bổ sung và kết hợp với các tiếp cận quản trị nguồn nhân lực và tiếp cận khung 

năng lực nhằm bảo đảm tính toàn diện, hệ thống và khả thi trong thực tiễn. 

Nội dung của phát triển nguồn nhân lực có thể được hiểu rõ hơn thông qua quan 

điểm quản lý nguồn nhân lực do Leonard Nadler (1969) đề xuất. Theo cách tiếp cận này, 

quản lý nguồn nhân lực bao gồm ba nhóm nhiệm vụ cơ bản. Thứ nhất là phát triển nguồn 

nhân lực, bao gồm các hoạt động như giáo dục, đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao năng lực, 

nghiên cứu và phục vụ nhằm gia tăng trình độ và năng lực của con người. Thứ hai là sử 

dụng nguồn nhân lực, thể hiện qua các hoạt động tuyển dụng, bổ nhiệm, bố trí và sử 

dụng nhân sự, đánh giá kết quả công việc cũng như sàng lọc nhằm bảo đảm sử dụng 

nguồn nhân lực một cách hiệu quả. Thứ ba là xây dựng môi trường cho nguồn nhân lực, 

bao gồm việc thiết lập các chế độ và chính sách phù hợp, tạo điều kiện về môi trường 

sống và môi trường làm việc, đồng thời phát triển tổ chức nhằm hỗ trợ sự phát triển bền 

vững của nguồn nhân lực. 

Theo quan điểm này, quản lý và phát triển nguồn nhân lực không chỉ dừng lại ở 

việc nâng cao năng lực của con người mà còn bao gồm việc sử dụng hiệu quả và tạo lập 
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các điều kiện thuận lợi để nguồn nhân lực phát huy tối đa tiềm năng trong quá trình hoạt 

động của tổ chức. 

 

Sơ đồ 1.2 Mô hình quản lý nguồn nhận lực Leonard Nadler  

(Nguồn: Leonard Nadler, 1969) 

Thông qua việc tổng hợp và phân tích một số mô hình lý thuyết về phát triển và 

quản lý nguồn nhân lực, có thể nhận thấy rằng hiện nay chưa tồn tại một mô hình nào 

mang tính hoàn chỉnh tuyệt đối, có thể áp dụng trực tiếp và trọn vẹn vào việc phát triển 

đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường. Mỗi mô hình đều có những ưu điểm và giới hạn nhất 

định, phản ánh các góc tiếp cận khác nhau đối với con người và hoạt động quản trị nguồn 

nhân lực. Tuy nhiên, mô hình phát triển nguồn nhân lực của Leonard Nadler thể hiện 

những ưu thế nổi bật khi tiếp cận phát triển nguồn nhân lực một cách toàn diện, tích hợp 

chặt chẽ giữa các nội dung phát triển, sử dụng và xây dựng môi trường làm việc cho 

nguồn nhân lực. Đặc biệt, mô hình này đã cụ thể hóa các nội dung trên thành những 

nhóm hoạt động tương đối rõ ràng, phù hợp với thực tiễn quản lý và điều hành tổ chức. 

Chính vì vậy, mô hình của Leonard Nadler có khả năng được vận dụng hiệu quả như 

một khung tham chiếu lý luận trong việc định hướng và triển khai các hoạt động phát 

triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông, góp phần nâng cao chất lượng 

và hiệu quả quản trị nhà trường trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay. 

1.4.2. Vận dụng mô hình phát triển nguồn nhân lực của Leonard Nadler vào 

phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học  

Trong lĩnh vực quản lý nhân sự, mô hình do Leonard Nadler đề xuất được xem là 

một trong những khuôn khổ lý thuyết có tính hệ thống khi tiếp cận vấn đề phát triển 

nguồn nhân lực trong tổ chức. Điểm cốt lõi của cách tiếp cận này là xem nguồn nhân 

lực không chỉ là đối tượng của hoạt động đào tạo mà còn là yếu tố cần được quản lý, 

khai thác và phát triển thông qua các cơ chế tổ chức phù hợp. Vì vậy, bên cạnh việc 

QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC 

Phát triển 

Nguồn nhân lực 

Sử dụng 

nguồn nhân lực 

Môi trường 

nguồn nhân lực 

- Giáo dục 

- Đào tạo 

- Bồi dưỡng 

- Tự bồi dưỡng 

- Tuyển dụng 

- Bổ nhiệm 

- Sử dụng  

- Đánh giá 

- Sàng lọc 

- Chế độ, chính sách 

- Môi trường sống 

- Môi trường làm 

việc 

- Phát triển tổ chức 

https://www.amazon.com/Books-Leonard-Nadler/s?rh=n%3A283155%2Cp_27%3ALeonard+Nadler
https://www.amazon.com/Books-Leonard-Nadler/s?rh=n%3A283155%2Cp_27%3ALeonard+Nadler
https://www.amazon.com/Books-Leonard-Nadler/s?rh=n%3A283155%2Cp_27%3ALeonard+Nadler
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nâng cao năng lực của con người thông qua giáo dục và bồi dưỡng, mô hình này còn 

đặc biệt nhấn mạnh đến việc sử dụng hợp lý nguồn nhân lực cũng như việc thiết lập các 

điều kiện làm việc thuận lợi để cá nhân có thể phát huy tối đa khả năng của mình trong 

quá trình thực hiện nhiệm vụ. 

Khi áp dụng cách tiếp cận này vào phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ 

thông trung học, quá trình quản lý nguồn nhân lực cần được xem xét như một hệ thống 

các hoạt động có liên hệ chặt chẽ với nhau. Trước hết là việc xây dựng quy hoạch và kế 

hoạch phát triển đội ngũ cán bộ quản lý phù hợp với yêu cầu phát triển của giáo dục. 

Tiếp theo là các hoạt động lựa chọn, bổ nhiệm và bố trí cán bộ quản lý dựa trên năng 

lực và yêu cầu công việc. Song song với đó là việc tổ chức đánh giá năng lực và hiệu 

quả hoạt động của đội ngũ nhằm làm cơ sở cho việc sử dụng và phát triển nhân sự. Bên 

cạnh các hoạt động này, công tác đào tạo và bồi dưỡng nhằm nâng cao trình độ quản lý 

cũng giữ vai trò quan trọng. Đồng thời, việc xây dựng môi trường làm việc tích cực và 

thuận lợi sẽ tạo điều kiện để đội ngũ cán bộ quản lý phát huy năng lực lãnh đạo và quản 

trị nhà trường một cách hiệu quả. 

Những nội dung này tạo thành một hệ thống liên kết chặt chẽ, trong đó các hoạt 

động quy hoạch, tuyển chọn, đánh giá và đào tạo bồi dưỡng hình thành nên chu trình 

quản lý nguồn nhân lực, còn việc xây dựng môi trường làm việc đóng vai trò là điều 

kiện hỗ trợ để các hoạt động đó đạt được hiệu quả cao. 

Việc vận dụng mô hình phát triển nguồn nhân lực của Leonard Nadler vào xây 

dựng đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông có thể được triển khai theo ba 

nhóm nội dung chủ yếu, phản ánh tính toàn diện và hệ thống của quá trình phát triển đội 

ngũ. Trước hết, phát triển đội ngũ được thực hiện thông qua các hoạt động giáo dục, đào 

tạo, bồi dưỡng, phát triển cá nhân và nghiên cứu ứng dụng, nhằm nâng cao trình độ 

chuyên môn, phẩm chất nghề nghiệp và năng lực quản lý của cán bộ quản lý nhà trường. 

Trong đó, hoạt động đào tạo và bồi dưỡng giữ vai trò trung tâm, có ý nghĩa quyết định 

trong việc chuẩn hóa và nâng cao chất lượng đội ngũ, bảo đảm cán bộ quản lý đáp ứng 

yêu cầu thực tiễn quản trị nhà trường trong bối cảnh đổi mới giáo dục. Thứ hai, quản lý 

và sử dụng đội ngũ cán bộ quản lý thông qua các hoạt động tuyển chọn, bổ nhiệm, đánh 

giá, sàng lọc và tuyển dụng nhằm hình thành lực lượng cán bộ quản lý bảo đảm về số 

lượng, hợp lý về cơ cấu và ngày càng được nâng cao về chất lượng, đáp ứng yêu cầu 

phát triển trước mắt cũng như lâu dài của nhà trường; đồng thời thực hiện việc bố trí 

công việc và chế độ đãi ngộ phù hợp để tạo điều kiện cho cán bộ quản lý và nguồn cán 

bộ kế cận phát huy tối đa năng lực và sở trường. Thứ ba, xây dựng môi trường phát triển 

nguồn nhân lực thông qua việc hoàn thiện các chế độ, chính sách, điều kiện sống, môi 

trường làm việc và thúc đẩy sự phát triển của tổ chức. 
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rên cơ sở vận dụng mô hình phát triển nguồn nhân lực của Leonard Nadler, việc 

phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông được tiếp cận như một quá 

trình mang tính hệ thống và đồng bộ, nhằm bảo đảm sự hoàn thiện đồng thời về quy mô, 

chất lượng và cơ cấu đội ngũ. Theo cách tiếp cận này, các nội dung quản lý nguồn nhân 

lực đối với đội ngũ cán bộ quản lý có thể được cụ thể hóa thành năm lĩnh vực chủ yếu, 

bao gồm: xây dựng quy hoạch và kế hoạch phát triển đội ngũ; thực hiện công tác tuyển 

chọn và bổ nhiệm; tổ chức đánh giá đội ngũ; triển khai các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng; 

và tạo lập môi trường thuận lợi cho sự phát triển của cán bộ quản lý nhà trường. Năm 

lĩnh vực nội dung này có mối quan hệ chặt chẽ, tác động qua lại và tạo thành một chỉnh 

thể thống nhất trong quá trình quản lý và phát triển đội ngũ. Trong đó, bốn nội dung đầu 

tiên hợp thành chu trình quản lý nguồn nhân lực theo tiếp cận phát triển, còn nội dung 

thứ năm giữ vai trò là điều kiện nền tảng và yếu tố hỗ trợ, góp phần nâng cao hiệu quả 

triển khai và bảo đảm tính bền vững của toàn bộ quá trình phát triển đội ngũ cán bộ quản 

lý trường trung học phổ thông. 

1.4.2.1. Quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

Công tác quy hoạch đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học thực chất là quá 

trình chủ động tạo lập và chuẩn bị nguồn nhân sự cho các vị trí lãnh đạo trong nhà 

trường. Nội dung của hoạt động này bao gồm việc phát hiện sớm những cá nhân có 

phẩm chất đạo đức tốt, năng lực chuyên môn vững vàng và có tiềm năng phát triển trong 

lĩnh vực quản lý giáo dục, từ đó đưa vào diện quy hoạch để xây dựng kế hoạch đào tạo 

và bồi dưỡng phù hợp. Thông qua quá trình này, nhà trường có thể hình thành nguồn 

nhân lực kế cận cho các chức danh quản lý, đáp ứng cả yêu cầu trước mắt và định hướng 

phát triển lâu dài của nhà trường cũng như của ngành giáo dục. Do giữ vai trò định 

hướng trong công tác cán bộ, quy hoạch đội ngũ lãnh đạo, quản lý được xem là một 

khâu có ý nghĩa quyết định, góp phần nâng cao tính chủ động và khoa học trong việc 

phát triển nhân sự quản lý. Mục tiêu của hoạt động quy hoạch trước hết nhằm hình thành 

tầm nhìn dài hạn trong công tác cán bộ, qua đó hạn chế tình trạng thiếu hụt nhân sự quản 

lý và bảo đảm sự kế thừa ổn định giữa các thế hệ cán bộ. Đồng thời, việc quy hoạch còn 

góp phần duy trì sự đoàn kết trong nội bộ tổ chức và tạo nền tảng ổn định cho sự phát 

triển của nhà trường. 

Bên cạnh đó, quy hoạch cán bộ còn hướng đến việc chuẩn bị nguồn nhân lực từ 

sớm và từ xa cho các vị trí lãnh đạo, quản lý trong các trường phổ thông trung học. Trên 

cơ sở đó, các cơ quan quản lý giáo dục có thể xây dựng kế hoạch đào tạo và bồi dưỡng 

nhằm hình thành đội ngũ cán bộ quản lý có bản lĩnh chính trị vững vàng, phẩm chất đạo 

đức trong sáng, trình độ chuyên môn và nghiệp vụ vững chắc, đồng thời có năng lực 

thực tiễn trong quản lý giáo dục. Việc bảo đảm đội ngũ này đầy đủ về số lượng, hợp lý 
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về cơ cấu và có chất lượng cao sẽ góp phần đáp ứng yêu cầu phát triển của giáo dục 

trong bối cảnh công nghiệp hóa và hiện đại hóa đất nước. 

Quy hoạch được hiểu là quá trình nhận diện và lựa chọn những cá nhân có tiềm 

năng phát triển để chuẩn bị cho các vị trí quản lý trong tương lai. Những cá nhân này 

sau khi được đưa vào diện quy hoạch sẽ được định hướng đào tạo, bồi dưỡng và tạo cơ 

hội tham gia các hoạt động thực tiễn nhằm phát triển năng lực quản lý, đồng thời rèn 

luyện bản lĩnh và kinh nghiệm trong quá trình công tác. Trong lĩnh vực giáo dục, quy 

hoạch phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học là hoạt động xác 

định trước nhu cầu về đội ngũ quản lý của nhà trường trong từng giai đoạn. Quá trình 

này bao gồm việc xác định yêu cầu đối với đội ngũ cán bộ quản lý về số lượng, cơ cấu 

và tiêu chuẩn về trình độ đào tạo, năng lực chuyên môn cũng như phẩm chất nghề 

nghiệp. Trên cơ sở đó, các cơ quan quản lý giáo dục đề ra mục tiêu phát triển đội ngũ, 

đồng thời xây dựng các giải pháp và điều kiện cần thiết nhằm bảo đảm việc hình thành 

và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý đáp ứng yêu cầu của nhà trường và của hệ thống 

giáo dục. 

Quy hoạch đội ngũ CBQL trường trung học phổ thông cần xác định rõ yêu cầu 

phát triển về số lượng, chất lượng và cơ cấu đối với từng nhóm đối tượng trong nhà 

trường, đồng thời gắn với chức năng, nhiệm vụ quản lý của từng vị trí. Đối với đội ngũ 

hiệu trưởng và phó hiệu trưởng, công tác quy hoạch không chỉ giới hạn trong phạm vi 

một cơ sở giáo dục mà có thể hướng tới các vị trí quản lý ở cấp cao hơn như cơ quan 

quản lý giáo dục cấp tỉnh hoặc tại các trường trung học phổ thông khác. Khi xây dựng 

nguồn quy hoạch cho các chức danh này cần bảo đảm mỗi chức danh có từ hai đến ba 

cán bộ trong diện quy hoạch, tránh tình trạng chỉ bố trí một người cho một vị trí. Đồng 

thời, một cá nhân không nên được đưa vào quy hoạch cho quá ba chức danh khác nhau. 

Đối với các vị trí tổ trưởng và tổ phó chuyên môn, quy hoạch chủ yếu được thực hiện 

trong phạm vi nội bộ nhà trường nhằm bảo đảm sự kế thừa và ổn định trong tổ chức 

chuyên môn. 

Việc kiểm tra và đánh giá quá trình triển khai quy hoạch phát triển đội ngũ hiệu 

trưởng các trường phổ thông trung học cần được thực hiện theo đúng lộ trình đã đề ra. 

Thông qua hoạt động này, các cơ quan quản lý có thể theo dõi mức độ thực hiện quy 

hoạch, kịp thời đưa ra các quyết định quản lý nhằm điều chỉnh kế hoạch phát triển đội 

ngũ cán bộ quản lý sao cho phù hợp với những thay đổi trong dự báo và yêu cầu thực 

tiễn của giáo dục. 

Xét về bản chất, quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý là quá trình nhận diện và lựa 

chọn những nhân sự có tiềm năng phát triển để bổ sung cho các vị trí lãnh đạo trong 

tương lai. Trên cơ sở nguồn nhân lực được lựa chọn, các cơ quan quản lý giáo dục tổ 
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chức các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng và rèn luyện thực tiễn nhằm nâng cao năng lực 

quản lý, giúp họ có đủ điều kiện đảm nhận và thực hiện hiệu quả các nhiệm vụ quản lý 

trong nhà trường. 

Trong các nghiên cứu truyền thống về quản lý giáo dục, việc phát triển đội ngũ 

cán bộ quản lý trường phổ thông trung học thường được xem xét thông qua ba phương 

diện cơ bản: quy mô nhân lực, cơ cấu tổ chức và chất lượng đội ngũ. Ba yếu tố này được 

coi là nền tảng để bảo đảm sự vận hành ổn định và hiệu quả của bộ máy quản lý trong 

nhà trường. Vì vậy, nhiệm vụ trọng tâm của công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý 

là vừa bảo đảm đủ nhân lực cho các vị trí quản lý, vừa xây dựng cơ cấu đội ngũ hợp lý 

và từng bước nâng cao năng lực, phẩm chất của đội ngũ này. Việc phát triển đội ngũ 

không chỉ nhằm đáp ứng các yêu cầu quản lý trong giai đoạn hiện tại mà còn hướng tới 

chuẩn bị nguồn nhân lực quản lý cho sự phát triển bền vững của giáo dục phổ thông 

trung học trong tương lai. Do đó, trong quá trình quy hoạch và phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý, cần chú trọng bảo đảm sự hài hòa giữa ba yếu tố then chốt là số lượng, cơ cấu 

và chất lượng. Mối quan hệ giữa các yếu tố này được minh họa trong sơ đồ dưới đây: 

 

Sơ đồ 1.3:  Quan hệ 3 yếu tố quy hoạch phát triển CBQL trường PTTH 

 (Nguồn: Đinh Thị Lụa, 2020) 

Sơ đồ 1.3 trên thể hiện quy hoạch phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ 

thông trung học được xem xét trên ba nội dung cơ bản: Cơ cấu, số lượng và chất lượng,  

ba yếu tố này có mối quan hệ chặt chẽ, tác động qua lại lẫn nhau trong quá trình phát 

triển đội ngũ CBQL trường PTTH. 

Thứ nhất về cơ cấu: Quy hoạch cán bộ quản lý phải bảo đảm tính hợp lý về độ 

tuổi, giới tính, trình độ chuyên môn, kinh nghiệm công tác, cũng như sự phân bổ giữa 

các vùng miền, cấp học, loại hình trường. Cơ cấu hợp lý giúp đội ngũ phát triển bền 

vững và có tính kế thừa. 

Thứ hai về số lượng: Cần xác định rõ nhu cầu và quy mô đội ngũ cán bộ quản lý 

phù hợp với tình hình thực tế của từng địa phương và từng giai đoạn phát triển giáo dục. 

Số lượng phải đủ để đáp ứng yêu cầu quản lý, tránh tình trạng thừa hoặc thiếu cán bộ. 
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Thứ ba về chất lượng: Là yếu tố trung tâm, quyết định hiệu quả hoạt động quản lý. 

Quy hoạch phải chú trọng đến việc nâng cao phẩm chất chính trị, năng lực chuyên môn, 

kỹ năng quản lý, năng lực đổi mới và ứng dụng công nghệ số trong quản lý giáo dục. 

Như vậy, sơ đồ tam giác trên cho thấy ba yếu tố chất lượng – số lượng – cơ cấu là 

ba trụ cột chính, có quan hệ biện chứng, tạo nền tảng cho việc quy hoạch và phát triển 

đội ngũ cán bộ quản lý trường PTTH một cách toàn diện, đồng bộ và hiệu quả. Đảm bảo 

cho việc bố trí nhân sự có chất lượng kịp thời khi cần thiết. 

1.4.2.2. Tuyển chọn, bổ nhiệm, sử dụng đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học 

Khi đề cập đến vai trò của công tác lựa chọn cán bộ, Chủ tịch Hồ Chí Minh đã chỉ 

rõ rằng, ngay cả khi đường lối và chính sách được xác định đúng đắn, hiệu quả thực hiện 

vẫn phụ thuộc rất lớn vào tổ chức triển khai, công tác lựa chọn cán bộ cũng như hoạt 

động kiểm tra, giám sát. Từ quan điểm này có thể khẳng định rằng, công tác tuyển chọn, 

bổ nhiệm và sử dụng đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông giữ vị trí đặc 

biệt quan trọng, mang tính quyết định đối với hiệu quả quản lý nguồn nhân lực và chất 

lượng hoạt động của nhà trường. Việc thực hiện tốt các nội dung này không chỉ bảo đảm 

sự phù hợp giữa năng lực cán bộ và yêu cầu nhiệm vụ mà còn tạo nền tảng cho sự ổn 

định, phát triển bền vững của nhà trường trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay. 

Thông qua quá trình sàng lọc và lựa chọn, những cá nhân có phẩm chất chính trị, đạo 

đức, năng lực chuyên môn và uy tín được xem xét để đảm nhiệm các vị trí lãnh đạo, 

quản lý. Việc thực hiện tốt khâu lựa chọn cán bộ là cơ sở quan trọng để bố trí và sử dụng 

nhân sự phù hợp với năng lực và nhiệm vụ được giao, qua đó góp phần xây dựng đội 

ngũ cán bộ tận tâm, phát huy được tiềm năng và tinh thần sáng tạo trong thực hiện nhiệm 

vụ, đáp ứng mục tiêu phát triển của nhà trường và địa phương. Quá trình tuyển chọn có 

thể được thực hiện thông qua các hình thức như thi tuyển hoặc xét tuyển, bảo đảm lựa 

chọn được những cá nhân có đủ năng lực và phẩm chất để đảm nhiệm chức vụ quản lý, 

đồng thời tạo điều kiện cho họ phát huy thế mạnh cá nhân và đáp ứng các tiêu chuẩn đối 

với cán bộ quản lý trường trung học phổ thông theo quy định. Việc tuyển chọn theo các 

nội dung sau: 

Cần tiến hành xác định rõ nhiệm vụ và phạm vi trách nhiệm gắn với từng chức 

danh quản lý nhằm tạo cơ sở cho việc xem xét và quyết định bổ nhiệm. Trên cơ sở đó, 

cơ quan quản lý có thể xây dựng định hướng về việc bổ nhiệm, điều động hoặc luân 

chuyển đối với cán bộ quản lý cũng như những cá nhân trong diện quy hoạch. Việc xác 

định cụ thể vị trí công tác, yêu cầu nhiệm vụ và trách nhiệm của chức danh dự kiến bổ 

nhiệm giúp hình thành hệ thống tiêu chuẩn và tiêu chí lựa chọn nhân sự phù hợp, đồng 

thời tạo điều kiện để người được xem xét bổ nhiệm hiểu rõ những yêu cầu công việc mà 
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mình sẽ đảm nhận. Các tiêu chí đối với vị trí cần bổ nhiệm phải được quy định rõ ràng, 

gắn với chuẩn chức danh và phù hợp với điều kiện thực tiễn của hoạt động giáo dục tại 

địa phương. Bên cạnh đó, việc đề xuất phương án bổ nhiệm cần căn cứ vào kết quả đánh 

giá, xếp loại cán bộ và giáo viên, đồng thời bảo đảm tuân thủ đầy đủ các bước và quy 

trình theo quy định hiện hành. 

Công tác chuẩn bị nhân sự trước khi bổ nhiệm là một khâu quan trọng trong quản 

lý và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông, được thực hiện theo 

một quy trình chặt chẽ và thống nhất. Nội dung của công tác này bao gồm việc rà soát, 

lựa chọn và đề xuất phương án nhân sự phù hợp với yêu cầu, nhiệm vụ và điều kiện cụ 

thể của nhà trường. Quá trình triển khai thường gắn liền với việc thảo luận, trao đổi dân 

chủ trong tập thể lãnh đạo nhằm đạt được sự thống nhất cao về phương án nhân sự, đồng 

thời tổ chức lấy ý kiến và biểu quyết đối với các cá nhân đáp ứng đầy đủ tiêu chuẩn, 

điều kiện theo quy định. Đối với trường hợp tiếp nhận nhân sự từ đơn vị khác, quy trình 

chuẩn bị nhân sự còn bao gồm việc trao đổi trực tiếp với cá nhân dự kiến bổ nhiệm, làm 

việc với đơn vị nơi nhân sự đang công tác, tiến hành xác minh hồ sơ, lý lịch và hoàn 

thiện đầy đủ các thủ tục liên quan trước khi thực hiện tiếp nhận. 

Trên cơ sở phương án nhân sự đã được thống nhất, cơ quan có thẩm quyền tiến 

hành ban hành quyết định bổ nhiệm theo đúng quy định hiện hành. Trường hợp việc bổ 

nhiệm vượt quá thẩm quyền, hồ sơ nhân sự được hoàn thiện và trình lên cấp có thẩm 

quyền xem xét, quyết định theo đúng trình tự, thủ tục và quy định của pháp luật. Việc 

thực hiện nghiêm túc và đồng bộ các bước trong quy trình bổ nhiệm góp phần bảo đảm 

tính công khai, minh bạch, khách quan, đồng thời nâng cao hiệu quả công tác quản lý 

và sử dụng đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường. 

CBQL trường PTTH được bổ nhiệm theo nhiệm kỳ 5 năm, không quá 2 nhiệm kỳ 

tại một đơn vị. Sau mỗi năm học, HT được nhân sự trong trường góp ý và cấp có thẩm 

quyền đánh giá theo quy định [121]. 

1.4.2.3. Kiểm tra, đánh giá đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

Kiểm tra là hoạt động do chủ thể quản lý thực hiện nhằm xem xét và đánh giá các 

hoạt động của đối tượng quản lý, qua đó xác định mức độ phù hợp của chúng so với 

mục tiêu, yêu cầu hoặc tiêu chuẩn đã được xác định trước [18]. Đánh giá là một hoạt 

động thu tập và xử lý thông tin một cách có hệ thống để xác lập giá trị của đối tượng 

[77]. Kiểm tra và đánh giá là hai chức năng cơ bản của hoạt động quản lý, có mối quan 

hệ mật thiết với nhau. Trong đó, kết quả của hoạt động kiểm tra thường được sử dụng 

làm căn cứ quan trọng để hình thành các nhận định và đưa ra kết luận đánh giá. Đối với 

đội ngũ cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông, việc đánh giá thường do cơ quan 

quản lý giáo dục cấp trên thực hiện, mà trực tiếp là Sở Giáo dục và Thể thao. 
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Nội dung đánh giá tập trung xem xét mức độ thực hiện các nhiệm vụ quản lý của 

cán bộ trong mối tương quan với yêu cầu phát triển của nhà trường và những kỳ vọng 

từ phía xã hội. Thông qua quá trình này, cơ quan quản lý có thể xác định mức độ đáp 

ứng của cán bộ quản lý đối với các tiêu chí được quy định trong chuẩn nghề nghiệp. Vì 

vậy, đánh giá cán bộ quản lý có thể được hiểu là quá trình phân tích và xác định mức độ 

hoàn thành nhiệm vụ của cá nhân dựa trên các tiêu chuẩn nghề nghiệp, đồng thời đặt 

trong bối cảnh cụ thể của hoạt động giáo dục. Kết quả đánh giá được sử dụng làm căn 

cứ cho việc phân loại, xếp loại cán bộ tại thời điểm kiểm tra hoặc vào cuối năm học. 

Đánh giá bao hàm những đặc trưng cơ bản như: Tính khách quan; Tính khoa học; Tính 

thích ứng phổ biến; Tính mục đích. Kết quả đánh giá cần được tổng hợp, cung cấp và 

phản hồi kịp thời đến các tổ chức, cá nhân có liên quan nhằm làm cơ sở khoa học cho 

việc xem xét, ban hành và điều chỉnh các quyết định quản lý phù hợp. Thông qua đó, 

kết quả đánh giá không chỉ phục vụ cho công tác quản lý, điều hành mà còn góp phần 

thúc đẩy quá trình đổi mới giáo dục, nâng cao chất lượng và hiệu quả hoạt động giáo 

dục trong nhà trường.  

Trong công tác quản lý, việc kiểm tra và đánh giá đối với đội ngũ cán bộ quản lý 

trường trung học phổ thông cần được tiến hành theo những nguyên tắc bảo đảm tính 

minh bạch, khách quan và dân chủ, đồng thời phải được thực hiện kịp thời nhưng không 

gây ảnh hưởng đến hoạt động quản lý và giảng dạy của nhà trường. Nội dung đánh giá 

cần căn cứ chủ yếu vào kết quả thực hiện nhiệm vụ của cơ sở giáo dục, trong đó hiệu 

quả và chất lượng giáo dục được xem là tiêu chí quan trọng để xem xét. Bên cạnh đó, 

quá trình đánh giá phải được tổ chức và triển khai đúng trình tự, thủ tục theo các quy 

định của chuẩn đối với cán bộ quản lý cơ sở giáo dục.  

Hoạt động kiểm tra cần làm rõ mức độ thực hiện các quyết định quản lý trong thực 

tiễn, qua đó xác định những kết quả đã đạt được cũng như phát hiện kịp thời các khó 

khăn, hạn chế hoặc sai sót nảy sinh trong quá trình triển khai. Trên cơ sở đó, việc kiểm 

tra không chỉ giúp nhận diện đúng thực trạng và phân tích nguyên nhân của những tồn 

tại, mà còn tạo căn cứ để đề xuất các biện pháp điều chỉnh, khắc phục nhằm bảo đảm 

thực hiện hiệu quả kế hoạch đã đề ra. Đồng thời, đây cũng là một công cụ quan trọng để 

động viên, khuyến khích và nâng cao tinh thần trách nhiệm của đội ngũ cán bộ quản lý, 

góp phần nâng cao chất lượng hoạt động quản lý. Bên cạnh đó, thông qua kết quả kiểm 

tra, các cơ quan quản lý còn có thể kiến nghị với cấp có thẩm quyền xem xét điều chỉnh, bổ 

sung chính sách và các quy định liên quan nhằm tăng cường hiệu lực quản lý giáo dục. 

Theo Trần Xuân Bách (2016), hoạt động đánh giá được triển khai qua bốn bước 

cơ bản, bao gồm: xây dựng kế hoạch đánh giá, tổ chức thực hiện phương án đánh giá, 
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lập báo cáo đánh giá và phản hồi kết quả đánh giá. Mối quan hệ giữa các bước này được 

thể hiện trong sơ đồ sau đây: 

 

Sơ đồ 1.4. Quan hệ các bước quy trình đánh giá (Nguồn: Trần Xuân Bách, 2016) 

1.4.2.4. Đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

Đội ngũ CBQL trường trung học phổ thông cần được bồi dưỡng nền tảng kiến thức 

về lý luận quản lý hiện đại cùng với các nghiệp vụ quản trị mang tính chuyên nghiệp và 

gắn với thực tiễn. Bên cạnh đó, họ cần phát triển những năng lực quản lý phù hợp với 

yêu cầu của thế kỷ XXI, như khả năng giao tiếp và thiết lập quan hệ hiệu quả trong môi 

trường làm việc; định hướng hành động dựa trên các giá trị đạo đức và tri thức; năng lực 

dẫn dắt và thích ứng với sự thay đổi; khả năng tạo động lực và khuyến khích sự phát 

triển của tập thể. Đồng thời, cán bộ quản lý cần có tầm nhìn chiến lược, kỹ năng phân 

tích và xử lý vấn đề, tư duy toàn cầu, tinh thần chủ động và sáng tạo trong hành động. 

Bên cạnh đó, đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường cần thể hiện năng lực thích ứng linh 

hoạt trước những biến đổi nhanh chóng và phức tạp của môi trường xã hội, đồng thời có 

khả năng vận dụng hiệu quả công nghệ thông tin, kinh nghiệm thực tiễn và các kỹ năng 

hợp tác, giao tiếp trong việc thiết lập và duy trì các mối quan hệ đối ngoại. Đây là những 

yêu cầu có ý nghĩa đặc biệt quan trọng trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay, góp 

phần hình thành đội ngũ cán bộ quản lý có đủ năng lực chuyển hóa các chủ trương, chính 

sách thành những kết quả cụ thể trong thực tiễn hoạt động của nhà trường. Đồng thời, 

việc đáp ứng các yêu cầu này còn góp phần xây dựng hình ảnh người cán bộ quản lý 

liêm chính, chuyên nghiệp, thực hiện tốt chức trách, nhiệm vụ trên cơ sở minh bạch, 

hiệu quả và trách nhiệm giải trình. 

Hoạt động đào tạo và bồi dưỡng đối với đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học 

phổ thông được triển khai nhằm nâng cao và hoàn thiện trình độ chuyên môn cũng như 

năng lực quản lý của đội ngũ này, qua đó đáp ứng tốt hơn các yêu cầu ngày càng cao 

của công tác quản trị nhà trường. Quá trình đào tạo và bồi dưỡng có thể được tổ chức 

dưới nhiều hình thức khác nhau, với các cấp độ và nội dung đa dạng, nhưng đều hướng 

tới mục tiêu chung là giúp cán bộ quản lý đạt được các chuẩn năng lực đã được xác định. 
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Trong quá trình triển khai, việc đào tạo và bồi dưỡng cần góp phần hình thành cho 

cán bộ quản lý nhận thức đúng đắn về vai trò và trách nhiệm của mình, đồng thời xây 

dựng phong cách làm việc khoa học và nâng cao hiệu quả quản lý trong thực tiễn. Bên 

cạnh đó, cần tiến hành xác định rõ nhu cầu bồi dưỡng của từng nhóm cán bộ quản lý để 

lựa chọn nội dung, chương trình và phương thức tổ chức phù hợp. Việc cập nhật các 

kiến thức và kỹ năng quản lý cần gắn với các yêu cầu của chuẩn cán bộ quản lý cũng 

như điều kiện thực tế của từng địa phương, đồng thời khuyến khích cán bộ quản lý chủ 

động học tập, tự nghiên cứu và tự bồi dưỡng để nâng cao năng lực nghề nghiệp. Quy 

trình tổ chức hoạt động đào tạo và bồi dưỡng đối với đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông được minh họa trong sơ đồ sau đây: 

 

Sơ đồ 1.5: Quy trình đào tạo, bồi dưỡng CBQL trường PTTH 

 (Nguồn: Sở Giáo dục và Thể thao Attapeu, 2021) 

Chiến lược giữ vai trò then chốt trong hoạt động quản lý, phản ánh tầm nhìn và tư 

duy dài hạn của nhà lãnh đạo đối với định hướng phát triển của tổ chức. Việc xây dựng 

chiến lược không chỉ dừng lại ở việc xác lập mục tiêu phát triển mà còn đòi hỏi khả 

năng nhận diện, phân tích và thích ứng linh hoạt với các xu thế phát triển kinh tế – xã 

hội của địa phương, khu vực và quốc gia. Trên cơ sở đó, chiến lược phát triển được xem 

là công cụ quan trọng nhằm nâng cao năng lực cạnh tranh của tổ chức, đồng thời tạo 

điều kiện thúc đẩy quá trình hội nhập ở cả cấp độ khu vực và quốc tế. 

Trong mối quan hệ hữu cơ với quản lý chiến lược, việc phân tích và xác định nhu 

cầu đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông được coi là 

một bước then chốt trong phát triển nguồn nhân lực. Quá trình này nhằm đánh giá mức 

độ cần thiết của hoạt động đào tạo, bồi dưỡng; đồng thời làm rõ đặc điểm người học, 

năng lực hiện có và khoảng cách giữa năng lực hiện tại với yêu cầu của vị trí việc làm 
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trước khi tham gia các chương trình bồi dưỡng. Trên cơ sở đó, nội dung, phương thức 

và hình thức đào tạo, bồi dưỡng được thiết kế phù hợp, bảo đảm tính thiết thực, hiệu quả 

và gắn kết chặt chẽ với mục tiêu phát triển chiến lược của nhà trường. Phân tích nhu cầu 

bồi dưỡng quan tâm đến nhu cầu cần phải học, thêm kiến thức mới và cần thiết xác định 

xem đội ngũ CBQL đương chức, cán bộ dự nguồn trường PTTH cần để hoàn thành công 

việc của họ trong các vị trí việc làm và đạt Chuẩn. Khi phân tích các nhu cầu bồi dưỡng 

là phải xác định được nhu cầu thực cần đào tạo bồi dưỡng.  

Việc xây dựng kế hoạch đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý trường trung 

học phổ thông cần được thực hiện trên cơ sở gắn kết với chiến lược phát triển nguồn 

nhân lực của Sở Giáo dục và Thể thao, đồng thời phù hợp với định hướng phát triển 

nhân sự của địa phương cũng như yêu cầu nâng cao năng lực quản lý trong thực tiễn 

giáo dục. Kế hoạch này không chỉ hướng tới đội ngũ cán bộ quản lý đang giữ chức vụ 

mà còn bao gồm cả lực lượng cán bộ dự nguồn, thông qua các chương trình bồi dưỡng 

được tổ chức với nhiều hình thức và thời gian khác nhau. Việc xác định đối tượng tham 

gia và nội dung đào tạo cần dựa trên kết quả đánh giá đội ngũ cán bộ và giáo viên theo 

chuẩn nghề nghiệp, mức độ đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ quản lý, cũng như các thông tin 

thu thập được từ quá trình khảo sát và phân tích thực trạng đội ngũ cùng hoạt động quản 

lý tại các trường trung học phổ thông. Trên cơ sở các dữ liệu này, Sở Giáo dục và Thể 

thao tiến hành phân loại và xác định mức độ phát triển của đội ngũ cán bộ quản lý và 

giáo viên trong diện quy hoạch, từ đó xây dựng kế hoạch bồi dưỡng phù hợp nhằm nâng 

cao chất lượng đội ngũ. 

Việc tổ chức các chương trình đào tạo và bồi dưỡng cần hướng đến mục tiêu nâng 

cao trình độ chuyên môn và năng lực quản lý giáo dục của đội ngũ cán bộ quản lý, đồng 

thời giúp họ tiếp cận và cập nhật những kiến thức, kỹ năng quản lý hiện đại. Nội dung 

bồi dưỡng cần được xây dựng trên cơ sở các tiêu chuẩn đối với cán bộ quản lý giáo dục 

và phải phù hợp với điều kiện thực tiễn của hệ thống giáo dục tại từng địa phương. Trong 

quá trình xây dựng kế hoạch triển khai, cần xác định rõ lộ trình thực hiện, thời gian tổ 

chức cũng như cơ chế phối hợp giữa các cơ quan liên quan. Bên cạnh đó, cần chuẩn bị 

đầy đủ các điều kiện cần thiết để tạo thuận lợi cho cán bộ quản lý và giáo viên trong 

diện quy hoạch tham gia các chương trình đào tạo và bồi dưỡng. Ngoài các hình thức 

đào tạo chính quy, việc phát triển năng lực quản lý thông qua trải nghiệm thực tiễn ở 

nhiều vị trí công tác khác nhau cũng cần được đặc biệt chú trọng. Đây được xem là 

phương thức bồi dưỡng trực tiếp và hiệu quả đối với cả cán bộ quản lý đang giữ chức 

vụ và đội ngũ giáo viên trong nguồn quy hoạch. Để thực hiện tốt nội dung này, các cơ 

sở giáo dục cần xây dựng kế hoạch triển khai cụ thể theo từng năm học cũng như trong 

toàn bộ nhiệm kỳ quản lý. Cách làm này sẽ tạo điều kiện cho đội ngũ cán bộ quản lý và 
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nguồn cán bộ kế cận có cơ hội rèn luyện, tích lũy kinh nghiệm và từng bước nâng cao 

năng lực quản lý trong thực tiễn.  

Việc xem xét và đánh giá kết quả triển khai kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng đối với 

đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông cũng như các cá nhân trong diện quy 

hoạch cần được thực hiện một cách định kỳ theo từng giai đoạn, có thể tiến hành hằng 

năm hoặc sau khi kết thúc mỗi chương trình bồi dưỡng. Thông qua hoạt động này, cơ 

quan quản lý giáo dục có thể xác định mức độ hoàn thành các mục tiêu đào tạo đã đề ra, 

đồng thời phát hiện những hạn chế trong quá trình chuẩn bị nội dung, xây dựng chương 

trình, lựa chọn phương pháp và tổ chức triển khai hoạt động bồi dưỡng. Những thông 

tin thu được sẽ là cơ sở quan trọng để rút kinh nghiệm và điều chỉnh kịp thời trong công 

tác chỉ đạo cũng như tổ chức các chương trình đào tạo tiếp theo. Dựa trên kết quả đánh 

giá, Sở Giáo dục và Thể thao có thể tiếp tục xây dựng các kế hoạch bồi dưỡng bổ sung 

đối với đội ngũ cán bộ quản lý và giáo viên thuộc diện quy hoạch, đặc biệt tập trung vào 

những lĩnh vực kiến thức và kỹ năng còn hạn chế. Việc này giúp chuẩn bị tốt hơn cho 

các chương trình đào tạo trong giai đoạn tiếp theo, đồng thời góp phần nâng cao chất 

lượng đội ngũ cán bộ quản lý. Bên cạnh các hình thức đào tạo tập trung, cần khuyến 

khích và tạo điều kiện để mỗi cá nhân chủ động học tập, tự nghiên cứu và tự bồi dưỡng 

nhằm nâng cao năng lực chuyên môn và năng lực quản lý trong thực tiễn công tác. 

1.4.2.5. Xây dựng môi trường phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học 

Môi trường làm việc được hiểu là tổng thể các yếu tố và điều kiện có liên quan, 

tác động trực tiếp đến quá trình thực hiện nhiệm vụ cũng như sự phát triển năng lực nghề 

nghiệp của mỗi cá nhân trong tổ chức. Đối với đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học 

phổ thông, việc xây dựng một môi trường làm việc thuận lợi có ý nghĩa quan trọng, bởi 

đây là điều kiện góp phần thúc đẩy sự phát triển của đội ngũ quản lý, đồng thời ảnh 

hưởng trực tiếp đến chất lượng và hiệu quả hoạt động của nhà trường. 

Việc xây dựng môi trường làm việc thuận lợi cho đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông cần được xác định là một nhiệm vụ ưu tiên, đặc biệt là trách nhiệm 

của người đứng đầu nhà trường, và phải được triển khai đồng bộ trong quá trình thực 

hiện các chức năng, nhiệm vụ quản lý và điều hành. Môi trường làm việc không chỉ tạo 

điều kiện hỗ trợ cán bộ quản lý hoàn thành nhiệm vụ mà còn có ý nghĩa quan trọng trong 

việc nâng cao động lực làm việc, phát huy năng lực cá nhân và hiệu quả quản lý nhà 

trường. 

Trước hết, môi trường làm việc cần bảo đảm các điều kiện cơ sở vật chất thiết yếu 

phục vụ cho hoạt động chuyên môn và quản lý, bao gồm không gian làm việc phù hợp, 

hệ thống bàn ghế, phương tiện liên lạc và các trang thiết bị công nghệ như máy tính, 
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điện thoại và các thiết bị hỗ trợ khác. Việc đầu tư và trang bị cơ sở vật chất có thể được 

thực hiện linh hoạt, phù hợp với điều kiện cụ thể của từng nhà trường, song cần đáp ứng 

các yêu cầu tối thiểu của một cơ quan, công sở theo quy định, qua đó tạo điều kiện thuận 

lợi để cán bộ quản lý thực hiện hiệu quả chức trách, nhiệm vụ được giao; 

Tiếp theo, một yếu tố có ý nghĩa quan trọng trong việc phát huy năng lực của đội 

ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học là bảo đảm thực hiện đầy đủ các chế độ 

và chính sách đối với cán bộ theo quy định của Đảng và Nhà nước. Việc triển khai đúng 

các quy định liên quan đến tiền lương, chế độ đãi ngộ, khen thưởng và kỷ luật, cũng như 

các chính sách về đào tạo, bồi dưỡng, quy hoạch và bổ nhiệm cán bộ sẽ góp phần tạo 

điều kiện thuận lợi để đội ngũ cán bộ quản lý yên tâm công tác và phát huy năng lực 

trong quá trình thực hiện nhiệm vụ quản lý nhà trường; 

Sau nữa, bên cạnh các chính sách vật chất, các yếu tố thuộc về phương diện tinh 

thần cũng có vai trò quan trọng đối với việc phát triển và khuyến khích đội ngũ cán bộ 

quản lý. Những yếu tố này bao gồm sự nghiêm túc trong việc thực thi các quy định pháp 

luật và quy chế làm việc; cơ chế tôn trọng, ghi nhận và phát huy trí tuệ của cán bộ; việc 

khen thưởng kịp thời gắn với kỷ luật rõ ràng và minh bạch; cũng như việc xây dựng môi 

trường làm việc tích cực, tạo điều kiện cho mỗi cá nhân có cơ hội học hỏi, phát triển và 

thăng tiến. Đồng thời, uy tín của đội ngũ lãnh đạo cấp trên – được thể hiện thông qua 

năng lực chuyên môn và phẩm chất đạo đức – cũng có ảnh hưởng đáng kể đến tinh thần 

làm việc của đội ngũ cán bộ quản lý. Ngoài ra, người lãnh đạo cần quan tâm đến đời 

sống và hoàn cảnh của cán bộ quản lý và giáo viên trong nhà trường, kịp thời hỗ trợ khi 

gặp khó khăn để tạo sự gắn kết và động lực trong công việc; 

Cuối cùng, việc xây dựng tập thể sư phạm đoàn kết và thống nhất có ý nghĩa đặc 

biệt quan trọng trong công tác quản lý nhà trường. Sự đồng thuận và gắn bó trong tập 

thể là điều kiện cần thiết để bảo đảm các nhiệm vụ chung của nhà trường được thực hiện 

hiệu quả. Vì vậy, cán bộ quản lý cần quan tâm tạo dựng môi trường làm việc tích cực, 

trong đó mỗi thành viên ý thức được trách nhiệm của mình đối với tập thể, đồng thời 

biết chia sẻ, hỗ trợ lẫn nhau trong công việc cũng như trong cuộc sống. Bên cạnh đó, 

người quản lý cần chủ động theo dõi và kịp thời phát hiện những mâu thuẫn phát sinh 

giữa các cá nhân trong nhà trường để có biện pháp giải quyết phù hợp. Việc duy trì sự 

trao đổi, hợp tác và tinh thần đoàn kết trong tập thể sẽ góp phần tạo nên sự gắn bó giữa 

các thành viên, từ đó thúc đẩy mọi người cùng nỗ lực phấn đấu nhằm hoàn thành các 

mục tiêu giáo dục của nhà trường. 

Việc kiến tạo môi trường thuận lợi cho sự phát triển của đội ngũ cán bộ quản lý 

trường trung học phổ thông cần được xác định là một nhiệm vụ trọng tâm và xuyên suốt 

của các cơ quan quản lý giáo dục, các tổ chức và đơn vị liên quan. Một môi trường làm 
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việc tích cực, lành mạnh không chỉ tạo điều kiện để hiệu trưởng, phó hiệu trưởng cùng 

đội ngũ cán bộ, giáo viên phát huy tối đa năng lực, phẩm chất và vai trò cá nhân, mà còn 

góp phần tăng cường sự phối hợp, đồng thuận và trách nhiệm chung trong quá trình thực 

hiện các mục tiêu phát triển của nhà trường. 

Bên cạnh đó, các cơ quan quản lý cấp trên cần chủ động hỗ trợ và tạo điều kiện để 

đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường được tiếp cận, cập nhật và vận dụng những tiến bộ 

mới từ bên ngoài, đặc biệt trong các lĩnh vực khoa học – công nghệ và kỹ thuật hiện đại. 

Việc mở rộng cơ hội tiếp cận tri thức và kinh nghiệm tiên tiến không chỉ giúp nâng cao 

năng lực thích ứng và đổi mới của đội ngũ cán bộ quản lý, mà còn góp phần giúp nhà 

trường bắt kịp với sự phát triển của kinh tế – xã hội, qua đó đáp ứng tốt hơn các yêu cầu 

đặt ra đối với giáo dục trong bối cảnh đổi mới và hội nhập hiện nay. 

1.5. Các yếu tố ảnh hướng đến phát triển đội ngũ cán bộ quản lý các trường phổ 

thông trung học 

1.5.1. Cơ chế chính sách của Trung ương và địa phương 

Những định hướng và chính sách của Đảng và Nhà nước liên quan đến phát triển 

nguồn nhân lực nói chung và đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục nói riêng có ảnh hưởng 

trực tiếp đến quá trình xây dựng và nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông tại CHDCND Lào hiện nay. Các cơ chế và quy định này đóng vai 

trò là cơ sở pháp lý và khuôn khổ định hướng, tạo điều kiện để Sở Giáo dục và Thể thao 

ở các tỉnh xây dựng những biện pháp và cách thức phù hợp trong công tác quản lý và 

phát triển đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường trung học phổ thông. 

Hiện nay, Nhà nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào đã ban hành một hệ thống 

chủ trương, cơ chế và chính sách tương đối đầy đủ, tạo hành lang pháp lý quan trọng 

cho công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. Tuy nhiên, 

trong quá trình triển khai vào thực tiễn, việc thực hiện các chủ trương và chính sách này 

vẫn còn bộc lộ những hạn chế nhất định, đặc biệt là sự thiếu đồng bộ giữa các văn bản 

chỉ đạo, tiến độ ban hành còn chậm và chưa thống nhất về nội dung. Bên cạnh đó, công 

tác tổ chức thực hiện tại các địa phương chưa thật sự kịp thời và hiệu quả, dẫn đến 

khoảng cách nhất định giữa định hướng chính sách và kết quả triển khai trong thực tế. 

Những bất cập này đã và đang ảnh hưởng đáng kể đến hiệu quả thực thi nhiệm vụ, cũng 

như khả năng phát huy vai trò và năng lực của đội ngũ cán bộ quản lý trong các trường 

trung học phổ thông, đặt ra yêu cầu cần tiếp tục hoàn thiện cơ chế chính sách và nâng 

cao hiệu lực, hiệu quả tổ chức thực hiện trong thời gian tới. 

Bộ Giáo dục và Thể thao Lào vẫn chưa có Chuẩn HT trường phổ thông trung học 

riêng mà vẫn còn áp dụng Chuẩn chung cho cán bộ, quản lý có chức danh cho các cấp 

chức danh. Khi nhìn lại Chuẩn đó có nội dung chung chung không đi sâu vào những 
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công việc thực tế về quản lý nhà trường và phát triển trường học. Đã có ảnh hưởng khá 

nhiều đến việc tuyển chọn, bổ nhiểm CBQL trường PTTH để được người giỏi, có năng 

lực vào trong bộ máy quản lý nhà trường. 

Các văn bản chỉ đạo của Sở Giáo dục và Đào tạo cùng với các quy định của chính 

quyền địa phương trong công tác xây dựng và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông có tác động trực tiếp và sâu sắc đến toàn bộ quá trình phát triển đội 

ngũ này. Đồng thời, hệ thống văn bản hướng dẫn và cơ chế tổ chức thực hiện công tác 

cán bộ từ các cấp quản lý cấp trên giữ vai trò quan trọng trong việc định hướng, điều 

chỉnh và bảo đảm tính thống nhất trong triển khai các hoạt động phát triển đội ngũ cán 

bộ quản lý nhà trường. 

Bên cạnh đó, chính sách đào tạo, bồi dưỡng cũng như nội dung và phương thức tổ 

chức các chương trình bồi dưỡng có ảnh hưởng quyết định đến chất lượng và năng lực 

nghề nghiệp của đội ngũ cán bộ quản lý. Ngoài ra, việc tổ chức tổng kết, rút kinh nghiệm 

và hình thành các bài học quản lý thông qua hoạt động thanh tra, kiểm tra định kỳ hằng 

năm cũng là một yếu tố quan trọng, góp phần điều chỉnh kịp thời các hạn chế trong thực 

tiễn quản lý, đồng thời nâng cao năng lực, hiệu quả hoạt động và tính chuyên nghiệp 

của đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. 

1.5.2. Phẩm chất, năng lực của đội ngũ cán bộ quản lý trường PTTH 

Phẩm chất của con người được hiểu là những giá trị tích cực thể hiện qua thái độ, 

hành vi và cách ứng xử trong các mối quan hệ xã hội cũng như trong quá trình thực hiện 

nhiệm vụ nghề nghiệp. Đối với hiệu trưởng và đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học 

phổ thông, phẩm chất được thể hiện thông qua hệ thống giá trị về tư tưởng, đạo đức và 

lối sống trong quá trình lãnh đạo và quản lý nhà trường. Nhìn chung, đội ngũ cán bộ 

quản lý cần có bản lĩnh chính trị vững vàng, phẩm chất đạo đức trong sáng và tinh thần 

trách nhiệm cao đối với công việc. Đồng thời, họ phải kiên định với các chủ trương, 

đường lối của Đảng và chính sách, pháp luật của Nhà nước; biết trân trọng và phát huy 

các giá trị truyền thống tốt đẹp của dân tộc, đặc biệt là truyền thống hiếu học; luôn rèn 

luyện lối sống giản dị, liêm khiết, công tâm và đặt lợi ích tập thể lên trên lợi ích cá nhân. 

Trong bối cảnh Cách mạng công nghiệp 4.0, yêu cầu đối với năng lực quản lý của 

đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông ngày càng cao. Sự phát triển nhanh 

chóng của công nghệ thông tin và các nền tảng số đã làm thay đổi phương thức quản lý 

và tổ chức hoạt động giáo dục, đòi hỏi người quản lý phải thường xuyên cập nhật tri 

thức mới và nâng cao kỹ năng ứng dụng công nghệ trong điều hành nhà trường cũng 

như hỗ trợ hoạt động dạy học. Những thay đổi này vừa tạo ra áp lực đối với đội ngũ cán 

bộ quản lý, vừa là động lực thúc đẩy họ không ngừng nâng cao năng lực và thích ứng 

với yêu cầu mới của giáo dục. 
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Bên cạnh đó, năng lực tự học và tự rèn luyện đóng vai trò quan trọng đối với sự 

phát triển của đội ngũ cán bộ quản lý. Việc chủ động học tập và tự bồi dưỡng giúp cán 

bộ quản lý nâng cao phẩm chất chính trị, đạo đức nghề nghiệp cũng như trình độ chuyên 

môn và năng lực quản lý. Trong điều kiện đổi mới giáo dục và tăng cường ứng dụng 

công nghệ thông tin trong quản lý nhà trường, cùng với những kỳ vọng ngày càng cao 

của xã hội đối với chất lượng giáo dục, đội ngũ cán bộ quản lý phải thường xuyên cập 

nhật tri thức và hoàn thiện kỹ năng nghề nghiệp. Tuy nhiên, trên thực tế vẫn tồn tại một 

số khó khăn nhất định, như phương pháp làm việc chưa thật sự khoa học, cũng như 

những hạn chế về thời gian và nguồn lực tài chính dành cho hoạt động học tập và bồi 

dưỡng. 

Ngoài ra, trình độ chuyên môn và uy tín nghề nghiệp của cán bộ quản lý cũng như 

của đội ngũ giáo viên trong diện quy hoạch là những yếu tố mang tính chủ quan có ảnh 

hưởng trực tiếp đến hiệu quả của quá trình chuẩn bị nguồn nhân lực quản lý trong nhà 

trường. Bên cạnh đó, văn hóa ứng xử giữa các cá nhân trong diện quy hoạch với tập thể 

cán bộ, giáo viên cũng có vai trò quan trọng. Một môi trường làm việc được xây dựng 

trên cơ sở tôn trọng, hợp tác và chia sẻ sẽ tạo ra bầu không khí tâm lý tích cực, góp phần 

củng cố niềm tin và sự đồng thuận trong tập thể. Điều này có ý nghĩa quan trọng đối với 

quá trình hình thành và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. 

1.5.3. Môi trường làm việc của đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học 

Môi trường làm việc trong nhà trường là một yếu tố có ý nghĩa đặc biệt quan trọng, 

tác động trực tiếp đến sự phát triển của đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý, đồng thời 

ảnh hưởng sâu sắc đến chất lượng và hiệu quả hoạt động của trường trung học phổ thông. 

Do đó, việc xây dựng một môi trường làm việc tích cực, thân thiện, có sự đồng thuận và 

hợp tác trong tập thể được xem là yêu cầu tất yếu, cần được gắn kết chặt chẽ với việc 

bảo đảm các điều kiện về đời sống vật chất và tinh thần cho đội ngũ. Một môi trường 

như vậy không chỉ tạo động lực làm việc mà còn góp phần hình thành điều kiện thuận 

lợi để cán bộ, giáo viên phát huy năng lực, trách nhiệm và tính sáng tạo trong quá trình 

thực hiện nhiệm vụ. 

Bên cạnh đó, việc thiết lập và duy trì một môi trường pháp lý minh bạch trong nhà 

trường cũng giữ vai trò hết sức quan trọng. Trong môi trường này, mọi thành viên đều 

có ý thức tuân thủ pháp luật, thực hiện nghiêm túc các quy định và quy chế nội bộ của 

nhà trường, qua đó bảo đảm tính kỷ cương, công bằng và minh bạch trong hoạt động 

quản lý và tổ chức giáo dục. Đây là nền tảng quan trọng góp phần nâng cao hiệu lực, 

hiệu quả quản lý nhà trường và thúc đẩy sự phát triển bền vững của giáo dục trung học 

phổ thông trong bối cảnh đổi mới hiện nay.  
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Cần tăng cường theo dõi và kiểm tra việc thực hiện các chế độ tiền lương, phụ cấp 

chức vụ, phụ cấp nghề nghiệp cũng như các chính sách ưu đãi dành cho đội ngũ cán bộ 

quản lý trường trung học phổ thông theo quy định của Nhà nước. Đồng thời, cần tiến 

hành đánh giá tác động của các chính sách và cơ chế quản lý đối với đội ngũ cán bộ 

quản lý nhà trường nhằm nhận diện những kết quả đạt được, những hạn chế còn tồn tại 

và nguyên nhân của các hạn chế đó. Trên cơ sở kết quả đánh giá, cơ quan quản lý giáo 

dục cần chủ động tham mưu với các cấp có thẩm quyền để xây dựng và triển khai các 

chính sách khuyến khích phù hợp với điều kiện của từng địa phương đối với đội ngũ cán 

bộ quản lý trường trung học phổ thông. 

Cần tổ chức hiệu quả các phong trào thi đua, khen thưởng và hoạt động đánh giá 

cán bộ quản lý gắn với thành tích chung của nhà trường. Việc tạo điều kiện cho đội ngũ 

cán bộ quản lý tham gia các chương trình tham quan, trao đổi và học tập kinh nghiệm 

quản lý tại các cơ sở giáo dục trong và ngoài nước cũng là giải pháp quan trọng nhằm 

nâng cao năng lực quản lý. Đồng thời, cần kết hợp hợp lý việc giao nhiệm vụ và phân 

công công việc để tạo cơ hội rèn luyện, thử thách, từ đó làm cơ sở cho việc xem xét bổ 

nhiệm, nâng lương hoặc giao trọng trách cao hơn đối với cán bộ quản lý. 

Ngoài ra, cần thực hiện đầy đủ và kịp thời các chế độ, chính sách đối với đội ngũ 

cán bộ quản lý giáo dục, đặc biệt là những người đang công tác tại vùng dân tộc thiểu 

số, miền núi, hải đảo hoặc các khu vực có điều kiện kinh tế – xã hội đặc biệt khó khăn. 

Việc quan tâm và triển khai hiệu quả các chính sách đãi ngộ, tôn vinh như phong tặng 

các danh hiệu nhà giáo tiêu biểu sẽ góp phần tạo động lực để đội ngũ cán bộ quản lý 

giáo dục nỗ lực hoàn thành tốt nhiệm vụ, đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục trong giai 

đoạn hiện nay. 

1.5.4. Đặc thù của các địa phương 

Giáo dục là một hoạt động xã hội đặc thù, gắn liền với đời sống cộng đồng và chịu 

ảnh hưởng của nhiều yếu tố khách quan khác nhau. Các yếu tố như điều kiện địa lý, 

trình độ phát triển kinh tế, đặc điểm dân số, tâm lý xã hội, truyền thống văn hóa và phong 

tục tập quán của từng địa phương đều có tác động nhất định đến sự phát triển của giáo 

dục. Trong đó, vị trí địa lý của nhà trường được xem là một yếu tố quan trọng, có ảnh 

hưởng trực tiếp đến điều kiện hoạt động và phát triển của nhà trường, đội ngũ giáo viên 

cũng như cán bộ quản lý. Những cơ sở giáo dục nằm ở khu vực có điều kiện địa lý thuận 

lợi thường có nhiều cơ hội hơn trong việc thu hút học sinh, phát triển đội ngũ giáo viên 

và nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý. 

Bên cạnh yếu tố địa lý, các điều kiện kinh tế – xã hội của địa phương cũng có ảnh 

hưởng rõ rệt đến sự phát triển của giáo dục. Những yếu tố này bao gồm quy mô dân số, 

cơ cấu dân số, sự phân bố dân cư, mức độ phát triển kinh tế, thu nhập của người dân, cơ 
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cấu nghề nghiệp và các mối quan hệ kinh tế – xã hội trong cộng đồng. Sự biến động của 

dân số, dù tăng hay giảm, đều tác động trực tiếp đến nhu cầu học tập của xã hội và sự 

phát triển của hệ thống giáo dục. Khi quy mô dân số tăng, số lượng học sinh theo học ở 

các cấp học cũng gia tăng, kéo theo nhu cầu mở rộng trường lớp, bổ sung giáo viên và 

tăng cường đội ngũ cán bộ quản lý. Đồng thời, sự khác biệt về cơ cấu dân số, sự phân 

bố dân cư, cũng như trình độ dân trí và tập quán văn hóa của từng địa phương cũng ảnh 

hưởng đáng kể đến quá trình phát triển giáo dục nói chung và công tác xây dựng đội ngũ 

cán bộ quản lý trường trung học phổ thông nói riêng. 

Sự phát triển kinh tế cùng với sự nâng cao trình độ dân trí của xã hội đã và đang 

tạo ra những điều kiện thuận lợi quan trọng cho việc nâng cao chất lượng giáo dục nói 

chung và giáo dục trung học phổ thông nói riêng. Tuy nhiên, quá trình này cũng đồng 

thời làm nảy sinh những tác động tiêu cực nhất định đối với đội ngũ cán bộ quản lý và 

giáo viên trong các nhà trường. Trong bối cảnh vận hành của nền kinh tế thị trường, bên 

cạnh những ưu thế như thúc đẩy cạnh tranh, tạo động lực đổi mới và góp phần cải thiện 

chất lượng đào tạo, giáo dục phổ thông vẫn phải đối mặt với một số hiện tượng tiêu cực 

như chạy trường, chạy lớp, gian lận trong thi cử, hay tình trạng dạy thêm – học thêm 

tràn lan, gây nhiều bức xúc trong dư luận xã hội. 

Những biểu hiện tiêu cực này không chỉ làm suy giảm tính công bằng và lành mạnh 

của môi trường giáo dục mà còn đặt ra những thách thức lớn đối với công tác quản lý 

giáo dục ở các cấp. Đặc biệt, đối với Sở Giáo dục và Đào tạo, yêu cầu đặt ra là phải tăng 

cường hiệu lực quản lý nhà nước, bảo đảm kỷ cương, nền nếp trong hoạt động giáo dục, 

đồng thời nâng cao chất lượng đào tạo và củng cố niềm tin của xã hội đối với hệ thống 

giáo dục. Trong bối cảnh đó, vai trò của đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ 

thông càng trở nên quan trọng, đòi hỏi phải có năng lực quản trị vững vàng, bản lĩnh 

nghề nghiệp và trách nhiệm xã hội cao để điều hành nhà trường phát triển đúng định 

hướng và bền vững. 

Ngoài ra các yếu tố trên là cũng phải phụ thuộc vào chủ thể quản lý UBCQ  tỉnh, 

Sở giáo dục và thể thao, đã quan tâm đến mức nào cho lĩnh vực giáo dục cũng như công 

tác phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH. Xây dựng đầy đủ các văn bản pháp quy cho 

lĩnh vực giáo dục đặc biệt là giáo dục phổ thông,  triển khai kịp thời cho các địa phương, 

nhà trường. Nguồn kinh phí dành cho hoạt động đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ cán bộ 

quản lý trường trung học phổ thông có tác động trực tiếp và mang tính quyết định đến 

hiệu quả phát triển năng lực của đội ngũ này. Mức độ đầu tư phù hợp không chỉ tạo điều 

kiện để tổ chức các chương trình đào tạo, bồi dưỡng có chất lượng, đáp ứng yêu cầu 

chuẩn hóa và nâng cao năng lực quản lý, mà còn góp phần hình thành cơ chế khuyến 

khích cán bộ quản lý chủ động tham gia học tập, tự học và tự bồi dưỡng. Qua đó, đội 

ngũ cán bộ quản lý từng bước nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ và năng lực 

quản trị nhà trường, đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục trong bối cảnh hiện nay. 
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TIỂU KẾT CHƯƠNG 1 

 

Phát triển đội ngũ cán bộ quản lý (CBQL) trường phổ thông trung học là một quá 

trình quản lý có chủ đích, trong đó các cơ quan quản lý giáo dục như chính quyền địa 

phương, Bộ Giáo dục và Thể thao, Sở Giáo dục và Thể thao thực hiện các tác động quản 

lý nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ CBQL nhà trường. Mục tiêu của quá trình này là 

bảo đảm đội ngũ cán bộ quản lý đáp ứng các yêu cầu về số lượng, có cơ cấu hợp lý, đạt 

các tiêu chuẩn chức danh theo quy định và từng bước nâng cao chất lượng chuyên môn, 

năng lực quản lý, phù hợp với yêu cầu phát triển của giáo dục trong bối cảnh hiện nay. 

Tổng quan các nghiên cứu trong và ngoài nước cho thấy vấn đề phát triển đội ngũ 

cán bộ quản lý trường học đã được nhiều nhà khoa học quan tâm nghiên cứu dưới nhiều 

góc độ khác nhau. Các công trình nghiên cứu đã làm rõ vai trò, vị trí và sứ mạng của đội 

ngũ CBQL giáo dục trong việc bảo đảm hiệu quả hoạt động của nhà trường. Nhiều 

nghiên cứu cũng nhấn mạnh vai trò quyết định của đội ngũ CBQL trong việc tổ chức, 

điều hành và phát triển các cơ sở giáo dục phổ thông. Đồng thời, các công trình này 

cũng chỉ ra những phẩm chất và năng lực cần thiết đối với cán bộ quản lý nhằm đáp ứng 

yêu cầu đổi mới giáo dục. Bên cạnh đó, một số quốc gia phát triển đã xây dựng các bộ 

chuẩn và hệ thống tiêu chí cụ thể để đánh giá đội ngũ CBQL giáo dục theo hướng chuẩn 

hóa. Tuy nhiên, đối với vấn đề phát triển đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học tại 

các tỉnh miền Nam nước CHDCND Lào, cho đến nay chưa có nhiều nghiên cứu chuyên 

sâu. Vì vậy, nghiên này càng trở nên cấp thiết và cần thiết cả về mặt lý luận và thực tiễn. 

Trên cơ sở nghiên cứu lý luận và tổng quan các công trình liên quan, luận án đã 

xây dựng khung năng lực đối với cán bộ quản lý trường phổ thông trung học và vận 

dụng mô hình phát triển nguồn nhân lực của Leonard Nadler trong nghiên cứu phát triển 

đội ngũ CBQL. Theo cách tiếp cận này, nội dung phát triển đội ngũ CBQL trường phổ 

thông trung học được xem xét thông qua năm phương diện chủ yếu, bao gồm: quy hoạch 

đội ngũ cán bộ quản lý; tuyển chọn và bổ nhiệm cán bộ quản lý; kiểm tra và đánh giá 

đội ngũ; đào tạo và bồi dưỡng cán bộ quản lý; xây dựng môi trường thuận lợi để phát 

triển đội ngũ CBQL. 

Bên cạnh đó, luận án cũng xác định các yếu tố có ảnh hưởng đến quá trình phát 

triển đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học, làm cơ sở cho việc phân tích thực trạng 

và đề xuất các giải pháp phát triển đội ngũ CBQL trong các chương tiếp theo của luận 

án.  
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CHƯƠNG 2  

CƠ SỞ THỰC TIỄN VỀ PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ 

TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC TẠI CÁC TỈNH MIỀN NAM                       

NƯỚC CỘNG HÒA DÂN CHỦ NHÂN DÂN LÀO 

 

2.1. Giới thiệu quá trình khảo sát thực trạng 

2.1.1. Mục đích điều tra khảo sát 

Hoạt động điều tra và khảo sát được tiến hành nhằm thu thập và phân tích các 

thông tin thực tiễn liên quan đến đội ngũ cán bộ quản lý (CBQL) tại các trường phổ 

thông trung học ở khu vực miền Nam CHDCND Lào. Thông qua việc đánh giá hiện 

trạng về số lượng, cơ cấu, trình độ chuyên môn, năng lực quản lý cũng như công tác 

phát triển đội ngũ CBQL, nghiên cứu hướng tới việc xác định những đặc điểm, thuận 

lợi và hạn chế trong công tác quản lý nhà trường hiện nay. Kết quả khảo sát thu được là 

căn cứ thực tiễn quan trọng, có giá trị khoa học và ứng dụng cao, làm cơ sở cho việc xây 

dựng và đề xuất các giải pháp phù hợp nhằm phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông tại khu vực phía Nam Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào. Trên cơ 

sở phản ánh khách quan thực trạng và những vấn đề đặt ra trong công tác quản lý đội 

ngũ, các kết quả này góp phần định hướng việc lựa chọn các giải pháp có tính khả thi, 

đáp ứng yêu cầu đổi mới quản lý giáo dục, qua đó từng bước nâng cao chất lượng và 

hiệu quả giáo dục trung học phổ thông trong bối cảnh hiện nay. 

2.1.2. Đối tượng điều tra khảo sát 

Trong quá trình nghiên cứu, luận án tiến hành lựa chọn ngẫu nhiên các khách thể 

khảo sát nhằm thu thập thông tin phục vụ cho việc phân tích thực trạng đội ngũ cán bộ 

quản lý giáo dục tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào. Các đối tượng tham gia khảo 

sát được phân thành những nhóm cơ bản sau: 

+ Nhóm 1: Nhóm quản lý chuyên môn: Lãnh đạo Sở giáo dục - thể thao và các 

phòng chuyên môn; 56 người bao gồm:  

- Lãnh đạo sở GD & TT của 4 tỉnh = 16 người.  

- Trưởng/phó phòng tổ chức cán bộ; Phòng GD phổ thông và các chuyên viên 

thuộc sở GD&TT của 4 tỉnh: 40 người. 

+ Nhóm 2: Hiệu trưởng và phó hiệu trưởng tại 24 trường PTTH là: 72 người. 

+ Nhóm 3: TTCM và GV các trường PTTH công lập 24 trường: 360 người. 

2.1.3. Phạm vi và thời gian khảo sát 

Hoạt động khảo sát của luận án được triển khai bắt đầu từ tháng 10 năm 2023. 

Nghiên cứu được thực hiện tại bốn tỉnh thuộc khu vực miền Nam của CHDCND Lào, 

bao gồm: Sekong, Champasak, Saravan và Attapeu. 
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Để đảm bảo tính đại diện cho các điều kiện phát triển giáo dục khác nhau, việc 

khảo sát tại mỗi tỉnh được tiến hành theo ba khu vực đặc trưng, gồm: (1) khu vực đô thị 

như thành phố hoặc thị xã; (2) khu vực nông thôn; và (3) những vùng có điều kiện kinh 

tế – xã hội còn nhiều khó khăn. 

Từ tổng số 154 trường phổ thông trung học đang hoạt động tại bốn tỉnh nói trên, 

nghiên cứu tiến hành lựa chọn ngẫu nhiên 24 trường để thực hiện khảo sát và thu thập 

dữ liệu phục vụ cho việc phân tích thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý. 

2.1.4. Nội dung khảo sát 

(1) Khảo sát thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học tại 04 

tỉnh miền Nam CHDCND Lào, bao gồm: 

- Cơ cấu, số lượng, độ tuổi, thâm niên giảng dạy trước khi được bổ nhiệm vị 

trí hiệu trưởng và phó hiệu trưởng; 

- Trình độ của đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học gồm có: 

Trình độ chuyên môn; trình độ lý luận chính trị; trình độ tin học và ngoại 

ngũ; 

- Năng lực nghiệp vụ của đội ngũ CBQL trường PTTH. 

(2) Khảo sát thực trạng phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH tại 04 tỉnh miền 

Nam CHDCND Lào: 

- Thực trạng công tác quy hoạch đội ngũ CBQL tại các trường PTTH; 

- Thực trạng công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ CBQL tại các trường PTTH; 

- Thực trạng công tác tuyển chọn, bổ nhiệm, đội ngũ CBQL tại các trường 

PTTH; 

- Thực trạng công tác kiểm tra, đánh giá đội ngũ CBQL tại các trường PTTH; 

- Thực trạng công tác xây dựng môi trường phát triển đội ngũ CBQL tại các 

trường PTTH; 

(3) Thực trạng về yếu tố ảnh hưởng đến phát triển đội ngũ CBQL trường phổ thông 

trung học tại 04 tỉnh miền Nam CHDCND Lào. 

2.1.5. Phương pháp xử lý kết quả điều tra khảo sát 

Các phiếu điều tra sau khi thu thập được tiến hành tổng hợp và mã hóa dữ liệu để 

phục vụ cho quá trình xử lý thống kê. Kết quả khảo sát được hệ thống hóa và trình bày 

dưới dạng các bảng số liệu nhằm thuận lợi cho việc phân tích và so sánh. Trên cơ sở các 

dữ liệu thu được, luận án tiến hành phân tích để rút ra những nhận xét và đánh giá về 

thực trạng phẩm chất, năng lực cũng như mức độ đáp ứng yêu cầu quản lý của đội ngũ 

cán bộ quản lý tại các trường phổ thông trung học ở các tỉnh miền Nam CHDCND Lào. 
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Các nội dung khảo sát được lượng hóa thông qua thang điểm theo những tiêu chí 

xác định trước. Kết quả chấm điểm được sử dụng làm căn cứ để xây dựng các chỉ số và 

công thức đánh giá, từ đó xác định mức độ đạt được của từng nội dung khảo sát theo 

các công thức tính toán cụ thể sau đây:  

Công thức tính điểm trung bình:     𝑋 =
1

𝑛
∑ 𝑥𝑖𝑛𝑖

𝑛
𝑖=𝑛    

Trong đó, 𝑋 : Điểm trung bình; ∑ 𝑥𝑖 𝑛𝑖 : Tổng số điểm của khách thể 

Công thức tính độ lệch chuẩn:   𝑆𝐷 = √
∑ (𝑥𝑖−𝑋̄)2𝑛

𝑖=1

𝑛−1
   

Trong đó, SD: Độ lệch chuẩn; 𝑥𝑖 : Giá trị của điểm i trong tập dữ liệu; n : Số người 

tham gia đánh giá. 

Xử lý kết quả điều tra khảo sát: 

a. Đối với phiếu điều tra/khảo sát thực trạng phẩm chất, năng lực đội ngũ CBQL 

trường PTTH đánh giá ở 5 mức độ: Xuất sắc, tốt, khá, trung bình, yếu. Điểm cho các 

mức độ tương ứng là 5, 4, 3, 2, l (Maximum = 5; Minimum = 1). Áp dụng thang đo 

Likert 5 lựa chọn với công thức [(Maximum – Minimum)/n = (5-1)/5 = 0.8]. Tính điểm 

trung bình (x̅) với các mức độ: 

“Xuất sắc”: Giá trị khoảng cách 4,2 < 𝑋̅ ≤ 5,0 

“tốt”  : Giá trị khoảng cách 3,4 < 𝑋̅ ≤ 4,2  

“khá”   : Giá trị khoảng cách  2,6 < 𝑋̅ ≤ 3,4  

“trung bình” : Giá trị khoảng cách 1,8 < 𝑋̅ ≤ 2,6  

“Yếu” : Giá trị khoảng cách 1,0 < 𝑋̅ ≤ 1,8 

b. Đối với phiếu điều tra/khảo sát thực trạng nội dung phát triển đội ngũ CBQL 

trường PTTH được đánh giá ở 5 mức độ: Xuất sắc, tốt, khá, trung bình, yếu. Điểm cho 

các mức độ tương ứng là 5, 4, 3, 2, l. Tính Điểm trung bình (x̅) với các mức độ theo 

thang đo Likert 5 lựa chọn. 

c. Đối với phiếu điều tra mức độ ảnh hưởng của các yếu tố tới phát triển đội ngũ 

CBQL trường PTTH ở 4 mức độ: Ảnh hưởng nhiều; khá ảnh hưởng; ảnh hưởng ít và 

không ảnh hưởng. Điểm của mức độ tương ứng là 4,3,2,l. (Maximum =4; Minimum =1). 

Áp dụng thang đo Likert 4 lựa chọn với công thức tìm giá trị khoảng cách: [ ( Maximum 

– Minimum)/n = (4-1)/4 = 0.75 ]. 

 “Ảnh hưởng nhiều” : Giá trị khoảng cách 3,25 < 𝑋̅ ≤ 4,0   

 “Khá ảnh hưởng” : Giá trị khoảng cách 2,5 < 𝑋̅ ≤ 3.25 

 “Ảnh hưởng ít” : Giá trị khoảng cách 1,75 < 𝑋̅ ≤ 2,5  

 “Không ảnh hưởng” : Giá trị khoảng cách 1,0 < 𝑋̅ ≤ 1,75  



70 

 

2.1.6. Quy trình thu tập và xử lý số liệu 

 

Sơ đồ 2.1: Quy trình thu tập và xử lý số liệu 

2.2. Khái quát về điều kiện tự nhiên, kinh tế - xã hội, giáo dục và thể thao của các 

tỉnh miền Nam nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào 

2.2.1. Điều kiện tự nhiên 

Nước CHDCND Lào có diện tích 236,800 km2, có 17 tỉnh và 1 thủ đô trong đó: 

Miền Bắc có 7 tỉnh; Miền Trung có 6 tỉnh và 1 thủ đô; Miền Nam có 4 tỉnh. Theo số liệu 

từ Trung tâm thống kê quốc gia Lào (LAOSIS) dân số của Cộng hòa Dân chủ Nhân dân 

Lào ước tính đạt khoảng 7,94 triệu người và dự kiến sẽ tiếp tục tăng trưởng ổn định, 

hướng tới cột mốc 8,1 triệu người vào năm 2030 theo các dự báo nhân khẩu học của 

Liên hợp quốc. Đặc điểm nổi bật của dân cư Lào là cơ cấu dân số trẻ với độ tuổi trung 

bình xấp xỉ 25,3 tuổi, tạo ra một lợi thế về lực lượng lao động tiềm năng nhưng cũng đặt 

ra những thách thức về giáo dục và việc làm. Với mật độ dân số thấp, khoảng 35 

người/km², Lào là quốc gia có mật độ dân cư thưa thớt nhất khu vực Đông Nam Á, trong 

đó dân cư phân bố không đồng đều và tập trung chủ yếu ở các vùng đồng bằng ven sông 

Mekong. Về khía cạnh văn hóa - xã hội, Lào là một quốc gia đa dân tộc với 49 nhóm 

dân tộc chính được công nhận chính thức, tạo nên một bức tranh nhân học phong phú. 

Trong đó, Phật giáo đóng vai trò là tôn giáo chủ đạo, chiếm khoảng 66% dân số và có ảnh 

hưởng sâu sắc đến đời sống tinh thần cũng như các chuẩn mực đạo đức của xã hội Lào. 

Các tỉnh khu vực miền Nam của Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào bao gồm 

Attapeu, Sekong, Saravan và Champasak. Khu vực này có điều kiện tự nhiên đa dạng 

với sự phân bố của đồng bằng, cao nguyên và vùng núi, tạo nên những đặc điểm địa lý 

và kinh tế - xã hội riêng biệt so với các khu vực khác của đất nước. Nhờ vị trí nằm ở 

phía Nam và có nhiều tuyến giao thông kết nối với các quốc gia trong khu vực, các tỉnh 

này có nhiều điều kiện thuận lợi để phát triển kinh tế và giao lưu thương mại. 

Đạt yêu cầu 

XÂY DỰNG BẢNG KHẢO SÁT 

Tham khảo ý kiến của chuyên gia 

Điều chỉnh bảng hỏi 

Thực hiện điều tra 

Xử lý dữ liệu 

Có lỗi 
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Biểu đồ 2.1: Bản đồ miền Nam nước CHDCND Lào Nguồn: Bộ kế hoạch và đầu tư 

2.2.2. Tình hình kinh tế - xã hội 

Lào là quốc gia không giáp biển, do đó các hoạt động thương mại quốc tế của nước 

này chủ yếu được thực hiện thông qua hệ thống kết nối với các quốc gia láng giềng, đặc 

biệt là Việt Nam, Trung Quốc và Thái Lan. Đặc điểm địa lý này có ảnh hưởng đáng kể 

đến cơ cấu và phương thức trao đổi thương mại của Lào. Về xuất khẩu, cơ cấu hàng hóa 

chủ yếu tập trung vào các sản phẩm nông nghiệp, tài nguyên khoáng sản và điện năng, 

phản ánh lợi thế so sánh của nền kinh tế dựa trên tài nguyên. Trong khi đó, các mặt hàng 

nhập khẩu của Lào chủ yếu là máy móc, thiết bị, linh kiện, phương tiện vận tải và nhiên 

liệu, phục vụ cho nhu cầu sản xuất, xây dựng cơ sở hạ tầng và phát triển kinh tế – xã 

hội. Cơ cấu thương mại này cho thấy sự phụ thuộc tương đối lớn của nền kinh tế Lào 

vào hoạt động nhập khẩu tư liệu sản xuất, đồng thời đặt ra yêu cầu nâng cao năng lực 

logistics, kết nối khu vực và chất lượng nguồn nhân lực để đáp ứng yêu cầu hội nhập 

kinh tế quốc tế. Những năm gần đây do đại dịch Covid 19 bùng phát đã làm ảnh hưởng 

nghiêm trọng đến nền kinh tế của Lào đã kéo dài đến hiện nay. Theo Tổng cục thống kê 

kinh tế, Trung tâm thống kê Quốc gia, Bộ Kế hoạch và đầu tư Lào“Báo cáo tổng kết 

năm GDP năm 2023 và Đánh giá xu hướng kinh tế 2024”. Lào vẫn tiếp tục bị lạm phát 

kinh tế nặng nề kể từ năm 2022 đến đây, vẫn chưa có xu hướng giảm xuống, đã ảnh 

hưởng rất nhiều đến sự tăng trưởng KT-XH cũng như cuộc sống của người dân toàn 

quốc. Thể hiện mức lạm phát ở biểu đồ 2.1 dưới đây: 
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Biểu đồ 2.2: Mức độ lạm phát và nhóm hàng hóa chủ yếu của Lào. (Nguồn: Tổng 

cục thống kê kinh tế, Bộ Kế hoạch và Đầu tư Lào, 2023) 

Hiện nay, Chính phủ Lào đang triển khai các định hướng phát triển kinh tế đối với 

khu vực phía Nam trên cơ sở khai thác lợi thế của Hành lang kinh tế Đông – Tây, nhằm 

tăng cường kết nối khu vực này với Thái Lan ở phía Tây và các tỉnh miền Trung, miền 

Nam của Việt Nam ở phía Đông. Cùng với đó, các tỉnh phía Nam CHDCND Lào còn 

tham gia Khu vực Tam giác Phát triển CLV (Campuchia – Lào – Việt Nam), với mục 

tiêu thúc đẩy hợp tác ba bên trên nhiều lĩnh vực, qua đó góp phần bảo đảm an ninh, ổn 

định chính trị, đẩy mạnh xóa đói giảm nghèo và thúc đẩy phát triển kinh tế – xã hội bền 

vững. 

Trong khuôn khổ hợp tác của Tam giác Phát triển CLV, các lĩnh vực trọng tâm 

được ưu tiên bao gồm: tăng cường hợp tác về an ninh và đối ngoại; phát triển hệ thống 

kết cấu hạ tầng, đặc biệt là giao thông vận tải; thúc đẩy phát triển công nghiệp và nông 

nghiệp; mở rộng hợp tác trong lĩnh vực thương mại và đầu tư; chú trọng phát triển các 

lĩnh vực xã hội; đồng thời tăng cường bảo vệ môi trường, hướng tới mục tiêu phát triển 

bền vững và nâng cao chất lượng đời sống của người dân trong toàn khu vực. 

Đối với tình hình kinh tế khu vực miền Nam CHDCND Lào, cũng như các tỉnh 

thành khác, miền Nam cũng bị khung hoảng kinh tế, chi phí sinh hoạt tăng lên, đã ảnh 

hưởng rất nhiều đến cuộc sống của người dân, dẫn đến hậu quả trong giáo dục. Người 

dân phần lớn chủ yếu là làm ruộng, chăn nuôi, trồng trọt. Lĩnh vực tiềm năng của khu 

vực miền Nam là nông lâm-nghiệp, khai thác khoáng sản, du lịch. 

Bảng 2.1. Thu nhập bình quân đầu người (GDP)  

của các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

TT Tỉnh GDP / Người (USD) Tăng trưởng KT 

1  Saravan 1,153 3.75 

2  Sekong 1,085 4.00 

3  Champasak 1,410 3.85 

4  Attapeu 1,223 4.87 

(Nguồn: Trung tâm thống kê của 4 tỉnh miền Nam CHDCND Lào, 2023) 

 

 Giao thông vận tải 

 Lương thực và đồ uống không có độ cồn 

 Dinh dưỡng sức khỏe và thuốc  

 Nhà hàng và khách sạn 

 Các nhóm khác 

Tỷ lệ lạm phát 
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Trong những năm gần đây, cùng với sự quan tâm của Chính phủ Lào đối với phát 

triển kinh tế vùng, các tỉnh miền Nam đã từng bước thúc đẩy các hoạt động sản xuất, 

thương mại và dịch vụ. Các chương trình phát triển kinh tế khu vực, đặc biệt là các dự 

án liên quan đến hành lang kinh tế và hợp tác khu vực, đã tạo ra nhiều cơ hội cho việc 

phát triển kinh tế - xã hội của địa phương. Tuy nhiên, do điều kiện địa lý và trình độ 

phát triển giữa các địa phương còn có sự khác biệt, nên tốc độ phát triển kinh tế giữa 

các tỉnh trong khu vực vẫn chưa đồng đều. 

Những đặc điểm về điều kiện tự nhiên và kinh tế - xã hội của khu vực miền Nam 

CHDCND Lào có ảnh hưởng trực tiếp đến sự phát triển của các lĩnh vực xã hội, trong 

đó có giáo dục. Sự khác biệt về điều kiện kinh tế và cơ sở hạ tầng giữa các địa phương 

đã tạo ra những thách thức nhất định đối với việc phát triển hệ thống giáo dục phổ thông 

cũng như việc xây dựng và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường học trong khu vực. 

2.2.3. Khái quát về hệ thống giáo dục quốc dân Lào 

Theo Luật giáo dục sửa đổi năm 2015, số 62/QH: Trong Điều 10 Giáo dục chính 

quy trong hệ thống giáo dục quốc dân Lào bao gồm các cấp học như sau: 

a. Giáo dục mầm non: Giáo dục mầm non bao gồm hai cấp độ là giáo dục nhà trẻ 

và giáo dục mẫu giáo. Mục tiêu của giáo dục mầm non là hỗ trợ và thúc đẩy sự phát 

triển toàn diện của trẻ em trên các phương diện thể chất, tình cảm, trí tuệ và thẩm mỹ; 

đồng thời hình thành những yếu tố nền tảng ban đầu của nhân cách. Thông qua các hoạt 

động chăm sóc, nuôi dưỡng và giáo dục phù hợp với đặc điểm tâm sinh lý lứa tuổi, giáo 

dục mầm non tạo tiền đề cần thiết, giúp trẻ sẵn sàng về thể chất, tâm lý và kỹ năng để 

bước vào giai đoạn học tập ở bậc tiểu học.  

b. Giáo dục phổ thông: Giáo dục phổ thông gồm giáo dục tiểu học (cấp 1), giáo 

dục trung học cơ sở (cấp 2) và giáo dục trung học phổ thông (cấp 3): 

Giáo dục tiểu học (cấp I): Giáo dục tiểu học được tổ chức trong thời gian 5 năm, 

từ lớp 1 đến lớp 5. Mục tiêu của cấp học này là hình thành cho học sinh những tri thức 

và kỹ năng cơ bản ban đầu, phát triển các năng lực học tập nền tảng, đồng thời góp phần 

rèn luyện phẩm chất và thói quen học tập. Sau khi hoàn thành chương trình giáo dục 

tiểu học, học sinh đủ điều kiện chuyển tiếp lên bậc trung học cơ sở. 

Giáo dục trung học cơ sở (cấp II): Giáo dục trung học cơ sở tiếp nhận học sinh đã 

hoàn thành chương trình tiểu học và được triển khai trong thời gian 4 năm, từ lớp 6 đến 

lớp 9. Cấp học này nhằm củng cố và phát triển những kiến thức, kỹ năng cơ bản đã được 

hình thành ở bậc tiểu học, đồng thời tạo nền tảng cho việc định hướng nghề nghiệp ban 

đầu. Kết thúc chương trình trung học cơ sở, học sinh có thể lựa chọn tiếp tục học lên 

trung học phổ thông hoặc tham gia các chương trình đào tạo nghề ở trình độ sơ cấp hoặc 

trung cấp, phù hợp với năng lực và nhu cầu cá nhân. 
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Giáo dục trung học phổ thông (cấp III): Giáo dục trung học phổ thông là bậc học 

tiếp nối sau trung học cơ sở, được tổ chức trong thời gian 3 năm, từ lớp 10 đến lớp 12. 

Trong quá trình học tập, học sinh có thể chuyển sang các chương trình đào tạo trung cấp 

nếu đáp ứng các yêu cầu và có nguyện vọng. Sau khi hoàn thành chương trình trung học 

phổ thông, người học có đủ điều kiện để tiếp tục theo học ở bậc đại học hoặc tham gia 

các chương trình giáo dục nghề nghiệp phù hợp, đáp ứng yêu cầu phát triển nguồn nhân 

lực của xã hội. 

c. Giáo dục nghề nghiệp 

- Giáo dục sơ cấp:  Mục đích nhằm giúp người học có kỹ năng thực hiện được các 

công việc đơn giản của một nghề. 

- Giáo dục trung cấp:  Các chương trình đào tạo trình độ trung cấp tiếp nhận người 

tốt nghiệp tối thiểu trung học cơ sở. 

d. Giáo dục bậc cao: Là giáo dục sau khi hoàn thành chương giáo dục trung học 

phổ thông và giáo dục trung cấp hoặc tương đương. Giáo dục bậc cao bao gồm cao đẳng, 

đại học, thạc sĩ và tiến sĩ. 

2.2.4. Về tình hình giáo dục phổ thông trung học của 4 tỉnh miền Nam 

CHDCND Lào 

Kinh tế đã ảnh hưởng rất nhiều đến hệ thống giáo dục của Lào, những năm gần 

đây sau thời hậu COVID 19, giáo dục Lào bị tác động nặng nề cho thấy theo báo cáo 

tổng kết năm học 2022 của Bộ giáo dục và Thể thao Lào tỷ lệ bỏ học của học sinh THCS 

tăng lên 11%, sinh viên tốt nghiệp THPT vào học tại các trường cao đẳng và đại học 

trên cả nước không đủ về số lượng tiêu chí tuyển sinh, vấn đề này đang là bài toán khó 

cho ngành giáo dục Lào phải sớm được giải quyết. 

Mạng lưới trường học và các cơ sở giáo dục tại khu vực phía Nam CHDCND Lào 

đã được đầu tư phát triển tương đối đồng bộ và rộng khắp, bao phủ hầu hết các khu dân 

cư, qua đó cơ bản đáp ứng nhu cầu học tập của người dân trong khu vực. Hệ thống 

trường lớp được phân bố tương đối hợp lý, bảo đảm tính tiếp cận giáo dục, với việc tất 

cả các đơn vị hành chính cấp huyện và thị xã đều có trường trung học cơ sở, trường 

trung học phổ thông và trung tâm giáo dục thường xuyên, góp phần tạo điều kiện thuận 

lợi cho người học ở nhiều lứa tuổi và trình độ khác nhau. 

Bên cạnh đó, công tác xóa mù chữ tiếp tục được duy trì và củng cố, đạt được những 

kết quả ổn định. Tỷ lệ biết chữ trong nhóm dân số từ 15 đến 40 tuổi đạt mức tương đối 

cao, trong đó tỷ lệ biết chữ của nữ giới khoảng 94% và của nam giới khoảng 88%. Kết 

quả này phản ánh những nỗ lực đáng ghi nhận của hệ thống giáo dục trong việc nâng 

cao dân trí, thu hẹp khoảng cách tiếp cận giáo dục giữa các nhóm dân cư, đồng thời tạo 

nền tảng quan trọng cho việc phát triển nguồn nhân lực và thúc đẩy phát triển kinh tế – 
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xã hội bền vững. Trong khu vực miền Nam CHDCND Lào có 1 trường đại học, Đại học 

Champasak ở tỉnh Champasak phục vụ đáp ứng yêu cầu học tập của học sinh tốt nghiệp 

THPT các tỉnh miền Nam và cả nước vào học trong các ngành nghề khác nhau. 

Tình hình giáo dục phổ thông trung học của các tỉnh miền Nam CHDCND Lào, từ 

năm học 2021-2022; 2022-2023; 2023-2024, được thể hiện như bảng 2.2 dưới đây:
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Bảng 2.2. Thống kế số lượng trường phổ thông trung học và số lượng học sinh  

Tỉnh 

Năm học 2021-2022 Năm học 2022-2023 Năm học 2023-2024 

Trườn

g 

Phòng  

học 

Tổng 

HS 

Tỷ lệ HS 

bỏ học 
Trường 

Phòng  

học 

Tổng 

HS 

Tỷ lệ HS 

bỏ học 
Trường 

Phòng  

học 

Tổng 

HS 

Tỷ lệ HS 

bỏ học 

 Saravan 42 241 7,016 13.77 % 42 201 5,780 23.81 % 43 182 4,592 27.94 % 

 Sekong 16 126 4,368 12.36 % 16 117 3,700 15.24 % 18 109 3,331 16.21 % 

 Champasak 79 488 15,502 8.87 % 79 467 13,248 18.05 % 78 422 11,746 16.24 % 

 Attapeu 17 134 4,110 11.27 % 17 123 3,592 17.23 % 17 108 3,026 17.88 % 

Tổng số 154 989 30,996 10.79 % 154 908 26,320 18.81 % 156 821 22,695 18.82 % 

(Nguồn: Trung tâm thống kê Bộ giáo dục và thể thao Lào; EMIS-FORM) 

 

Biểu đồ 2.3: Thống kê số lượng học sinh THPT của 4 tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

- Về số trường phổ thông trung học từ năm học  2021-2022 đến 2023-2024 cũng không giảm và cũng không tăng lên đáng kể vẫn 

đáp ứng được nhu cầu học tập của học sinh của các tỉnh. 
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- Về số lượng học sinh của các tỉnh những năm học 2021- 2022; 2022-2023 và năm học 2023-2024 giảm xuống rất nghiệm trọng, 

lần lượt là 30,996 HS, 26,320 HS và 22,695 HS theo lần lượt từng năm học, điều đó cho thấy giáo dục của các tỉnh miền nói riêng, nói 

chung cũng như giáo dục trên cả nước Lào đang gặp vấn đề rất nghiêm trọng. Ngược lại so với số lượng học sinh  bỏ học từng năm học 

lại có xu hướng tăng lên, năm học 2023-2024 này học sinh THPT các tỉnh miền Nam bỏ học trung bình là 18.82 %, nhiều nhất là tỉnh 

Saravan 27.94%. Thống kê về kết quả thi tốt nghiệp trung học phổ thông quốc gia của  4 tỉnh miền Nam CHDCND Lào, năm 2021, 

2022 và năm 2023 được trình bày tại Bảng 2.3 dưới đây:  

Bảng 2.3. Thống kê về kết quả thi tốt nghiệp THPT  4 tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

Tỉnh 

Năm 2021 Năm 2022 Năm 2023 

Số HS 

Dự thi 

Điểm 5 

trở lên 

của các 

môn thi 

Tỷ lệ 

Tốt 

nghiệp 

Số HS 

Dự thi 

Điểm 5 

trở lên 

của các 

môn thi 

Tỷ lệ 

Tốt 

nghiệp 

Số HS 

Dự thi 

Điểm 5 trở 

lên của các 

môn thi 

Tỷ lệ 

Tốt 

nghiệp 

 Saravan 2,241 22.45% 100 % 2,013 31.69% 100% 1,691 40.27% 99.88% 

 Sekong 1,128 52.75% 99.38% 1,413 67.45% 99.50% 1,120 81.52% 100% 

 Champasak 5,244 20.71% 99.73% 4,748 21.38% 99.60% 4,069 25.76% 99.78% 

 Attapeu 1,341 95.15% 100% 1,217 93.51% 98.69% 1,066 99.81% 100% 

(Nguồn: Vụ giáo dục phổ thông, Bộ giáo dục và thể thao Lào)
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Biểu đồ  2.4: Thống kê HS dự thi tốt nghiệp THPT của 4 tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

Theo thống kê kết quả thi tốt nghiệp THPT của học sinh 4 tỉnh miền Nam CHDCND Lào trong thời 3 năm gần đây đã chiếm tỷ lệ 

tốt nghiệp cao 99% trở lên của số HS có mặt dự thi. Tỉnh Attapeu là tỉnh có học sinh đạt điểm 5 trở lên của các môn thi chiếm tỷ lệ hơn 

90% cao hơn các tỉnh còn lại của miền Nam. Nhưng khi nhìn lại về số lượng HS dự thi tốt nghiệp THPT những năm gần đây của các 

tỉnh miền Nam đã có số lượng giảm xuống từng năm, điều đó đã cho thấy tình hình giáo dục của khu vực miền Nam nói riêng, cũng 

như giáo dục cả nước Lào nói chung, đang gặp khó khăn nhất định cả về số lượng và chất lượng, phải được có biện pháp xử lý phù hợp 

và kịp thời, để sớm khắc phục lại cho ngành giáo dục cũng như giáo dục trung học phổ thông. 

Nhìn chung, hệ thống giáo dục phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam của Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào đã có những 

chuyển biến tích cực. Nhờ sự quan tâm của Nhà nước đối với phát triển giáo dục và đào tạo, mạng lưới các trường trung học phổ thông 

tại khu vực này từng bước được củng cố và mở rộng, tạo điều kiện thuận lợi hơn cho học sinh trong việc tiếp cận các cơ hội học tập ở 

bậc học cao hơn. Cùng với sự phát triển về mạng lưới trường lớp, quy mô học sinh và đội ngũ giáo viên tại các trường trung học phổ 

thông trong khu vực cũng có xu hướng tăng lên. Nhiều địa phương đã chú trọng đầu tư cơ sở vật chất, trang thiết bị dạy học cũng như 
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nâng cao chất lượng đội ngũ giáo viên nhằm đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục. Những nỗ lực này đã góp phần cải thiện điều kiện dạy 

học và từng bước nâng cao chất lượng giáo dục phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam. Tuy nhiên, bên cạnh những kết quả đạt 

được, hệ thống giáo dục phổ thông trung học trong khu vực vẫn còn đối mặt với một số khó khăn nhất định như sự chênh lệch về điều 

kiện phát triển giữa các địa phương, cơ sở vật chất ở một số trường còn hạn chế và chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý chưa đồng đều. 

Những yếu tố này có ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả quản lý nhà trường và chất lượng giáo dục, đồng thời đặt ra yêu cầu cần có 

những giải pháp phù hợp nhằm nâng cao chất lượng quản lý và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học trong thời 

gian tới. 

2.3. Thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

2.3.1. Thực trạng về số lượng, cơ cấu của đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

Hệ thống các trường phổ thông trung học công lập tại bốn tỉnh miền Nam CHDCND Lào được phân bố trên nhiều khu vực khác 

nhau, từ các vùng đô thị, đồng bằng đến các địa bàn miền núi. Trong những năm qua, các Sở Giáo dục và Thể thao đã chủ động tham 

mưu cho Ủy ban chính quyền cấp tỉnh trong việc bố trí và sắp xếp đội ngũ giáo viên cũng như cán bộ quản lý cho các cơ sở giáo dục, 

góp phần bảo đảm điều kiện nhân lực cho hoạt động của các trường. 

Bên cạnh đó, nhằm thúc đẩy sự phát triển của ngành giáo dục, các địa phương đã triển khai nhiều biện pháp nhằm củng cố và nâng 

cao chất lượng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục, trong đó có đội ngũ cán bộ quản lý các trường phổ thông trung học. Nhờ 

vậy, lực lượng cán bộ quản lý tại các trường PTTH cơ bản được bảo đảm về mặt số lượng, đồng thời có sự cải thiện nhất định về trình 

độ chuyên môn cũng như năng lực điều hành và quản lý nhà trường, bước đầu đáp ứng các yêu cầu theo chuẩn quy định. 

Tuy nhiên, trong bối cảnh kinh tế – xã hội của các tỉnh miền Nam CHDCND Lào đang có sự chuyển biến mạnh mẽ cùng với quá 

trình đô thị hóa diễn ra nhanh chóng, đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học vẫn bộc lộ một số hạn chế và bất cập cần được 

tiếp tục xem xét và khắc phục. Việc đánh giá thực trạng số lượng cũng như trình độ của đội ngũ cán bộ quản lý trường PTTH tại các 

tỉnh miền Nam được thực hiện thông qua quá trình phân tích số liệu thống kê kết hợp với phương pháp phỏng vấn. Trên cơ sở đó, nghiên 

cứu tổng hợp các dữ liệu định lượng và định tính để đưa ra những nhận định và đánh giá khách quan về thực trạng của đội ngũ này. 

2.3.1.1. Thực trạng về số lượng 
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Dựa theo công văn số 2060/ Bộ GD&TT-2013, về Quy tắc quản lý trường phổ thông, Điều 15 Bộ máy tổ chức trường trung học 

phổ thông. Về CBQL trường phổ thông trung học bao gồm 1 hiệu trưởng và 2-4 phó hiệu trường (Phụ thuộc và quy mô trường học). 

Bảng 2.4: Thống kê số lượng CBQL trường PTTH các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

Tỉnh 

2021-2022 2022-2023 2023-2024 

Tổng 

CBQL 
Nữ Đảng viên 

Tổng 

CBQL 
Nữ Đảng viên 

Tổng 

CBQL 
Nữ Đảng viên 

 Saravan 126 44 126 126 43 126 129 43 129 

 Sekong 48 17 48 48 16 48 54 18 54 

 Champasak 237 79 237 237 79 237 234 78 234 

 Attapeu 51 18 51 51 17 51 51 17 51 

Tổng 462 158 462 462 155 462 468 156 468 

(Nguồn: Số liệu do Sở giáo dục và thể thao 4 tỉnh Nam CHDCND Lào cung cấp) 

Thông qua bảng thống kê về số lượng CBQL trường PTTH của 4 tỉnh miền Nam từ năm học 2021-2022 đến năm học 2023-2024 

cho thấy: Về cơ bản số lượng CBQL trường PTTH vẫn ổn định với số lượng 1 trường có Hiệu trưởng và 2 Phó hiệu trưởng. CBQL 

trường PTTH đều là Đảng viên 100%, trong tổ chức bộ máy quản lý nhà trường đều có ít nhất 1 người phụ nữ, điều đó cho thấy trong 

thời gian qua  thực hiện khá tốt về số lượng và bình đẳng giới. 

Khi trao đổi với cán bộ của phòng tổ chức cán bộ thuộc Sở giáo dục và thể thao các tỉnh Nam cho biết CBQL trường PTTH hiện 

có đã đảm bảo về số lượng không thừa và không thiếu. Vì trong thời gian qua khi có CBQL các trường sắp về nghỉ hữu bên Sở giáo 

dục và thể thao đã tổ chức thực hiện tuyển chọn, sang lọc cán bộ trong quy hoạch lên thay thế, và khi chọn được người thay thế vị trí đó Sở 

giáo dục sẽ có công văn đề nghị Ủy ban chính quyền tỉnh, chính quyền địa phương ra Quyết định bổ nhiệm thay thế theo quy định. 

2.3.1.2. Thực trạng về độ tuổi  

Theo công văn số 292/BTC-TW, 2018. Ban tổ chức Trung ương Đảng NDCM Lào, Ban hành ngày 26/04/2018, việc thực hiện 

Nghị quyết của Trung ương Đảng về tiêu chuẩn cán bộ lãnh đạo quản lý. Điều 7 về cơ cấu độ tuổi: CBQL trong tổ chức cơ quan nhà 
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nước phải đảm bảo 3 cơ cấu độ tuổi bao gồm: Cán bộ trẻ dưới 45 tuổi; cán bộ trung tuổi 46-55 tuổi; và cán bộ cao tuổi có kinh nghiệm 

lâu năm. Trong đó cán bộ trẻ phải chiếm tỷ lệ nhiều hơn để đảm bảo tính kế thừa liên tục, vững vàng và hài hòa các thế hệ trong đội 

ngũ CBQL. 

Bảng 2.5. Thống kê về độ tuổi hiện nay của đội ngũ CBQL trường PTTH  

TT 
Tỉnh Tổng 

dưới 35 36 - 45 46 - 55 56 - 60 

Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % 

1 Saravan 129 2 1.55 49 37.98 63 48.84 15 11.63 

2 Sekong 54 0 0.00 16 29.63 29 53.70 9 16.67 

3 Champasak 234 5 2.14 85 36.32 102 43.59 42 17.95 

4 Attapeu 51 1 1.96 17 33.33 27 52.94 6 11.76 

Tổng 468 8 1.71 167 35.68 221 47.22 72 15.38 

Nguồn: Số liệu do Sở giáo dục và thể thao 4 tỉnh Nam CHDCND Lào cung cấp 

 

Biểu đồ 2.5 : Thống kê về độ tuổi đội ngũ CBQL trường PTTH 

Thông qua thống kê ở bảng 2.5 về độ tuổi CBQL trường PTTH các tỉnh miền Nam CHDCND Lào cho thấy cán bộ có độ tuổi 

trung bình từ 46-55 tuổi là chiếm tỷ lệ cao nhất 47.22%; thứ hai là cán bộ trẻ dưới hoặc bằng 45 tuổi là 37.39%;  còn lại cán bộ có độ 

tuổi 56-60 chiếm tỷ lệ 15.38%. Điều đó cho thấy theo quan điểm của Đảng trong các cơ quan nhà nước đội ngũ CBQL phải cán bộ trẻ  
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chiếm tỷ lệ nhiều hơn, vẫn chưa thực hiện được tốt. Nhìn chung về thống kê độ tuổi các tỉnh miền Nam vẫn đảm bảo sự kế thừa giữa 

các thế hệ nhà giáo, là điều kiện tốt cho sự phát triển ổn định, bền vững của các nhà trường. 

2.3.1.3. Thực trạng về thâm niên giảng dạy trước khi được bổ nhiệm 

Theo Nghị định số 461/CP-2012, Chính phủ nước CHDCND Lào, về chuẩn của cán bộ giữ chức vụ. Cán bộ giữ chức vụ loại 4, 

và loại 5, đó bao gồm hiệu trưởng và phó hiệu trưởng trường phổ thông trung học phải là người có thâm niên giảng dạy trước khi được 

bổ nhiệm ít nhất là 5 năm 

Bảng 2.6. Thống kê thâm niên giảng dạy trước khi bổ nhiệm của đội ngũ CBQL trường PTTH các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

TT Tỉnh 
Số 

lượng 

Dưới 5 năm 6-10 năm 11-15 năm trên 15 năm 

Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % 

1 Saravan 129 0 0 13 10.08 57 44.19 59 45.74 

2 Sekong 54 0 0 7 12.96 17 31.48 30 55.56 

3 Champasak 234 0 0 38 16.24 62 26.50 134 57.26 

4 Attapeu 51 0 0 5 9.80 12 23.53 34 66.67 

Tổng 468   63  148  257  

(Nguồn: Số liệu do Sở giáo dục và thể thao 4 tỉnh Nam CHDCND Lào cung cấp)
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Biểu đồ  2.6 : Thống kê thâm niên giảng dạy trước khi được bổ nhiệm 

Thông qua thống kê thâm niên giảng dạy trước khi bổ nhiệm của đội ngũ CBQL trường PTTH ở bảng 2.6; cho thấy các tỉnh đều thực 

hiện theo đúng quy định về số năm thâm niên dạy học ít nhất là 5 năm trước khi được bổ nhiệm. Số năm thâm niên giảng dạy của các tỉnh 

chiếm tỷ lệ cao là từ 15 năm trở lên, điều này có thể chứng tỏ rằng giáo viên sẽ trở thành cán bộ quản lý đòi hỏi phải có năng lực, có thời 

gian trải nghiệm thực tế. Tóm lại cơ bản đội ngũ CBQL trường PTTH đều là người có kinh nghiệm, có thâm niên giảng dạy, gắn bỏ nhiều 

thời gian với công tác giảng dạy. 

2.3.2. Thực trạng về trình độ của đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

2.3.2.1. Thực trạng về trình độ chuyên môn 
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Bảng 2.7. Thống kê trình độ chuyên môn của  đội ngũ CBQL trường PTTH 

TT Tỉnh 
Tổng 

số 

Cao đẳng Đại học Thạc sĩ 

Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % 

1 Saravan 129 3 2.33 107 82.95 19 14.73 

2 Sekong 54 2 3.70 43 79.63 9 16.67 

3 Champasak 234 5 2.14 176 75.21 53 22.65 

4 Attapeu 51 1 1.96 43 84.31 7 13.73 

Tổng 468 11 2.35 369 78.85 88 18.80 

(Nguồn: Số liệu do sở giáo dục và thể thao 4 tỉnh Nam CHDCND Lào cung cấp) 

 

Biểu đồ 2.7: Tỷ lệ trình độ chuyên môn của đội ngũ CBQL trường PTTH  

Thông qua thống kê về trình độ chuyên môn của CBQL trường PTTH 4 tỉnh Nam cho thấy, các tỉnh đều có cán bộ quản lý chưa đạt 

chuẩn về trình độ chuyên môn, có tới 11 người  có trình độ cao đẳng, theo thông tin nhận được từ các Sở giáo dục và thể thao các tỉnh, trong 

số cán bộ chưa đạt chuẩn về trình độ chuyên môn đều là cán bộ thuộc trường nằm ở vùng khó khăn, chưa có điều kiện đi nâng cao trình độ. 

Đa số cán bộ quản lý trường PTTH của các tỉnh phần lớn là tốt nghiệp đại học chiếm tỷ lệ trung bình 78.85 % . Còn trình độ sau đại học chỉ 
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có trình độ thạc sĩ trung bình là 18.80%, tỉnh Champasak là có tỷ lệ trình độ chuyên môn cấp thạc sĩ nhiều nhất 22.65%. Và chưa có tỉnh nào 

CBQL trường PTTH có trình độ tiến sĩ. 

Theo thông tin nhận được từ phỏng vẩn CBQL một số trường PTTH  về nâng cao trình độ chuyên môn đều cho rằng: “Thứ nhất là do 

cơ sở đào tạo trình độ thạc sĩ ở miền Nam chỉ có ở Đại học Champasak, đào tạo ngành sư phạm mới mở 1 ngành là Khoa học giáo dục, 

tuyển sinh hàng năm cũng có hạn chế về số lượng. Thứ hai suốt học bổng đi học nước ngoài, đặc biệt là đi học Việt Nam; các tỉnh miền Nam 

cũng nhận được khá nhiều học bổng nhưng vẫn chưa đủ nhu cầu của cán bộ, giáo viên muốn đi học nâng cao trình độ”. Đó là một số lý do 

khó khăn về nâng cao trình độ chuyên môn của CBQL trường PTTH các tỉnh Nam CHDCND Lào. 

Tóm lại, về trình độ chuyên môn của CBQL các tỉnh miền Nam đánh giá ở mức độ cơ bản, cần phải cho CBQL trường PTTH được đi 

nâng cao trình độ sau đại học chiếm tỷ lệ nhiều hơn, bởi CBQL phải gương mẫu, tích cực học tập để nâng cao trình độ cho bản thân, cập nhật 

tri thức khoa học hiện đại, đồng thời làm gương cho giáo viên- những người mình đang quản lý tích cực đi học để nâng cao trình độ. 

2.3.2.1. Thực trạng về trình độ lý luận chính trị 

Trình độ lý luận chính trị được Trung ương Đảng NDCM Lào xác định 3 cấp: Sở cấp, trung cấp và cao cấp. Theo Nghị Quyết Số 206/ 

BCT-TW, ngày 7 tháng 12 năm 2020, của Bộ Chính trị Trung ương Đảng NDCM Lào, về việc Nâng cao chất lượng phẩm chất chính trị 

trong thời đại mới. Đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường, với tư cách là người đứng đầu chi bộ, có trách nhiệm trước chi bộ và cấp ủy cấp trên 

theo quy định của Điều lệ Đảng. Theo đó, cán bộ quản lý cần nắm vững và quán triệt sâu sắc đường lối, chủ trương của Đảng, đồng thời tổ 

chức cho đội ngũ đảng viên nghiên cứu, tiếp thu và triển khai nghiêm túc, hiệu quả các nghị quyết, chỉ thị của Trung ương và của cấp ủy cấp 

trên. Đặc biệt, việc lãnh đạo và tổ chức thực hiện các nghị quyết cần gắn chặt với nhiệm vụ chính trị của chi bộ và yêu cầu thực tiễn trong 

hoạt động quản lý, điều hành nhà trường, qua đó bảo đảm sự thống nhất giữa công tác xây dựng Đảng và việc thực hiện nhiệm vụ giáo dục 

của nhà trường. 
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Bảng 2.8. Trình độ lý luận chính trị của  đội ngũ CBQL trường PTTH  

TT Tỉnh Tổng số 
Chưa bồi dưỡng Sơ cấp Trung cấp Cao cấp 

Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % 

1 Saravan 129 3 2.33 45 34.88 78 60.47 3 2.33 

2 Sekong 54 2 3.70 17 31.48 32 59.26 3 5.56 

3 Champasak 234 4 1.71 108 46.15 117 50.00 5 2.14 

4 Attapeu 51 0 0.00 21 41.18 29 56.86 1 1.96 

Tổng 468 9 1.92 191 40.81 256 54.70 12 2.56 

(Nguồn: Số liệu do sở giáo dục và thể thao 4 tỉnh Nam CHDCND Lào cung cấp) 

 

Biểu đồ 2.8: Tỷ lệ trình độ lý luận chính trị của đội ngũ CBQL trường PTTH 

Theo Quyết định số 461/2012/QĐ-TTg quy định đội ngũ cán bộ lãnh đạo phải đảm bảo trình độ và có hiểu biết về lý luận chính 

trị. Vấn đề này, theo thống kê bảng 2.8, vẫn có số CBQL trường PTTH các tỉnh Nam chưa được bồi dưỡng lý luận chính trị đến 9 người, 

chỉ có tỉnh Attapeu CBQL trường PTTH đều được đi bồi dưỡng LLCT. Nếu so sánh với tỷ lệ CBQL nhà trường được đi đào tạo LLCT  

chiếm tỷ lệ cao nhất trung cấp 54.70%, thứ hai là đào tạo sơ cấp 40.81%, còn đào tạo cao cấp 2.56%. Song qua rà soát danh sách cụ thể 

từ các sở giáo dục 4 tỉnh thì những CBQL trường PTTH chưa được đi đào tạo LLCT đều là giáo viên mới lên  phó hiệu trưởng chưa có 
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điều kiện đi đào tạo. Và CBQL được đào tạo LLCT sơ cấp phần lớn là các phó hiệu trưởng của các trường. Điều này khẳng định nhiều 

trường bổ nhiệm cán bộ vẫn chưa đảm bảo bắt buộc phải có trình độ LLCT. 

Theo trao đổi với Ông SengPhailin phó Ban tổ chức tỉnh ủy Attapeu ông cho rằng: “Từ Năm 2022, Bộ Chính trị TW Đảng NDCM 

Lào, đã phân cấp LLCT thành 3 cấp: Sơ cấp, trung cấp và cao cấp. Và được phân công cho các cơ sở đào tạo như các trường lý luận 

chính trị thuộc tỉnh/ thành phố đào tạo LLCT cấp sơ cấp ( 3 tháng ) và trung cấp ( 6 tháng) , còn cao cấp ( 9 tháng ) là Học viện Hành 

chính – Chính trị Quốc gia đào tạo. Hình thức đào tạo ban tổ chức tỉnh ủy sẽ phân chia chi tiêu cho chi ủy, chi bộ cho các Ban, Sở, 

phòng thuộc tỉnh tuyển chọn đối tượng  vào học theo chi tiêu, mỗi khóa mở lớp đào tạo là hạn chế về số lượng, do chỉ tiêu ít nên chưa 

đáp ứng được nhu cầu”. 

2.3.2.3. Thực trạng về trình độ tin học, ngoại ngữ và chứng chỉ QLGD 

Theo Nghị định, số 461/NĐ-CP/2012, Điều 8 Bộ Chuẩn cho cán bộ giữ chức vụ quản lý phải hiểu biết ngoại ngữ nào đó và biết 

sử dụng công nghệ thông tin. 

Về trình độ tin học: Thông qua kết quả khảo sát số liệu từ 4 Sở Giáo dục và thể thao miền Nam cung cấp cho thấy CBQL trường 

PTTH đều biết sử dụng công nghệ thông tin từ mức cơ bản trở lên là 100%. Điều này khẳng định rằng, các Sở GD&TT miền Nam 

CHDCND Lào, cũng như bản thân CBQL nhà trường rất chủ động, nhận rõ vai trò quan trọng của CNTT trong sự phát của KT-XH, 

thúc đẩy CBQL, GV phải được đi nâng cao trình độ về CNTT, và áp dụng CNTT vào trong công tác quản lý nhà trường, và các hoạt 

động dạy học. 

Về trình độ ngoại ngữ: Từ số liệu thu thập được số CBQL trường PTTH biết sử dụng ngoại ngữ là 90.17%, và vẫn còn 9.83% 

chưa biết sử dụng ngoại ngữ. Theo danh sách CBQL biết sử dụng ngoại ngữ phần lớn là tiếng Việt Nam và tiếng Anh. Mặc dù có chuẩn 

đặt ra nhưng đến khi bổ nhiệm hoặc sau khi bổ nhiệm vào vị trị HT, phó HT vẫn chưa bắt buộc phải nâng cao trình độ ngoại ngữ theo 

quy định. 

Về chứng chỉ QLGD: Thông qua kết quả thu thập số liệu về CBQL trường PTTH, được đi đào tạo, bồi dưỡng thời gian ngắn hạn 

và dài hạn cho thấy, số lượng CBQL nhà trường các tỉnh miền Nam tương đối thấp trung bình là 47.44 %. Từ con số này chúng tôi nhận 

thấy rằng về vấn đề này cần phải được thực hiện sớm cho CBQL được đị bồi dưỡng QLGD. Từ vấn đề này, chúng tôi đã nghiên cứu 
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các văn bản, công văn liên quan để tìm hiểu nguyên nhân, vì sao số lượng CBQL được đi bồi dưỡng của các tỉnh tương đối thấp. Thứ 

nhất do chưa có công văn nào từ Bộ GD&TT hay là cơ quan có thẩm quyền ban hành quy định cho CBQL trường PTTH bắt buộc phải 

có trình độ QLGD trước khi bổ nhiệm hoặc sau khi bổ nhiệm. Thứ hai là về việc thực hiện triển khai kế hoạch chương trình bồi dưỡng 

QLGD của các sở là chưa được thực hiện tốt. 

Bảng 2.9. Thống kê trình độ tin học, ngoại ngữ và chứng chỉ quản lý giáo dục  

TT Tỉnh 
Tổng 

số 

Biết sử dụng 

CNTT 

Biết sử dụng 

Ngoại ngữ 

Chứng chỉ 

QLGD 

Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % Tổng Tỉ lệ % 

1 Saravan 129 129 100 118 91.47 53 41.09 

2 Sekong 54 54 100 47 87.04 23 42.59 

3 Champasak 234 234 100 212 90.60 123 52.56 

4 Attapeu 51 51 100 45 88.24 23 45.10 

Tổng 468 468 100 422 90.17 222 47.44 

(Nguồn: Số liệu do Sở giáo dục và thể thao 4 tỉnh Nam CHDCND Lào cung cấp) 

 

Biểu đồ 2.9: Thống kê về trình độ tin học, ngoại ngữ và chứng chỉ QLGD 
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2.3.3. Thực trạng năng lực đội ngũ cán bộ quản lý trường PTTH 

Để có thông tin thực trạng về phẩm chất, năng lực của CBQL trường PTTH tại 4 tỉnh Nam CHDCND Lào, tác giả đã khảo sát 

theo 3 nhóm đối tượng bao gồm 488 khách thể, trong nghiên cứu chúng tôi đánh giá phẩm chất, năng lực của đội ngũ CBQL trường 

PTTH, theo khung năng lực được trình bày ở Chương 1, mục 1.4.2, như sau: 

2.3.3.1. Thực trạng năng lực phát triển chuyên môn, nghiệp vụ bản thân 

Từ số liệu của bảng 2.10 đánh giá về “Năng lực chuyên môn, nghiệp vụ bản thân”, nhận xét so sánh 3 nhóm đối tượng khảo sát 

cho thấy sự chênh lệch về điểm TB chung, nhóm TTCM&GV đánh giá với điểm 3.28 và nhóm CBQL Sở DG&TT với điểm 3.39 đều 

ở mức độ khá (khoảng từ 2,6 < 𝑋̅ ≤ 3,4); còn nhóm CBQL trường PTTH đã đánh giá bản thân mình ở mức độ tốt với điểm 3.48. Khi 

tính điểm trung bình chung của 3 nhóm đối tượng khảo sát đạt điểm 3.36 ở mức độ khá.  

Bảng 2.10. Thực trạng năng lực chuyên môn, nghiệp vụ bản thân 

TT 

                         Đối tượng                              

      

Biểu hiện  nội dung 

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổng 

1 
𝑥1̅ SD 

Tổng 

2 
𝑥2̅̅ ̅ SD 

Tổng 

3 
𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑥̅ Mức 

1 

Có trình độ chuyên môn đạt chuẩn 

và thấm hiểu chương trình GDPT 

2011 

203 3.63 0.64 282 3.92 0.46 1314 3.65 0.69 3.73 4 

2 Kiến thức chuyên môn về QLGD 185 3.30 0.65 245 3.40 0.88 1121 3.11 0.74 3.27 3 

3 
Năng lực ra quyết định và giải 

quyết vấn đề trong quản lý 
192 3.43 0.65 239 3.32 0.91 1137 3.16 0.84 3.30 3 

4 
Năng lực lãnh đạo và phát triển đội 

ngũ GV 
180 3.21 0.70 244 3.39 0.86 1146 3.18 0.68 3.26 3 
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5 

Hướng dẫn, hỗ trợ đồng nghiệp về 

phát triển chuyên môn, nghiệp vụ 

bản thân. 

175 3.13 0.76 244 3.39 0.76 1124 3.12 0.74 3.21 3 

Điểm trung bình chung 3.34 3.48 3.25 3.36 3 

Xét theo từng nội dung, kết quả cho thấy trình độ chuyên môn đạt chuẩn và sự thấm hiểu chương trình giáo dục phổ thông 2011 

được đánh giá cao nhất, với điểm trung bình 3.73 (mức 4). Điều này khẳng định đội ngũ cơ bản đáp ứng yêu cầu về trình độ chuyên 

môn và có khả năng vận dụng chương trình giáo dục hiện hành vào thực tiễn công tác. Tuy nhiên, các nội dung liên quan đến kiến thức 

quản lý giáo dục, năng lực ra quyết định và giải quyết vấn đề trong quản lý, năng lực lãnh đạo và phát triển đội ngũ giáo viên, cũng như 

khả năng hướng dẫn và hỗ trợ đồng nghiệp chỉ đạt ở mức 3. Kết quả này cho thấy các năng lực quản lý và năng lực hỗ trợ phát triển 

chuyên môn tuy đã hình thành nhưng chưa thật sự vững chắc và đồng đều. 

Kết quả đánh giá cho thấy mức độ phản ánh tương đối khách quan năng lực tự phát triển chuyên môn, nghiệp vụ của đội ngũ cán 

bộ quản lý trường trung học phổ thông. Tuy nhiên, vẫn còn một bộ phận cán bộ quản lý bộc lộ những hạn chế nhất định, đặc biệt là 

trong việc cập nhật kịp thời các yêu cầu đổi mới của ngành giáo dục, cũng như trong khả năng vận dụng linh hoạt và sáng tạo các 

phương pháp học tập, bồi dưỡng. Bên cạnh đó, năng lực hướng dẫn, hỗ trợ và dẫn dắt đồng nghiệp nâng cao trình độ chuyên môn của 

một số cán bộ quản lý còn chưa đáp ứng yêu cầu thực tiễn. 

Từ thực trạng nêu trên, đặt ra yêu cầu cần tăng cường và đổi mới các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao trình độ và 

năng lực chuyên môn, nghiệp vụ cho đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. Việc triển khai các hoạt động này không chỉ 

góp phần giúp cán bộ quản lý chủ động, hiệu quả hơn trong việc lựa chọn và áp dụng các phương pháp học tập, bồi dưỡng phù hợp, mà 

còn nâng cao năng lực hỗ trợ, định hướng và dẫn dắt đội ngũ giáo viên trong quá trình phát triển chuyên môn, qua đó đáp ứng yêu cầu 

đổi mới giáo dục trong giai đoạn hiện nay. 
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2.3.3.3. Thực trạng năng lực quản trị nhà trường PTTH 

Bảng 2.11. Thực trạng năng lực quản trị trường PTTH 

TT                          Đối tượng                              

      

Biểu hiện  nội dung 

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổng 

1 
𝑥1̅ SD 

Tổng 

2 
𝑥2̅̅ ̅ SD 

Tổng 

3 
𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑥̅ Mức 

1. Tổ chức xây dựng kế hoạch phát triển nhà 

trường PTTH 
 2.90   3.39   3.13  3.14 3 

1 

Tổ chức xây dựng kế hoạch của nhà trường 

phù hợp với tầm nhìn, chiến lược đáp ứng CT 

GDPT 2011 

175 3.13 0.83 253 3.51 0.85 1150 3.19 0.81 3.28 3 

2 
Đổi mới, sáng tạo trong tổ chức xây dựng kế 

hoạch;  
157 2.80 1.03 231 3.21 0.88 1125 3.13 0.83 3.05 3 

3 
Tổ chức triển khai, giám sát và đánh giá việc 

thực hiện kế hoạch của nhà trường. 
156 2.79 1.08 249 3.46 0.82 1102 3.06 0.86 3.10 3 

2. Quản trị hoạt động dạy học, giáo dục HS  3.41   3.70   3.04  3.38 3 

1 
Năng lực xây dựng kế hoạch hoạt động dạy 

học của nhà trường theo CT GDPT 2011; 
199 3.55 0.78 272 3.78 0.96 1150 3.19 0.81 3.51 4 

2 
Năng lực tổ chức và quản lý hoạt động dạy 

học 
204 3.64 0.95 274 3.81 0.94 1129 3.14 0.86 3.53 4 

3 
Năng lực phát triển chương trình dạy học và 

giáo dục 
180 3.21 0.82 265 3.68 0.89 1045 2.90 0.88 3.27 3 

4 
Giám sát, đánh giá hoạt động dạy của GV và 

kết quả học tập của HS. 
180 3.21 0.65 255 3.54 0.87 1049 2.91 0.79 3.22 3 
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3. Quản trị nhân sự trong nhà trường;  2.97   3.33   3.03  3.11 3 

1 
Lập kế hoạch nhu cầu GV để đảm đủ về số 

lượng trong các môn học; 
172 3.07 0.75 243 3.38 0.61 1091 3.03 0.81 3.16 3 

2 Năng lực tuyển dụng và lựa chọn nhân sự 170 3.04 0.82 255 3.54 0.67 1143 3.18 0.84 3.25 3 

3 

Lập kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ GV, 

cán bộ và nhân viên đáp ứng yêu cầu chuẩn 

hóa, đảm bảo thực hiện chiến lược nhà 

trường; 

150 2.68 0.87 221 3.07 0.71 1070 2.97 0.74 2.91 3 

4 
Năng lực quản lý mối quan hệ và tinh thần 

đội nhóm 
173 3.09 0.97 239 3.32 0.72 1055 2.93 0.86 3.11 3 

4. Quản trị tổ chức, hành chính nhà trường;  3.09   3.65   3.33  3.36 3 

1 Năng lực lập kế hoạch hành chính 183 3.27 0.72 254 3.53 0.82 1158 3.22 0.96 3.34 3 

2 
Năng lực tổ chức và điều phối công việc hành 

chính; 
170 3.04 0.93 272 3.78 0.93 1172 3.26 0.98 3.36 3 

3 Năng lực quản lý tài chính hành chính; 173 3.09 0.93 264 3.67 0.87 1239 3.44 0.97 3.40 3 

4 
Năng lực giám sát và kiểm tra hoạt động 

hành chính; 
167 2.98 0.83 261 3.63 0.84 1221 3.39 0.91 3.33 3 

5. Quản trị tài chính nhà trường;  3.36   3.40   3.34  3.37 3 

1 Năng lực lập kế hoạch tài chính; 190 3.39 0.72 251 3.49 0.91 1264 3.51 0.84 3.46 4 

2 Năng lực sử dụng và báo cáo tài chính; 191 3.41 0.75 260 3.61 0.92 1200 3.33 0.77 3.45 4 

3 
Thực hiện và kiểm tra, giám sát kế hoạch 

nhằm sử dụng có hiệu quả các nguồn tài 
190 3.39 0.65 253 3.51 0.88 1132 3.14 0.91 3.35 3 
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chính, tài sản theo qui định hiện hành, đảm 

bảo công khai, minh bạch;  

4 
Năng lực huy động và sử dụng nguồn lực tài 

chính ngoài ngân sách 
182 3.25 0.95 215 2.99 0.84 1208 3.36 0.66 3.20 3 

6. Quản trị cơ sở vật chất, thiết bị trong dạy học  2.86   3.41   2.98  3.08 3 

1 
Năng lực lập kế hoạch phát triển CSVC, thiết 

bị 
173 3.09 0.71 235 3.26 0.90 1084 3.01 0.94 3.12 3 

2 
Lập hồ sơ, sổ sách theo dõi thiết bị trên các 

mặt: bảo quản, sử dụng, sửa chữa; 
178 3.18 0.85 270 3.75 0.89 1165 3.24 0.93 3.39 3 

3 
Phân bổ hợp lý tài lực cho mua sắm cơ sở vật 

chất, thiết bị trong dạy học; 
148 2.64 0.93 242 3.36 0.87 1071 2.98 0.87 2.99 3 

4 

Huy động kinh phí từ các nguồn khác nhau 

để đầu tư CSVC, TBDH phục vụ giáo dục và 

dạy học. 

142 2.54 0.87 234 3.25 0.81 978 2.72 0.84 2.83 3 

7. Quản trị chất lượng giáo dục trong nhà trường  2.61   2.99   2.85  2.82 3 

1 
Xây dựng và thực hiện kế hoạch đảm bảo 

chất lượng giáo dục nhà trường, 
160 2.86 0.85 212 2.94 0.90 1040 2.89 0.88 2.90 3 

2 
Hướng dẫn, chỉ đạo nhà trường thực hiện tự 

đánh giá chất lượng giáo dục theo quy định; 
143 2.55 0.80 223 3.1 0.85 1043 2.90 0.90 2.85 3 

3 
Tham gia đánh giá ngoài các cơ sở giáo dục 

do sở GD&TT tổ chức 
135 2.41 0.82 211 2.93 0.86 998 2.77 0.97 2.70 3 

Điểm trung bình chung 3.03 3.41 3.10 3.18 3 
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Biểu đồ 2.10: Năng lực quản trị nhà trường PTTH 

Từ số liệu của bảng 2.11 đánh giá về “Năng lực quản trị nhà trường PTTH”, đánh giá theo 7 biểu hiện nội dung. Nhận xét so sánh 

3 nhóm đối tượng khảo sát cho thấy sự chênh lệch về điểm TB chung. Nhóm CBQL Sở DG&TT đánh giá với điểm TB 3.03 và nhóm 

TTCM&GV với điểm 3.10 đều ở mức độ khá; còn nhóm CBQL trường PTTH đã đánh giá ở mức độ tốt với điểm 3.41. Khi tính điểm 

trung bình chung của 3 nhóm đối tượng khảo sát đạt điểm TB 3.18 ở mức độ khá. Khi xem qua từng 7 biểu hiện nội dung có sự 

đồng đều về mặt điểm trung bình tất cả đều đánh giá ở mức độ khá trong khoảng giá trị 2,6 < 𝑋̅ ≤ 3,4. Có thể nhận xét từng nội 

dung như sau: 

a. Tổ chức xây dựng kế hoạch phát triển nhà trường phổ thông trung học 

Kết quả khảo sát cho thấy các đối tượng khảo sát có mức độ thống nhất tương đối cao khi đánh giá biểu hiện “Tổ chức xây dựng 

kế hoạch phát triển nhà trường” của đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. Điểm trung bình chung của biểu hiện này đạt 

3,14, nằm trong khoảng 2,6 < X̄ ≤ 3,4, tương ứng với mức khá. Điều này phản ánh năng lực tổ chức xây dựng kế hoạch phát triển nhà 

trường của cán bộ quản lý cơ bản đáp ứng yêu cầu thực tiễn. Tuy nhiên, khi phân tích theo từng tiêu chí cụ thể, có thể nhận thấy tiêu 

chí “Đổi mới, sáng tạo trong tổ chức xây dựng kế hoạch” có điểm trung bình thấp hơn so với các tiêu chí còn lại. Kết quả này cho thấy, 

mặc dù cán bộ quản lý đã thực hiện tương đối tốt công tác lập kế hoạch, song mức độ đổi mới và sáng tạo trong quá trình tổ chức xây 

dựng kế hoạch phát triển nhà trường vẫn còn hạn chế, cần tiếp tục được quan tâm và cải thiện trong thời gian tới. 
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b. Quản trị hoạt động dạy học, giáo dục học sinh 

Có hai nhóm đối tượng nhóm 1 và nhóm 2 đã có sự thống nhất khi đánh giá biểu hiện “Quản trị hoạt động dạy học, giáo dục học 

sinh” có điểm TB chung bằng ở mức độ tốt với điểm 3.41 và 3.70. Nhóm 3 đã đánh giá ở mức độ trung bình với điểm TB chung 3.04. 

Tuy nhiên, nếu xem xét từng tiêu chí của biểu hiện này có thể thấy tiêu chí 1 và tiêu chí 2 đạt điểm TB chung ở mức độ tốt, tiêu chí 3 

và 4 ở mức độ khá có tương đương nhau. 

c. Quản trị nhân sự trong nhà trường phổ thông trung học 

Đối tượng khảo sát có sự thống nhất cao khi đánh giá biểu hiện, quản trị nhân sự trong nhà trường phổ thông trung học: Cùng ở 

mức khá và điểm trung bình chung nằm trong khoảng 2,6 < 𝑋̅ ≤ 3,4. Tuy nhiên, nếu xem xét từng tiêu chí của biểu hiện, có thể thấy, 

tiêu chí có điểm TB chung hạn chế nhất đó là “Có kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ GV, cán bộ và nhân viên đáp ứng yêu cầu 

chuẩn hóa, đảm bảo thực hiện chiến lược nhà trường”, phản ảnh đến điểm hạn chế của CBQL trường PTTH trong việc, quản trị nhân 

sự trong nhà trường phổ thông trung học. 

d. Quản trị tổ chức, hành chính nhà trường phổ thông trung học 

Kết quả khảo sát cho thấy các nhóm đối tượng tham gia đánh giá có mức độ đồng thuận tương đối cao đối với nội dung “Quản trị 

tổ chức và hành chính trong trường trung học phổ thông”. Điểm trung bình chung của các tiêu chí đều đạt mức khá, dao động trong 

khoảng 2,6 < X̅ ≤ 3,4, phản ánh rằng công tác quản trị tổ chức và hành chính của đội ngũ cán bộ quản lý cơ bản đáp ứng yêu cầu quản 

lý nhà trường trong thực tiễn. Tuy nhiên, từ thực tiễn quản lý cho thấy đội ngũ cán bộ quản lý vẫn cần tiếp tục chú trọng hoàn thiện cơ 

cấu tổ chức theo hướng tinh gọn, rõ chức năng, nhiệm vụ và nâng cao hiệu quả hoạt động của các bộ phận trong nhà trường. Đồng thời, 

việc tăng cường phân cấp, ủy quyền một cách hợp lý cho các tổ chức và cá nhân có liên quan là yêu cầu cần thiết nhằm phát huy tính 

chủ động, trách nhiệm trong thực thi nhiệm vụ, qua đó góp phần nâng cao chất lượng và hiệu quả quản trị hành chính, đáp ứng yêu cầu 

đổi mới quản lý giáo dục trong giai đoạn hiện nay. 

e. Quản trị tài chính nhà trường 

Đối tượng khảo sát có sự thống nhất khi đánh giá biểu hiện, quản trị tài chính trong nhà trường phổ thông trung học: Cùng ở mức 

khá và điểm trung bình chung nằm trong khoảng 2,6 < 𝑋̅ ≤ 3,4. Tuy nhiên nếu xét từng tiêu chí của biểu hiện nội dung, cho thấy hai 
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tiêu chí“ Năng lực lập kế hoạch tài chính  & Năng lực sử dụng và báo cáo tài chính” đạt ở mức độ tốt (nằm trong khoảng từ 3,4 < 𝑋̅ ≤ 

4,2); còn tiêu chí có điểm hạn chế là “Năng lực huy động và sử dụng nguồn lực tài chính ngoài ngân sách”. 

f. Quản trị cơ sở vật chất, thiết bị trong dạy học 

Biểu hiện liên quan đến “quản trị cơ sở vật chất và thiết bị phục vụ dạy học” được các đối tượng khảo sát đánh giá ở mức khá, 

với điểm trung bình chung nằm trong khoảng 2,6 < X̅ ≤ 3,4. Kết quả này cho thấy công tác quản trị cơ sở vật chất và thiết bị dạy học 

của đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông cơ bản đáp ứng yêu cầu hoạt động dạy học trong nhà trường. Tuy nhiên, qua 

tìm hiểu thực tiễn cho thấy đội ngũ cán bộ quản lý vẫn gặp không ít khó khăn trong việc huy động các nguồn lực tài chính từ nhiều kênh 

khác nhau tại địa phương nhằm đầu tư, nâng cấp cơ sở vật chất và trang thiết bị dạy học. Bên cạnh đó, việc phân bổ và sử dụng kinh 

phí cho hoạt động mua sắm chưa thật sự hợp lý, dẫn đến hiệu quả khai thác và sử dụng nguồn lực còn hạn chế, chưa đáp ứng đầy đủ 

yêu cầu đổi mới phương pháp dạy học và nâng cao chất lượng giáo dục. Những hạn chế nêu trên đặt ra yêu cầu cần tăng cường các hoạt 

động bồi dưỡng, nhằm nâng cao năng lực chuyên môn, đặc biệt là năng lực quản trị tài chính, quản lý và sử dụng hiệu quả cơ sở vật 

chất, thiết bị dạy học cho đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. Đây là điều kiện quan trọng để đáp ứng tốt hơn yêu cầu 

đổi mới giáo dục trong giai đoạn hiện nay và nâng cao hiệu quả quản trị nhà trường. 

g. Quản trị chất lượng giáo dục trong nhà trường 

Nội dung “Quản trị chất lượng giáo dục trong nhà trường” được các đối tượng khảo sát đánh giá ở mức khá, với điểm trung bình 

chung nằm trong khoảng 2,6 < X̅ ≤ 3,4. Tuy nhiên, so với các nội dung khác trong nhóm tiêu chí được khảo sát, đây là nội dung có 

điểm trung bình thấp nhất, đạt 2,82. Mặc dù vẫn thuộc mức đánh giá khá, kết quả này phần nào phản ánh những hạn chế nhất định về 

chất lượng giáo dục tại các địa phương nói riêng và của hệ thống giáo dục phổ thông tại Lào nói chung. Kết quả khảo sát thực tiễn cho 

thấy một bộ phận cán bộ quản lý trường trung học phổ thông chưa nắm vững quy trình quản trị chất lượng giáo dục trong nhà trường, 

đặc biệt là các khâu lập kế hoạch chất lượng, tổ chức thực hiện, theo dõi, đánh giá và cải tiến chất lượng một cách hệ thống. Điều này 

dẫn đến những hạn chế nhất định trong công tác tổ chức và điều hành hoạt động giáo dục, ảnh hưởng đến hiệu quả nâng cao chất lượng 

dạy học và giáo dục học sinh. Từ thực trạng đó, đặt ra yêu cầu cần tăng cường các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao năng 
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lực chuyên môn và kỹ năng quản trị chất lượng giáo dục cho đội ngũ cán bộ quản lý, qua đó đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng giáo 

dục trong bối cảnh đổi mới hiện nay. 

Tóm lại, năng lực quản trị nhà trường của CBQL trường phổ thông của các tỉnh đều được các đối tượng đánh giá ở mức độ khá 

với điểm trung bình chung nằm trong khoảng 2,6 < 𝑋̅ ≤ 3,4 điểm TB chung là 3.18. Theo Ông O.D.S. Sở GD&TT tỉnh Attapeu cho 

rằng:“Với kết quả này là phản ánh đến thực trạng hiện nay của CBQL trường PTTH phần lớn chưa qua khóa bồi dưỡng quản lý giáo 

dục, HT, phó HT thường quản lý theo kinh nghiệm, học hỏi từ thế hệ trước nên chưa có sự đổi mới và sáng tạo; một phần cũng do cấp 

trên cũng như Bộ GD&TT chưa ban hành nội dung CT bồi dưỡng CBQL các cấp trường học”. Để khắc phục những điều hạn chế này 

CBQL các trường PTTH cần phải được bồi dưỡng quản lý giáo dục cũng như bồi dưỡng năng lực quản trị nhà trường để giúp họ thực 

hiện tốt nhiệm vụ, đáp ứng yêu cầu phát triển giáo dục trong bối cảnh hiện nay. 

2.3.3.3. Thực trạng năng lực xây dựng môi trường giáo dục 

Kết quả khảo sát ở bảng 2.12 cho thấy năng lực xây dựng môi trường trường học an toàn, đặc biệt trong công tác phòng ngừa bạo 

lực học đường, được đánh giá ở mức cao nhất trong nhóm các tiêu chí liên quan đến môi trường giáo dục, với điểm trung bình đạt 3,42, 

tương ứng mức tốt. Kết quả này phản ánh những nỗ lực đáng ghi nhận của đội ngũ cán bộ quản lý trong việc bảo đảm an toàn và an 

ninh học đường. Tuy nhiên, khi đối chiếu với thực tiễn hoạt động tại các nhà trường, có thể nhận thấy quá trình xây dựng môi trường 

giáo dục vẫn còn bộc lộ một số hạn chế nhất định. 

Cụ thể, nhận thức của một bộ phận cán bộ quản lý về vai trò của văn hóa nhà trường trong việc nâng cao chất lượng giáo dục chưa 

thật sự đầy đủ và sâu sắc. Mặc dù xây dựng văn hóa nhà trường đã được xác định là một nội dung quan trọng trong quản lý giáo dục, 

song trên thực tế, nội dung này chưa được xem như một yếu tố mang tính nền tảng và có vai trò quyết định đối với sự phát triển bền 

vững của nhà trường. Bên cạnh đó, việc cụ thể hóa các chủ trương về xây dựng văn hóa nhà trường thành các hoạt động thiết thực còn 

thiếu tính hệ thống và đồng bộ, dẫn đến hiệu quả triển khai chưa cao, thậm chí làm giảm mức độ gắn kết của học sinh đối với môi trường 

học tập. 

Từ những phân tích trên cho thấy, để nâng cao năng lực xây dựng môi trường giáo dục trong nhà trường, cần tăng cường vai trò 

và trách nhiệm của đội ngũ cán bộ quản lý và giáo viên trong việc kiến tạo môi trường giáo dục an toàn, lành mạnh và thân thiện. Đây 



98 

 

không chỉ là điều kiện bảo đảm cho hoạt động dạy học diễn ra hiệu quả mà còn là yếu tố quan trọng góp phần thúc đẩy sự phát triển 

toàn diện về nhân cách, năng lực và cảm xúc của học sinh trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay. 

Bảng 2.12. Thực trạng năng lực xây dựng môi trường giáo dục 

TT 

                         Đối tượng                              

      

Biểu hiện  nội dung 

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổng 

1 
𝑥1̅ SD 

Tổng 

2 
𝑥2̅̅ ̅ SD 

Tổng 

3 
𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑥̅ Mức 

1 NL xây dựng văn hóa nhà trường; 176 3.14 0.69 253 3.51 0.75 1099 3.05 0.71 3.24 3 

2 
NL thực hiện dân chủ cơ sở trong 

nhà trường; 
189 3.38 0.70 249 3.46 0.73 1110 3.08 0.70 3.31 3 

3 
NL xây dựng trường học an toàn, 

phòng chống bạo lực học đường. 
200 3.57 0.65 256 3.56 0.70 1128 3.13 0.79 3.42 4 

Điểm trung bình chung 3.36 3.51 3.09 3.32 3 

2.3.3.4. Thực trạng năng lực phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, gia đình và xã hội 

Căn cứ vào số liệu trình bày trong Bảng 2.13, kết quả khảo sát cho thấy các nhóm đối tượng tham gia khảo sát đều có mức đánh 

giá tương đối thống nhất đối với nội dung này, với mức xếp loại ở mức khá. Điểm trung bình của từng nhóm nằm trong khoảng từ 2,6 

< 𝑋̄ ≤ 3,4, trong khi giá trị trung bình chung của tiêu chí đạt 3,23. Qua phân tích thực tiễn tại các địa phương cho thấy hiện nay nhiều 

tỉnh vẫn chưa thành lập Hội Khuyến học cấp tỉnh. Thực trạng này phần nào ảnh hưởng đến việc thực hiện tiêu chí “Huy động và sử 

dụng các nguồn lực để phát triển nhà trường phổ thông trung học”, khiến cho việc khai thác và thu hút các nguồn lực xã hội phục vụ 

cho sự phát triển của nhà trường còn hạn chế. Mặc dù đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường đã có những nỗ lực trong việc tăng cường sự 

phối hợp giữa nhà trường, gia đình và cộng đồng xã hội nhằm tổ chức các hoạt động dạy học cũng như giáo dục đạo đức và lối sống 

cho học sinh, song hiệu quả đạt được trong thực tế vẫn chưa đáp ứng được kỳ vọng. Thực tế này phần nào thể hiện qua tỷ lệ học sinh 

bỏ học còn ở mức đáng lo ngại, vấn đề đã được phân tích ở Chương 1. Để khắc phục những hạn chế đã được chỉ ra, cần tăng cường sự 

phối hợp một cách đồng bộ và hiệu quả giữa các cấp quản lý giáo dục, chính quyền địa phương, gia đình và các lực lượng xã hội trong 
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việc nâng cao nhận thức về vai trò và ý nghĩa của giáo dục. Sự phối hợp này không chỉ góp phần tạo sự thống nhất trong nhận thức và 

hành động, mà còn khẳng định giáo dục là một lĩnh vực mang tính xã hội sâu sắc, không chỉ thuộc trách nhiệm của Nhà nước mà còn 

là trách nhiệm chung của toàn xã hội. Do đó, việc phát triển giáo dục đòi hỏi sự tham gia tích cực, chủ động và gắn kết chặt chẽ của các 

chủ thể liên quan, nhằm tạo dựng nền tảng vững chắc cho việc nâng cao chất lượng và hiệu quả giáo dục trong bối cảnh hiện nay. 

Bảng 2.13. Thực trạng năng lực phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, GD-XH 

TT 

                         Đối tượng                              

      

Biểu hiện  nội dung 

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổng 

1 
𝑥1̅ SD 

Tổng 

2 
𝑥2̅̅ ̅ SD 

Tổng 

3 
𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑥̅ Mức 

1 

NL Phối hợp giữa nhà trường, gia 

đình, xã hội trong thực hiện hoạt 

động dạy học; giáo dục đạo đức lối 

sống cho HS; 

177 3.16 0.96 257 3.57 0.72 1171 3.25 0.79 3.33 3 

2 
Tham gia tích cực các hoạt động 

XH, đóng góp với cộng đồng; 
181 3.23 0.87 237 3.29 0.73 1201 3.34 0.86 3.29 3 

3 
Huy động và sử dụng nguồn lực để 

phát triển nhà trường PTTH. 
176 3.14 0.93 228 3.17 0.75 1051 2.92 0.90 3.08 3 

Điểm trung bình chung 3.18 3.34 3.17 3.23 3 

2.3.3.5. Thực trạng năng lực sử dụng ngoại ngữ 

Từ kết quả số liệu bảng 2.14, đây là năng lực được các nhóm đối tượng khảo sát đánh giá thấp nhất so với các năng lực khác, cùng 

đánh giá ở mức độ khá, với điểm TB chung là 2.86. Về năng lực sử dụng ngoại ngữ CBQL các trường còn hạn chế. Theo ông P.V sở 

GD&TT tỉnh Champasak cho rằng: “Điều này đã phản ánh đúng thực trạng sự thật về năng lực sử dụng ngoại ngữ và ứng dụng công 

nghệ thông tin của đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học của các tỉnh còn nhiều hạn chế, thứ nhất là do điều kiện của công việc, 

thứ hai là mặc dù trong tiêu chuẩn cán bộ quản lý các cơ quan hành chính nhà nước đã nêu ra tiêu chuẩn phải biết ngoại ngữ, và ứng 
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dụng công nghệ thông tin, nhưng đến khi bổ nhiệm chưa được đánh giá theo tiêu chuẩn đó”. Để khắc phục những điều hạn chế này 

CBQL các trường PTTH cần phải được bồi dưỡng trình độ ngoại ngữ, và khả năng ứng dụng công nghệ thông tin để giúp họ thực hiện 

tốt nhiệm vụ, tạo môi trường phát triển ngoại ngữ và năng lực ứng dụng công nghệ thông tin của GV, HS trong nhà trường, đáp ứng 

yêu cầu phát triển giáo dục trong bối cảnh hiện nay. 

Kết quả khảo sát về năng lực sử dụng ngoại ngữ của đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông cho thấy mặt bằng chung 

của năng lực này còn ở mức trung bình với điểm trung bình chung đạt 2.86 tương ứng mức 3 theo thang đánh giá. Điều này phản ánh 

rằng mặc dù cán bộ quản lý đã có nhận thức nhất định về vai trò của ngoại ngữ trong bối cảnh hội nhập quốc tế song năng lực vận dụng 

vào thực tiễn công việc vẫn còn hạn chế. 

Bảng 2.14. Thực trạng Năng lực sử dụng ngoại ngữ  

TT 

                         Đối tượng                              

      

Biểu hiện  nội dung 

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổng 

1 
𝑥1̅ SD 

Tổng 

2 
𝑥2̅̅ ̅ SD 

Tổng 

3 
𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑥̅ Mức 

1 
NL Sử dụng ngoại ngữ trong giao 

tiếp 
165 2.95 0.85 211 2.93 0.87 1044 2.90 0.72 2.93 3 

2 
NL Sử dụng ngoại ngữ trong công 

việc, hợp tác quốc tế 
151 2.70 0.75 203 2.82 0.92 1021 2.84 0.69 2.78 3 

3 
NL Tạo môi trường sử dụng ngoại 

ngữ trong nhà trường 
162 2.89 0.90 207 2.88 0.91 1037 2.88 0.73 2.88 3 

Điểm trung bình chung 2.85 2.88 2.87 2.86 

Cụ thể năng lực sử dụng ngoại ngữ trong giao tiếp đạt 2.93 điểm, là nội dung có kết quả cao nhất trong ba tiêu chí khảo sát. Điều 

đó cho thấy phần lớn cán bộ quản lý có thể sử dụng ngoại ngữ trong những tình huống giao tiếp cơ bản, phục vụ cho nhu cầu trao đổi 

thông tin đơn giản. Tuy nhiên, khả năng sử dụng ngoại ngữ trong công việc và hợp tác quốc tế chỉ đạt 2.78 điểm, là tiêu chí có điểm 

thấp nhất, phản ánh rõ sự hạn chế về vốn từ chuyên môn, kỹ năng soạn thảo văn bản, thư tín hành chính hoặc tham dự các hoạt động 
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hội thảo, dự án hợp tác quốc tế. Trong khi đó, năng lực tạo môi trường sử dụng ngoại ngữ trong nhà trường đạt 2.88 điểm, cho thấy cán 

bộ quản lý mới dừng lại ở mức độ khuyến khích hoặc hỗ trợ gián tiếp, chưa thực sự chủ động trong việc tổ chức, định hướng hay phát 

triển môi trường học tập, giao tiếp bằng ngoại ngữ cho giáo viên và học sinh. 

Xét theo nhóm đối tượng khảo sát, sự chênh lệch giữa các nhóm không đáng kể dao động trong khoảng 2.85 - 2.87 điểm chứng tỏ 

hạn chế về năng lực ngoại ngữ mang tính phổ biến, không tập trung ở một nhóm cụ thể. Điều này cũng phản ánh thực tế rằng việc đào 

tạo, bồi dưỡng ngoại ngữ cho cán bộ quản lý chưa được thực hiện thường xuyên và chưa đáp ứng yêu cầu công tác quản lý trong bối 

cảnh đổi mới giáo dục và chuyển đổi số hiện nay. 

Để tìm hiểu thêm chúng tôi đã phỏng vấn một số cán bộ trong sở GDTT các tỉnh Nam CHDCND Lào, theo ông P.V sở GD&TT 

tỉnh Champasak cho rằng: “Điều này đã phản ánh đúng thực trạng sự thật về năng lực sử dụng ngoại ngữ của đội ngũ CBQL trường 

phổ thông trung học của các tỉnh còn nhiều hạn chế, thứ nhất là do điều kiện của công việc, thứ hai là mặc dù trong tiêu chuẩn cán bộ 

quản lý các cơ quan hành chính nhà nước đã nêu ra tiêu chuẩn phải biết một số ngoại ngữ nhưng đến khi bổ nhiệm chưa được quan 

tâm đến mức”. 

Từ kết quả trên có thể thấy, năng lực ngoại ngữ của cán bộ quản lý trường PTTH các tỉnh Nam CHDCND Lào cần được quan tâm, 

đầu tư mạnh mẽ hơn. Cần có các chương trình bồi dưỡng chuyên sâu, gắn với yêu cầu thực tiễn công tác như: sử dụng ngoại ngữ trong 

giao tiếp hành chính, viết thư điện tử, tham dự hội nghị quốc tế và phát triển môi trường học tập song ngữ trong nhà trường. Việc nâng 

cao năng lực ngoại ngữ không chỉ giúp cán bộ quản lý mở rộng cơ hội hợp tác quốc tế mà còn góp phần quan trọng trong việc thúc đẩy 

quá trình hội nhập và nâng cao chất lượng giáo dục phổ thông trong giai đoạn hiện nay. 

2.3.3.6. Thực trạng năng lực ứng dụng công nghệ thông tin và chuyển đổi số 

Kết quả khảo sát cho thấy năng lực ứng dụng CNTT và chuyển đổi số của đội ngũ CBQL trường PTTH đạt mức trung bình 2.83, 

phản ánh thực tế rằng đội ngũ đã có nhận thức và kỹ năng cơ bản, song còn hạn chế trong vận dụng thực tiễn. Trong ba nhóm năng lực, 

nhận thức và tư duy chuyển đổi số có điểm trung bình cao nhất 2.98, cho thấy họ đã nhận thấy vai trò và tầm quan trọng của chuyển đổi 

số trong giáo dục. Năng lực sử dụng công cụ số 2.77 và năng lực tạo môi trường chuyển đổi số trong nhà trường 2.76 còn ở mức thấp, 

phản ánh sự thiếu đồng bộ về kỹ năng thực hành, hạ tầng công nghệ và văn hóa số. Để đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục trong giai 
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đoạn hiện nay. Cần đẩy mạnh bồi dưỡng kỹ năng số thực hành, tăng cường đầu tư cơ sở hạ tầng công nghệ và xây dựng môi trường làm 

việc số hóa toàn diện, qua đó nâng cao hiệu quả ứng dụng CNTT và thúc đẩy quá trình chuyển đổi số trong các nhà trường. 

Bảng 2.15. Thực trạng Năng lực ứng dụng CNTT và chuyển đổi số 

TT 

                         Đối tượng                              

      

Biểu hiện  nội dung 

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổng 

1 
𝑥1̅ SD 

Tổng 

2 
𝑥2̅̅ ̅ SD 

Tổng 

3 
𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑥̅ Mức 

1 
Năng lực nhận thức tư duy chuyển 

đổi số 
165 2.95 0.85 219 3.04 0.89 1058 2.94 0.79 2.98 3 

2 Năng lực sử dụng công cụ số 156 2.79 0.96 192 2.67 0.90 1024 2.84 0.75 2.77 3 

3 
Năng lực tạo môi trường chuyển 

đổi số trong nhà trường 
148 2.64 0.99 200 2.78 0.89 1033 2.87 0.72 2.76 3 

Điểm trung bình chung 2.79 2.83 2.88 2.83 

Từ kết quả trên có thể khẳng định rằng năng lực ứng dụng CNTT và chuyển đổi số của đội ngũ cán bộ quản lý trường PTTH tuy 

đã có bước phát triển nhất định nhưng vẫn chưa đáp ứng được yêu cầu của thời kỳ chuyển đổi số trong giáo dục. Trong thời gian tới, 

các nhà trường cần tập trung phát triển đồng bộ cả ba nhóm năng lực, gồm nhận thức tư duy số, kỹ năng sử dụng công cụ số và năng 

lực tạo môi trường số. Đồng thời, cần xây dựng kế hoạch bồi dưỡng có hệ thống, kết hợp giữa hình thức tập huấn tập trung và tự học 

trực tuyến; đầu tư cơ sở hạ tầng công nghệ phù hợp; tăng cường vai trò lãnh đạo, định hướng của cán bộ quản lý; và khuyến khích đổi 

mới sáng tạo trong dạy học và quản lý giáo dục. Có như vậy, năng lực ứng dụng CNTT và chuyển đổi số của đội ngũ mới có thể phát 

triển bền vững, góp phần thúc đẩy quá trình hiện đại hóa và nâng cao chất lượng giáo dục trong các trường PTTH tại các tỉnh Nam 

CHDCND Lào hiện nay. 

2.3.3.6. Tổng hợp kết quả đánh giá năng lực của đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học các tỉnh miền Nam CHDCND 

Lào 
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Thông qua kết quả khảo sát cho thấy năng lực của đội ngũ CBQL trường PTTH tại các tỉnh miền Nam nhìn chung đạt mức khá, 

với điểm trung bình chung đạt 3.09. Điều này phản ánh rằng đa số CBQL đã có nhận thức tốt, có trình độ chuyên môn và năng lực nghề 

nghiệp đáp ứng được yêu cầu cơ bản trong công tác quản lý, điều hành nhà trường. Tuy nhiên, giữa các nhóm năng lực vẫn còn sự 

chênh lệch rõ rệt, thể hiện tính chưa đồng đều trong cơ cấu phát triển năng lực của đội ngũ CBQL hiện nay. 

Bảng 2.16. Tổng hợp kết quả đánh giá phẩm chất, năng lực của đội ngũ CBQL trường PTTH  

TT 
                                           Đối tượng                              

 Năng lực 

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

𝑥1̅ Mức 𝑥2̅̅ ̅ Mức 𝑥3̅̅ ̅ Mức 𝑋̅ Mức 
Xếp 

hạng 

1 Năng lực chuyên môn, nghiệp vụ bản thân 3.34 3 3.48 4 3.25 3 3.36 3 1 

2 Năng lực quản trị nhà trường 3.03 3 3.41 4 3.09 3 3.18 3 4 

3 Năng lực xây dựng môi trường giáo dục 3.36 3 3.51 4 3.09 3 3.32 3 2 

4 
Năng lực phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, gia 

đình và xã hội 
3.18 3 3.34 3 3.17 3 3.23 3 3 

5 Năng lực sử dụng ngoại ngữ 2.85 3 2.88 3 2.87 3 2.86 3 3 

6 
Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin và chuyển đổi 

số 
2.79 3 2.83 3 2.88 3 2.83 3 3 

Điểm trung bình chung 3.09 3 3.24 3 3.06 3 3.13 3.09 
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Biểu đồ 2.11: Tổng hợp kết quả đánh giá năng lực của đội ngũ cán bộ quản lý 

trường phổ thông trung học các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

Trong sáu nhóm năng lực được khảo sát, năng lực chuyên môn, nghiệp vụ bản thân 

đạt mức cao nhất (3.36 điểm), cho thấy đa số CBQL có kiến thức chuyên môn vững 

vàng, có kinh nghiệm công tác, am hiểu quy trình giảng dạy và các hoạt động giáo dục 

trong nhà trường. Điều này là nền tảng quan trọng giúp CBQL hoàn thành tốt vai trò 

lãnh đạo, quản lý. Tiếp đến là năng lực xây dựng môi trường giáo dục với 3,32 điểm, 

chứng tỏ các nhà quản lý đã chú trọng phát triển môi trường sư phạm an toàn, thân thiện, 

có tính dân chủ, hợp tác, góp phần nâng cao chất lượng dạy học và giáo dục toàn diện 

cho học sinh. 

Mặc dù đã có những nỗ lực nhất định, nhưng năng lực quản trị nhà trường của đội 

ngũ cán bộ quản lý hiện chỉ đạt mức trung bình 3,18 điểm, thấp hơn so với yêu cầu đặt 

ra trong bối cảnh đổi mới căn bản và toàn diện giáo dục hiện nay. Thực tế cho thấy một 

bộ phận cán bộ quản lý còn gặp khó khăn trong việc xây dựng kế hoạch phát triển mang 

tính chiến lược, quản lý đội ngũ nhân sự, tổ chức đánh giá giáo viên cũng như huy động 

các nguồn lực hỗ trợ cho hoạt động giáo dục của nhà trường. Bên cạnh đó, năng lực thiết 

lập và phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, gia đình và xã hội đạt mức 3,23 điểm, 

cho thấy đội ngũ cán bộ quản lý đã có những nỗ lực trong việc phối hợp các lực lượng 

giáo dục. Tuy nhiên, việc hình thành cơ chế hợp tác ổn định, lâu dài và thường xuyên 

giữa các bên liên quan vẫn còn những hạn chế cần tiếp tục được khắc phục. 

Đáng chú ý, năng lực sử dụng ngoại ngữ (2.85 điểm) và năng lực ứng dụng công 

nghệ thông tin, chuyển đổi số (2.93 điểm) là hai nhóm năng lực có điểm trung bình thấp 

nhất. Điều này cho thấy phần lớn CBQL còn hạn chế trong việc tiếp cận tri thức và xu 

hướng giáo dục quốc tế, cũng như chưa chủ động, linh hoạt trong việc ứng dụng các 

công cụ số vào công tác quản lý, giảng dạy và kiểm tra đánh giá. Trong bối cảnh chuyển 

đổi số giáo dục và hội nhập khu vực, hạn chế này là một thách thức lớn, cần được quan 

tâm đặc biệt trong thời gian tới. 

Năng lực chuyên môn, nghiệp vụ bản thân

Năng lực quản trị nhà trường PTTH;

Thực trạng năng lực xây dựng môi trường giáo dục

Năng lực phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, …

Thực trạng năng lực sử dụng ngoại ngữ 

Thực trạng năng lực ứng dụng CNNT và chuyển …

3,34

3,03

3,36

3,18

2,85

2,79

3,48

3,41

3,51

3,34

2,88

2,83

3,25 

3,10 

3,09 

3,17 

2,87 

2,88 

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3
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Nhìn chung đội ngũ CBQL trường PTTH các tỉnh miền Nam CHDCND Lào có nền 

tảng năng lực khá toàn diện, song vẫn cần được bồi dưỡng chuyên sâu, cập nhật thường 

xuyên nhằm đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao 

và hội nhập quốc tế. Đặc biệt, việc phát triển năng lực số, năng lực ngoại ngữ và năng lực 

quản trị nhà trường cần được xem là những ưu tiên hàng đầu trong giai đoạn tới. 

2.3.4. Đánh giá chung thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

2.3.4.1.  Điểm mạnh 

Đội ngũ cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông tại khu vực phía Nam 

CHDCND Lào nhìn chung đáp ứng yêu cầu về cơ cấu tổ chức và quy mô nhân sự, bảo 

đảm các điều kiện cần thiết cho hoạt động quản lý và phát triển nhà trường. Mô hình tổ 

chức quản lý với một hiệu trưởng và hai phó hiệu trưởng tại mỗi trường được đánh giá 

là phù hợp với đặc điểm và quy mô của các cơ sở giáo dục trung học phổ thông trong 

khu vực, góp phần phân công hợp lý chức năng, nhiệm vụ và nâng cao hiệu quả điều 

hành các hoạt động giáo dục. 

Bên cạnh đó, cơ cấu độ tuổi của đội ngũ cán bộ quản lý được phân bố tương đối 

cân đối giữa các nhóm tuổi, tạo điều kiện thuận lợi cho sự kế thừa và chuyển tiếp giữa 

các thế hệ trong công tác quản lý. Sự kết hợp hài hòa giữa cán bộ quản lý có kinh nghiệm 

và đội ngũ kế cận không chỉ góp phần duy trì tính ổn định trong hoạt động của nhà 

trường mà còn tạo nền tảng cho sự phát triển liên tục và bền vững của hệ thống các 

trường trung học phổ thông tại khu vực phía Nam.  

 CBQL trường phổ thông trung học các tỉnh miền Nam là những người có kinh 

nghiệm, thâm niên công tác giảng dạy nhiều năm trước khi được bổ nhiệm chức vụ HT, 

Phó HT nhà trường, được thể hiện ở bảng 2.6, thâm niên công tác trên 15 năm chiếm tỷ 

lệ 66.67%. Đây là thế mạnh CBQL rút được nhiều kinh nghiệm, bài học, nắm vững được 

chuyên môn để làm tấm gương cho các GV và học sinh. Tiêu chuẩn đánh giá về chuyên 

môn ở mức độ tốt điểm trung bình 𝑋̅ = 3,43 

Về trình độ chuyên môn: đa số CBQL các trường PTTH có trình độ chuyên môn 

đại học trở lên và biết sử dụng công nghệ thông tin trong công tác quản lý hoạt động 

dạy- học.  

Hiệu trưởng, phó hiệu trưởng các trường PTTH đều là Đảng viên và Hiệu trưởng 

phải là bí thư chi bộ nhà trường, đây là một thế mạnh đối với người đứng đầu trường 

PTTH vừa chỉ đạo công việc chuyên môn và vừa quán triệt đường lối của Đảng-Nhà 

nước cho các GV và học sinh. Vì CBQL các trường PTTH là những người đứng đầu 

trong tổ chức Đảng nhà trường, hiểu sâu về công tác Đảng, đã chứng tỏ rằng khi đánh 
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giá về phẩm chất chính trị, đạo đức nghề nghiệp đã đánh giá ở mức độ tốt với điểm TB 

là 4.07. 

2.3.4.2. Điểm hạn chế 

Người CBQL nhà trường là người đứng đầu trong tổ chức Đảng, hiểu sâu đường 

lối của Đảng, nhưng vẫn có một số CBQL trường PTTH chưa được đi bồi dưỡng lý luận 

chính trị chiếm tỷ lệ 1.92%. 

Trình độ chuyên môn cán bộ quản lý còn hạn chế, vẫn có một số CBQL có trình 

độ cao đẳng chiếm tỷ lệ 2.35%, và trình độ thạc sĩ chỉ chiếm tỷ lệ 18.80%, còn lại đều 

là trình độ đại học. Điều này đã phản ánh đúng khi đánh giá năng lực chuyên môn và 

nhiệm vụ bản thân của đội ngũ CBQL đạt ở mức độ khá. Đối với người đứng đầu cơ sở 

đào tạo cũng như trường PTTH phải là người có trình độ cao hơn đối với giáo viên khác 

để làm gương mẫu cho giáo viên làm theo.  

Hiệu trưởng, và phó hiệu trưởng trường phổ thông trung học là người đóng vai trò 

là người quản lý, quản lý hoạt động dạy học, quản lý nhân sự, quản lý nhà trường, phát 

triển nhà trường. Điều này thể hiện rằng CBQL trường PTTH phải được đi bồi dưỡng 

QLGD, thông qua kết quả khảo sát HT, phó HT các trường PTTH tại các tỉnh miền Nam 

là đa số chưa được đi bồi dưỡng chiếm tỷ lệ 52.56% , điều này đã phản ánh đến kết quả 

khảo sát đánh giá năng lực CBQL, chính là năng lực quản trị nhà trường được đánh giá 

ở mức độ khá. 

Vậy, để khắc phục được điểm hạn chế này chúng tôi đề nghị đội ngũ CBQL trường 

phổ thông trung học các tỉnh miền Nam cần phải được đi bồi dưỡng quản lý giáo dục 

cũng như năng lực quản trị nhà trường. 

2.4. Thực trạng phát triển đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường phổ thông trung 

học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

2.4.1. Thực trạng quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường phổ thông 

trung học 

Công tác quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường trung học phổ thông ở 

khu vực phía Nam CHDCND Lào có ý nghĩa then chốt trong việc bảo đảm tính chủ 

động và liên tục của hoạt động quản lý nhà trường. Thông qua quy hoạch, các cơ sở giáo 

dục có điều kiện nhận diện sớm và lựa chọn những cán bộ trẻ có phẩm chất chính trị, 

năng lực chuyên môn và tiềm năng phát triển phù hợp để đưa vào nguồn cán bộ kế cận. 

Đây không chỉ là bước chuẩn bị về nhân sự mà còn là cơ sở quan trọng nhằm định hướng 

phát triển đội ngũ một cách có hệ thống và lâu dài. 

Bên cạnh đó, quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý còn đóng vai trò là căn cứ khoa 

học để xây dựng và triển khai các kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng phù hợp với yêu cầu của 

từng vị trí quản lý. Việc gắn quy hoạch với công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân 
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lực kế cận góp phần bảo đảm tính kế thừa, đáp ứng kịp thời nhu cầu bổ nhiệm khi có sự 

thay đổi về nhân sự, đồng thời nâng cao chất lượng và hiệu quả quản lý nhà trường trong 

bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay. Trong thời gian qua công tác quy hoạch đội ngũ 

cán bộ quản lý trường phổ thông trung học cũng như chức danh hiệu trưởng và phó hiệu 

trưởng là thực hiện theo Nghị định số 032/BCTTWĐ; ngày 03 tháng 01 năm 2018 của 

Bộ Chính trị Trung ương Đảng Nhân dân Cách mạng Lào về việc xây dựng quy hoạch 

cán bộ lãnh đạo – quản lý. 

Nhằm làm rõ thực trạng công tác quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý trường trung 

học phổ thông tại các tỉnh phía Nam CHDCND Lào, nghiên cứu tiến hành tổng hợp và 

trình bày số liệu tại Bảng 2.17 dưới đây: 

Bảng 2.17: Thực trạng công tác quy hoạch đội ngũ CBQL trường PTTH 

T

T 

 

Đối tượng khảo sát 

Nội dung 

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổ

ng 

1 

𝑥1̅ SD 

Tổ

ng 

2 

𝑥2̅̅ ̅ 
S

D 

Tổ

ng 

3 

𝑥3̅̅ ̅ 
S

D 
𝑋̅ 

X

ếp 

hạ

ng 

1 Xây dựng chuẩn CBQL 

trường PTTH để làm cơ 

sở quy hoạch 

26

7 

3.

77 

0.

42 

26

7 

3.

71 

0.

45 

12

66 

3.

52 

0.

62 

3.

66 
1 

2 Dự báo nhu cầu đội ngũ 

CBQL trường PTTH 

25

2 

3.

73 

0.

44 

25

2 

3.

50 

0.

69 

12

35 

3.

43 

0.

72 

3.

55 
2 

3 Khảo sát, đánh giá đội 

ngũ CBQL trường 

PTTH 

25

0 

3.

71 

0.

45 

25

0 

3.

47 

0.

71 

12

15 

3.

38 

0.

56 

3.

52 
3 

4 Xây dựng quy hoạch 

nguồn và dự nguồn đội 

ngũ CBQL trường 

PTTH 

23

9 

3.

45 

0.

50 

23

9 

3.

32 

0.

72 

11

07 

3.

08 

0.

78 

3.

28 
4 

5 Thực hiện công khai quy 

hoạch, từ đó có biện 

pháp để bồi dưỡng 

CBQL 

23

5 

3.

29 

0.

62 

23

5 

3.

26 

0.

69 

11

42 

3.

17 

0.

83 

3.

24 
5 

Điểm trung bình 
𝑿𝟏
̅̅̅̅  = 3,59 𝑿𝟐

̅̅̅̅  = 3,45 𝑿𝟑
̅̅̅̅  = 3,31 

 𝑿̅ = 

3,45 
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Biểu đồ 2.12: Thực trạng công tác quy hoạch đội ngũ  CBQL trường PTTH 

Thông qua kết quả khảo sát thực trạng công tác quy hoạch đội ngũ CBQL trường PTTH 

ở bảng 2.17 trên ta thấy, các nhóm đối tượng khảo sát đánh giá các nội dung công tác này đạt 

điểm trung bình chung là 𝑋̅ = 3,45 đánh giá ở mức độ tốt, nếu xét từng nội dung có thể rút ra 

như sau: 

Nội dung thứ nhất về “Xây dựng chuẩn CBQL trường PTTH để làm cơ sở quy hoạch” 

được đánh giá xếp vị trí thứ nhất với điểm trung bình chung là 𝑋̅ = 3,66 ở mức độ tốt, và được 

sự đánh giá từ cả 3 nhóm đối tượng khách thể khảo sát đều đánh giá ở mức độ tốt. Nội dung 

“Dự báo nhu cầu đội ngũ CBQL trường PTTH” và nội dung “Khảo sát, đánh giá đội ngũ 

CBQL trường PTTH” được xếp vị trí thứ hai, ba theo lần lượt và được cả 3 nhóm khách thể 

đánh giá ở mức độ tốt. Nội dung “Xây dựng quy hoạch nguồn và dự nguồn đội ngũ CBQL 

trường PTTH” được đánh giá ở mức khá với điểm trung bình chung đạt 𝑋‾ = 3,28. Tuy nhiên, 

kết quả khảo sát cho thấy sự khác biệt nhất định trong nhận định của ba nhóm đối tượng tham 

gia đánh giá. Cụ thể, nhóm thứ nhất đánh giá nội dung này ở mức tốt, trong khi nhóm thứ hai 

và nhóm thứ ba – là những nhóm chịu sự chỉ đạo trực tiếp – lại đánh giá ở mức khá. Mặc dù 

có sự khác biệt về mức độ đánh giá, song điểm số giữa các nhóm không có sự chênh lệch lớn. 

Bên cạnh đó, nội dung được xếp ở vị trí thấp nhất là “Thực hiện công khai quy hoạch, từ đó 

có biện pháp để bồi dưỡng CBQL”. Nội dung này được cả ba nhóm khách thể đánh giá ở mức 

khá với điểm trung bình chung đạt 𝑋‾ = 3,24. 

Tuy nhiên thông qua khảo sát 3 nhóm đối tượng về nội dung “Xây dựng chuẩn CBQL 

trường PTTH để làm cơ sở quy hoạch” mặc dù nội dung này được đánh giá ở mức độ tốt để 

làm cơ sở lựa chọn, sàng lọc cán bộ vào trong quy hoạch, nhưng vẫn áp dụng chuẩn chung 

các bộ có chức danh quản lý, chưa xây dựng bộ chuẩn riêng cho CBQL trường PTTH. 

Để làm rõ vấn đề này, chúng tôi đã có buổi trao đổi với ông K.L.K Sở GD&TT Attapeu 

về công tác quy hoạch CBQL trường phổ thông trung học tại các tỉnh Nam, ông cho ý kiến 

“Các trường phổ thông trung học các tỉnh Nam CHDCND Lào về cơ bản đã làm khá tốt công 

0,0

1,0

2,0

3,0

4,0

Nội dung1 Nội dung2 Nội dung3 Nội dung4 Nội dung5

3,77 3,73 3,71
3,45

3,29

3,71
3,50 3,47 3,32 3,26

3,52 3,43 3,38
3,08 3,17

M
ứ

c 
đ
ộ
 đ

án
h
 g

iá

Nhóm 1

Nhóm 2

Nhóm 3
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tác quy hoạch CBQL nhà trường, đảm bảo được tính kế thừa của các thế hệ nhà giáo, nhưng 

sau khi đánh giá cán bộ trong quy hoạch biết được những hạn chế của các CB rồi chưa thực 

hiện được những biện pháp để giúp học đạt hoặc trên chuẩn đã đặt ra ”. 

Để bổ sung căn cứ cho việc phân tích thực trạng, nhóm nghiên cứu đã tiến hành phỏng 

vấn sâu một số hiệu trưởng, phó hiệu trưởng và giáo viên tại các trường trung học phổ thông 

thuộc khu vực phía Nam, nhằm làm rõ hơn công tác quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý. Kết 

quả tổng hợp ý kiến cho thấy sự đồng thuận tương đối cao trong nhận định rằng, hằng năm, 

Sở Giáo dục và Đào tạo tại bốn tỉnh đều ban hành văn bản chỉ đạo, tổ chức quán triệt chủ 

trương và triển khai công tác quy hoạch đội ngũ trên cơ sở đánh giá thực trạng cán bộ, giáo 

viên. Theo đó, những cá nhân có đủ điều kiện, phẩm chất và năng lực, đồng thời có thành tích 

công tác nổi bật, được xem xét đưa vào diện quy hoạch; ngược lại, các trường hợp không đáp 

ứng yêu cầu sẽ được điều chỉnh hoặc loại khỏi danh sách quy hoạch. 

Tuy nhiên, bên cạnh những kết quả đạt được, một số ý kiến phỏng vấn cũng chỉ ra những 

hạn chế nhất định trong công tác quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý. Cụ thể, hệ thống tiêu chí 

làm căn cứ cho việc lựa chọn và điều chỉnh quy hoạch chưa thật sự rõ ràng và thống nhất, dẫn 

đến khó khăn trong quá trình triển khai. Đồng thời, đối với những cán bộ, giáo viên đã được 

đưa vào diện quy hoạch nhưng chưa đáp ứng đầy đủ yêu cầu về năng lực quản lý, các giải 

pháp hỗ trợ nhằm nâng cao chất lượng, đặc biệt thông qua hoạt động đào tạo, bồi dưỡng và 

phát triển năng lực, vẫn chưa được thực hiện một cách đồng bộ và hiệu quả. 

Thông qua kết quả khảo sát kết hợp với hỏi ý kiến của các đối tượng chúng tôi đánh giá 

công tác quy hoạch cán bộ quản lý trường phổ thông trung học các tỉnh miền Nam là thực 

hiện khá tốt, để tìm được những người tài, người giỏi vào trong quy hoạch nên có chuẩn cụ 

thể dành cho HT, phó HT để CB, GV phấn đấu đạt theo chuẩn.  

2.4.2. Thực trạng tuyển chọn, bổ nhiệm, đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường 

phổ thông trung học 

Thông qua kết quả khảo sát thực trạng công tác tuyển chọn, bổ nhiệm, đội ngũ CBQL 

trường PTTH ở bảng 2.18 trên ta thấy, các nhóm đối tượng khảo sát đánh giá các nội dung  

công tác này đạt điểm trung bình chung là 𝑋̅ = 3,41, đánh giá ở mức độ tốt. Nếu so sánh các 

nhóm khách thể khảo sát đánh giá, vẫn thấy nhóm 3 là các TTCM, và GV đánh giá với điểm 

trung bình 𝑋3
̅̅ ̅ = 3,28 ở mức độ khá, còn nhóm một và nhóm hai đánh giá được điểm trung 

bình 𝑋1
̅̅ ̅ = 3,47; 𝑋2

̅̅ ̅ = 3,48 ở mức độ tốt theo lần lượt. Để hiểu rõ ràng hơn chúng tôi nhận xét 

từng các nội dung: 

Nội dung xếp thứ nhất về “Thực hiện theo chuẩn CBQL được ban hành”, cả 3 nhóm đối 

tượng khảo sát đều đánh giá ở mức độ tốt; điều này cho thấy tiêu chuẩn đang áp dụng hiện 

này vẫn phù hợp với vị trí, vai trò chúc vụ HT, và phó HT trường phổ thông trung học. Tiếp 
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theo là các nội dung về “Theo nguyên tắc đúng người, đúng việc, hiệu quả và tối ưu”; “Đối 

tượng tuyển chọn, bổ nhiệm là CB, công chức, viên chức trong quy hoạch” và “Bảo đảm tính 

kế thừa, ổn định và khắc phục những hạn chế” đều được cả 3 nhóm đánh giá ở mức độ tốt. 

Nội dung xếp cuối cùng là “Đổi mới công tác bổ nhiệm CBQL trên cơ sở đánh giá CB với tín 

nhiệm; đồng thời kết hợp trình bày đề án theo cương vị bổ nhiệm “đối với nội dung này cả 3 

nhóm đối tượng khảo sát đều đánh giá ở mức độ khá với điểm trung bình là 𝑋̅ = 2,69. 

Bảng 2.18: Thực trạng công tác tuyển chọn, bổ nhiệm CBQL trường PTTH 

T

T 

                Đối tượng khảo 

sát                               

      

         Nội dung  

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổ

ng 

1 

𝑥1̅ SD 

Tổ

ng 

2 

𝑥2̅̅ ̅ SD 

Tổ

ng 

3 

𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑋̅ 

Xế

p 

hạ

ng 

1 Thực hiện theo chuẩn 

CBQL được ban hành 

21

0 

3.7

5 

0.4

3 

27

3 

3.7

9 

0.4

1 

12

38 

3.4

4 

0.5

0 

3.

66 
1 

2 Theo nguyên tắc “đúng 

người, đúng việc”, hiệu 

quả và tối ưu 

21

2 

3.7

9 

0.4

1 

26

9 

3.7

4 

0.4

4 

12

20 

3.3

9 

0.5

3 

3.

64 
2 

3 Đối tượng tuyển chọn, bổ 

nhiệm là CB, công chức, 

viên chức trong quy hoạch 

20

8 

3.7

1 

0.4

5 

27

0 

3.7

5 

0.4

3 

12

19 

3.3

9 

0.5

8 

3.

62 
3 

4 Bảo đảm tính kế thừa, ổn 

định và khắc phục những 

hạn chế 

19

6 

3.5

0 

0.6

8 

25

2 

3.5

0 

0.7

3 

12

01 

3.3

4 

0.6

0 

3.

45 
4 

5 Đổi mới công tác bổ 

nhiệm CBQL trên cơ sở 

đánh giá CB với tín 

nhiệm; đồng thời kết hợp 

trình bày đề án theo cương 

vị bổ nhiệm 

14

5 

2.5

9 

0.8

6 

18

9 

2.6

3 

1.0

1 

10

33 

2.8

7 

0.5

8 

2.

69 
5 

Điểm trung bình 𝑿𝟏
̅̅̅̅  = 3,47 𝑿𝟐

̅̅̅̅  = 3,48 𝑿𝟑
̅̅̅̅  = 3,28 

𝑿̅ = 

3,41 
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Biểu đồ 2.13: Thực trạng công tác tuyển chọn, bổ nhiệm đội ngũ CBQL 

Để tìm hiểu thêm vấn đề chúng tôi đã phỏng vấn thêm một số cán bộ Phòng tổ chức cán 

bộ thuộc Sở GD&TT các tỉnh, tập hợp lại các ý kiến về cơ bản thống nhất cho rằng:“ Sở Giáo 

dục và Thể thao là đơn vị phụ trách về chuyên môn các trường PTTH, là tham mưu cho tỉnh 

ủy, huyện ủy phê duyệt Quyết định bổ nhiệm chức vụ hiệu trưởng và phó hiệu. Trong thời 

gian qua các sở GD&TT đã thực hiện đúng theo quy trình, quy định, cán bộ được bổ nhiệm 

là cán bộ nằm trong quy hoạch;  nhưng về công tác tuyển chọn đối tượng đưa đi bổ nhiệm 

vấn chưa có trình bày đề án phát triển nhà trường và thi tuyển bổ nhiệm, nên chất lượng chưa 

được cao”. 

Phân tích kết quả khảo sát kết hợp với ý kiến của các khách thể được phỏng vấn về công 

tác tuyển chọn, bổ nhiệm, đội ngũ CBQL trường PTTH các tỉnh Nam CHDCND Lào là xây 

dựng tiêu chuẩn riêng cho CBQL trường PTTH, để làm cơ sở cho công tác tuyển chọn, bổ 

nhiệm và thực hiện đổi mới công tác bổ nhiệm CBQL trên cơ sở đánh giá cán bộ với tín 

nhiệm; đồng thời kết hợp trình bày đề án phát triển nhà trường theo cương vị được bổ nhiệm, 

để đảm bảo có được CBQL trường trung học phổ thông có chất lượng cao. 

2.4.3. Thực trạng kiểm tra, đánh giá đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường phổ thông 

trung học 

Thông qua kết quả khảo sát thực trạng công tác kiểm tra đánh giá đội ngũ CBQL trường 

PTTH ở bảng 2.19 trên ta thấy, các nhóm đối tượng khảo sát đánh giá các nội dung công tác 

này đạt điểm trung bình chung là 3.38X = ; đánh giá ở mức độ khá. Nhưng khách thể khảo 

sát nhóm một đánh giá công tác này ở mức độ tốt với điểm trung bình 𝑋1
̅̅ ̅ = 3,52; còn nhóm 

hai và nhóm ba đều đánh giá ở mức độ khá với điểm trung bình 𝑋2
̅̅ ̅ = 3,29; 𝑋3

̅̅ ̅ = 3,33.  

Công tác đánh giá đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông hiện nay được các 

Sở Giáo dục và và Thể thao tổ chức triển khai tương đối thống nhất thông qua việc phổ biến 

và hướng dẫn thực hiện các văn bản quy định liên quan đến đánh giá giáo viên và cán bộ quản 
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lý. Quy trình đánh giá thường được tiến hành định kỳ vào cuối năm học, bao gồm hoạt động 

tự đánh giá của từng cá nhân và đánh giá của tập thể thông qua hội đồng thi đua, khen thưởng 

của nhà trường. Cách thức triển khai này góp phần bảo đảm tính công khai, dân chủ và tạo cơ 

sở cho việc xếp loại cán bộ quản lý theo quy định. 

Tuy nhiên, thực tiễn cho thấy mặc dù kết quả đánh giá và xếp loại đã được xác lập, các 

Sở Giáo dục và Thể thao chưa thực sự triển khai đầy đủ và hiệu quả các biện pháp tác động 

tiếp theo nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý. Việc sử dụng kết quả đánh giá 

còn mang tính hình thức, chưa gắn chặt với các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, quy hoạch, bổ 

nhiệm hay điều chỉnh vị trí công tác, dẫn đến những chuyển biến tích cực trong phát triển 

năng lực đội ngũ còn hạn chế. Do đó, đặt ra yêu cầu cần xây dựng và áp dụng các giải pháp 

cụ thể sau đánh giá, nhằm khai thác hiệu quả kết quả xếp loại, qua đó thúc đẩy sự phát triển 

bền vững của đội ngũ cán bộ quản lý trong các trường trung học phổ thông. 

Bảng 2.19: Thực trạng công tác kiểm tra, đánh giá CBQL trường PTTH 

T

T 

                Đối tượng khảo 

sát                               

      

         Nội dung  

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổ

ng 

1 

𝑥1̅ SD 

Tổ

ng 

2 

𝑥2̅̅ ̅ SD 

Tổ

ng 

3 

𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑋̅ 

Xếp 

hạng 

1 

Xác định rõ mục tiêu đánh 

giá đội ngũ CBQL trường 

PTTH 

20

9 

3.7

3 

0.4

4 

27

7 

3.8

5 

0.3

6 

13

54 

3.7

6 

0.4

7 

3.

78 
1 

2 

Xây dựng khung tiêu chí 

đánh giá năng lực của đội 

ngũ CBQL trường PTTH    

21

4 

3.8

2 

0.3

8 

24

7 

3.4

3 

0.7

6 

13

47 

3.7

4 

0.5

0 

3.

66 
2 

3 

Tổ chức hội nghị để cán bộ, 

giáo viên nhà trường đánh 

giá 

19

8 

3.5

4 

0.7

6 

24

0 

3.3

3 

1.0

0 

12

58 

3.4

9 

0.5

4 

3.

45 
3 

4 

Tổ chức công khai kết quả 

đánh giá CBQL và cán bộ 

trong quy hoạch hàng năm 

19

5 

3.4

8 

0.6

3 

23

3 

3.2

4 

1.0

2 

10

45 

2.9

0 

0.8

5 

3.

21 
4 

5 

Sử dụng kết quả đánh giá để 

có biện pháp phát triển đội 

ngũ CBQL trường PTTH 

trong những giai đoạn tiếp 

theo. 

17

0 

3.0

4 

0.7

1 

18

7 

2.6

0 

0.7

2 

98

8 

2.7

4 

0.6

8 

2.

79 
5 

Điểm trung bình 𝑿𝟏
̅̅̅̅  = 3,52 𝑿𝟐

̅̅̅̅  = 3,29 𝑿𝟑
̅̅̅̅  = 3,33 𝑿̅ = 3,38 
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Biểu đồ  2.14: Thực trạng công tác kiểm tra, đánh giá đội ngũ CBQL 

Để hiểu thêm vấn đề chúng tôi đã có phỏng vấn một số HT, phó HT tại một số trường, 

và tập hợp lại các ý kiến về cơ bản thống nhất cho rằng: “Cuối hàng năm Phòng tổ chức cán 

bộ thuộc Sở GD&TT, sẽ tổ chức đánh giá năng lực CBQL, GV tại nhà trường xếp loại CBQL, 

GV để nâng bậc lương và có khen thưởng theo loại hình xếp loại. Mặc dù hàng năm đã có tổ 

chức đánh giá CBQL, GV nhà trường nhưng sau biết được những hạn chế, khó khăn, là chưa 

có biện pháp để khắc phục, và tìm cách nâng cao chất lượng cho CBQL nhà trường”.  

Thông qua kết quả khảo sát kết hợp với ý kiến một số CBQL trường PTTH, chúng tôi 

có thể đánh giá công tác kiểm tra, đánh giá là chưa thực sự tốt, mặc dù đã có tổ chức đánh giá 

hàng năm nhưng chưa có biện pháp phát triển CBQL sau khi có kết quả đánh giá, biết được 

những đối tượng chưa đủ năng lực. Chính vì vậy công tác này cần phải nâng cao chất lượng 

đánh giá, và tìm ra giải pháp để phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH tại các tỉnh miền Nam.  

2.4.4. Thực trạng đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường phổ thông 

trung học 

Kết quả khảo sát về thực trạng công tác đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý 

trường phổ thông trung học, được trình bày ở Bảng 2.20, cho thấy các nhóm đối tượng tham 

gia khảo sát đều có đánh giá tương đối thống nhất đối với nội dung này. Giá trị điểm trung 

bình chung đạt 𝑋̄ = 2,73, tương ứng với mức đánh giá khá. Tuy nhiên, khi xem xét cụ thể 

từng nội dung của công tác đào tạo và bồi dưỡng, có thể nhận thấy mức điểm đánh giá giữa 

các nội dung không hoàn toàn đồng đều mà tồn tại sự khác biệt nhất định. Sự chênh lệch này 

thể hiện qua điểm số của từng tiêu chí được tổng hợp như sau: 

Với nội dung “Xác định rõ mục tiêu, nhu cầu bồi dưỡng CBQL trường PTTH” là được 

đánh giá xếp vị thứ nhất với điểm trung bình chung 𝑋̅ = 3.01, ở mức độ khá. Tiếp theo xếp vị 

trí thứ hai là nội dung “Xây dựng kế hoạch bồi dưỡng CBQL trường PTTH” với điểm 𝑋̅ = 

2.87, xếp vị trí thứ ba là nội dung “Xây dựng nội dung đào tạo, bồi dưỡng cán bộ và chủ động 
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liên kết với các cơ sở giáo dục có chức năng bồi dưỡng chất lượng” với điểm 𝑋̅ = 2.66; xếp 

vị trí thứ tư là nội dung “Thực hiện bồi dưỡng, có các hình thức bồi dưỡng phù hợp” với điểm 

đạt được là 𝑋̅ = 2.56; còn xếp vị trí cuối cùng là “Giám sát và đánh giá rút kinh nghiệm cho 

quá trình bồi dưỡng tiếp theo” với điểm đạt được là 𝑋̅ = 2.55, ở mức độ trung bình. Điểm 

trung bình của các nhóm đối tượng khảo sát không có chênh lệch đáng kể.  

Bảng 2.20: Thực trạng công tác đào tạo, bồi dưỡng CBQL trường PTTH 

T

T 

                Đối tượng khảo 

sát                               

      

         Nội dung  

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổ

ng 

1 

𝑥1̅ SD 

Tổ

ng 

2 

𝑥2̅̅ ̅ SD 

Tổ

ng 

3 

𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑋̅ 

Xế

p 

hạ

ng 

1 

Xác định rõ mục tiêu, nhu 

cầu bồi dưỡng CBQL 

trường PTTH 

17

7 

3.1

6 

0.8

4 

22

8 

3.1

7 

0.4

7 

96

9 

2.6

9 

0.6

8 

3.

01 
1 

2 

Xây dựng kế hoạch bồi 

dưỡng CBQL trường 

PTTH 

16

2 

2.8

9 

0.7

5 

21

8 

3.0

3 

0.7

4 

97

2 

2.7

0 

0.7

1 

2.

87 
2 

3 

Xây dựng nội dung đào 

tạo, bồi dưỡng cán bộ và 

chủ động liên kết với các 

cơ sở giáo dục có chức 

năng bồi dưỡng chất 

lượng 

13

6 

2.4

3 

0.9

0 

20

9 

2.9

0 

0.7

1 

95

5 

2.6

5 

0.4

8 

2.

66 
3 

4 

Thực hiện bồi dưỡng, có 

các hình thức bồi dưỡng 

phù hợp 

13

2 

2.3

6 

0.8

7 

22

0 

3.0

6 

0.7

4 

80

5 

2.2

4 

0.5

4 

2.

55 
5 

5 

Giám sát và đánh giá rút 

kinh nghiệm cho quá trình 

bồi dưỡng tiếp theo 

12

7 

2.2

7 

0.8

6 

21

2 

2.9

4 

0.6

8 

88

5 

2.4

6 

0.6

7 

2.

56 
4 

Điểm trung bình 𝑿𝟏
̅̅̅̅  = 2,62 𝑿𝟐

̅̅̅̅  = 3,02 𝑿𝟑
̅̅̅̅  = 2,55 

𝑿̅ = 

2.73 
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Biểu đồ  2.15: Thực trạng công tác đào tạo, bồi dưỡng CBQL trường PTTH 

Để tìm hiểu thêm công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ CBQL trường phổ thông, 

chúng tôi đã phỏng vấn một số cán bộ phòng giáo dục phổ thông thuộc các Sở giáo dục 

và thể thao 4 tỉnh Nam CHDCND Lào, tập hợp lại các ý kiến về cơ bản thống nhất cho 

rằng:“Sở GD&TT các tỉnh Nam đã có xây dựng kế hoạch bồi dưỡng CBQL trường 

PTTH kết nối với đối tác trong nước và quốc tế”,  các chương trình bồi dưỡng chủ yếu 

là về chuyên môn cho CBQL, GV các trường mầm non và trường tiểu học do đối tác 

nước ngoài hỗ trợ. Về chương bồi dưỡng riêng cho CBQL nhà trường PTTH là chưa 

làm được nhiều; lý do là còn hạn chế về nguồn chính sách đầu tư vào công tác này. 

Song thực tế công tác đào tạo, bồi dưỡng CBQL là rất cần thiết trong bối cảnh hiện 

nay”. 

Chúng tôi đã phỏng vấn thêm một số HT, phó HT trường PTTH cho biết “Hàng 

năm, Sở Giáo dục và thể thao, các phòng liên quan đã tổ chức bồi dưỡng cho CBQL, 

GV nhà trường, về bồi dưỡng năng lực chuyên môn, nhưng chỉ tiêu tham gia bồi dưỡng 

còn hạn chế chưa đáp ứng được nhu cầu muốn đi bồi dưỡng của các CBQL, GV trong 

nhà trường. Đối với CBQL chưa có  chứng chỉ quản lý giáo dục là họ làm việc theo kinh 

nghiệm thâm niên lâu năm, và hơn nữa cũng chưa có quy định phải bắt buộc CBQL 

trường PTTH phải có chứng chỉ quản lý giáo dục”. 

Thông qua kết quả khảo sát kết hợp với ý kiến của các khách thể được phỏng vấn; 

chúng tôi đánh giá công tác đào tạo, bồi dưỡng CBQL trường phổ thông trung học các 

tỉnh Nam, là chưa được thực hiện và quan tâm đến mức. Việc nâng cao chất lượng CBQL 

trường PTTH các tỉnh Nam là rất cần thiết trong bối cảnh hiện nay. 

2.4.5. Thực trạng xây dựng môi trường phát triển đội ngũ cán bộ quản lý tại các 

trường phổ thông trung học 

Thông qua kết quả khảo sát thực trạng công xây dựng môi trường phát triển đội 

ngũ CBQL trường PTTH ở bảng 2.21 trên ta thấy, các nhóm đối tượng khảo sát đánh 
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giá các nội dung công tác này đạt điểm trung bình chung là 𝑋̅ = 3,37; đánh giá ở mức 

độ khá. Nhưng khi so sánh mức độ đánh giá của các nhóm khách thể khảo sát nhận thấy 

rằng; Nhóm một là các lãnh đạo, chuyên viên Sở GD&TT đã đánh giá công tác này ở 

mức độ tốt với điểm 𝑋1
̅̅ ̅ = 3,50; còn nhóm hai và nhóm 3 là các HT, phó HT, TCCM và 

GV đều đánh giá ở mức độ khá với điểm 𝑋2
̅̅ ̅ = 3,30; 𝑋3

̅̅ ̅ = 3,32 theo lần lượt. Để hiểu rõ 

hơn về vấn đề chúng tôi nhận xét chung sau đây: 

Sở GD&TT các tỉnh miền Nam CHDCND Lào, đã làm khá tốt việc bố trí cán bộ 

quản lý các trường PTTH đủ về số lượng, đúng về cơ cấu sử dụng người đúng với vị trí 

chức danh, để tạo thuận lợi cho môi trường làm việc và phát triển của đội ngũ CBQL. 

Đồng thời đẩy mạnh phong trào thi đua thực hiện “3 điều tốt” trong giáo dục đó là “Dạy 

tốt, học tốt, môi trường tốt”. Để làm căn cứ đánh giá xếp loại nhà trường, xếp loại 

CBQL, GV khi đến cuối năm học để khen thưởng những ai có thành tích xuất sắc đóng 

góp đối với phát triển sự nghiệp giáo dục của tỉnh. 

Bảng 2.21: Thực trạng công tác xây dựng môi trường phát triển CBQL  

T

T 

       Đối tượng khảo sát                               

      

  Nội dung  

Nhóm 1 Nhóm 2 Nhóm 3 Chung 

Tổ

ng 

1 

𝑥1̅ SD 

Tổ

ng 

2 

𝑥2̅̅ ̅ 
S

D 

Tổ

ng 

3 

𝑥3̅̅ ̅ SD 𝑋̅ 

X

ếp 

hạ

ng 

1 Các chủ thể quản lý, đẩy 

mạnh phong trào thi đua  

trong giáo dục. 

20

7 

3.

70 

0.

46 

24

5 

3.

40 

0.

72 

12

51 

3.

48 

0.

74 

3.

52 
2 

2 Bố trí cán bộ quản lý các 

trường đủ số lượng, 

đúng về cơ cấu và vị trí 

chức danh 

22

5 

4.

02 

0.

44 

25

0 

3.

47 

0.

71 

12

21 

3.

39 

0.

80 

3.

63 
1 

3 Cơ sở vật chất, trang 

thiết bị phục vụ làm việc 

của CBQL đáp ứng đầy 

đủ theo yêu cầu  của 

từng địa phương 

15

2 

2.

71 

0.

86 

23

7 

3.

29 

0.

73 

11

52 

3.

20 

0.

78 

3.

07 
5 

4 Xây dựng cơ chế trong 

sử dụng cán bộ quản lý 

trường PTTH theo 

hướng khuyến khích, có 

18

4 

3.

29 

0.

62 

22

7 

3.

15 

0.

36 

11

28 

3.

13 

0.

50 

3.

19 
4 
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chế độ ưu tiên vùng sâu, 

vùng xa và khó khăn 

5 Có điều kiện được tham 

quan, học tập kinh 

nghiệm trong và ngoài 

nước của CBQL trường 

PTTH 

21

3 

3.

80 

0.

55 

22

9 

3.

18 

1.

93 

12

23 

3.

40 

0.

77 

3.

46 
3 

Điểm trung bình  𝑿𝟏
̅̅̅̅  = 3,50 𝑿𝟐

̅̅̅̅  = 3,30 𝑿𝟑
̅̅̅̅  = 3,32 𝑿̅ = 

3,37 

 

 

Biểu đồ 2.16: Thực trạng công tác xây dựng môi phát triển CBQL   

Nội dung “Cơ sở vật chất, trang thiết bị phục vụ làm việc của CBQL đáp ứng đầy 

đủ theo yêu cầu  của từng địa phương” là nội dung có ảnh hưởng lớn đến tâm trạng làm 

việc của CBQL và hiệu quả làm việc của họ, và theo kết quả đánh giá vẫn chưa đáp ứng 

được theo nhu cầu cần thiết của đội ngũ CBQL nhà trường. Thực tế cho thấy còn nhiều 

trường vẫn chưa có phòng máy tính, phòng thí nghiệm để phục vụ cho công tác dạy-học  

đặc biệt là các trường ở vùng khó khăn. 

Nội dung “Xây dựng cơ chế trong sử dụng cán bộ quản lý trường PTTH theo 

hướng khuyến khích, có chế độ ưu tiên vùng sâu, vùng xa và khó khăn” được các khách 

thể đánh giá ở mức đồng khá với điểm trung bình 3.19X = . Mặc dù  TW, Chính quyền 

địa phương có chế độ ưu tiên vùng sâu, vùng xa và khó khăn nhưng vẫn chưa đáp ứng 

được nhu cầu và khắc phục được hạn chế và khó khăn của CBQL nhà trường.  

Để hiểu thêm vấn đề chúng tôi đã có phỏng vấn thêm một số lãnh đạo sở GD&TT 

và tập hợp lại các ý kiến về cơ bản thống nhất cho rằng: “Bộ GD&TT đã có chính sách 

cho CBQL nhà trường thứ nhất là về số tiết dạy 4-6 tiết / tuần, để cho CBQL có nhiều 

thời gian cho công tác quản lý ”, thứ hai được nhận chế độ chính sách theo chức vụ 

1,0

1,5

2,0

2,5

3,0

3,5

4,0

4,5

5,0

Nội dung1 Nội dung2 Nội dung3 Nội dung4 Nội dung5

3,70
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đảm nhiệm và cộng thêm 20% tiền lương cơ sở cho CBQL, GV dạy tại trường PTTH. 

Thực tế có nhận được thông tin phản hồi từ CBQL, GV đối với chính sách nhận được 

hàng tháng là chưa đủ sống nếu so với chi phí sinh hoạt cao như hiện nay, đó là vấn đề 

đang gây ảnh hưởng nhiều đến tâm trạng CBQL nhà trường”. 

2.5. Thực trạng các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường 

phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

Để tìm hiểu thực trạng về yếu tố ảnh hướng đến phát triển đội ngũ cán bộ quản lý 

trường phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam. Chúng tôi tiến hành khảo sát ý kiến 

từ 3 nhóm khách thể tổng cộng 488 người: Nhóm lãnh đạo, chuyên viên Sở GD&TT 56 

người; nhóm HT, phó HT 72 người và nhóm TCCM, GV 360 người.  

Xử lý kết quả điều tra khảo sát theo 4 mức độ ảnh hưởng: Ảnh hưởng nhiều; khá 

ảnh hưởng; ảnh hưởng ít và không ảnh hưởng. Điểm cho các mức độ tương ứng là 4, 3, 

2, l. (Maximum = 4; Minimum = 1). Áp dụng thang đo Likert 4 lựa chọn với công thức 

tìm giá trị khoảng cách: [(Maximum – Minimum)/n = (4-1)/4 = 0.75 ]. 

2.5.1. Thực trạng cơ chế, chính sách Trung ương và địa phương 

Thông qua kết quả khảo sát số liệu ở bảng 2.22 cho thấy yếu tố “Cơ chế, chính 

sách của Trung ương và địa phương” khá ảnh hưởng đến công tác phát triển đội ngũ 

CBQL trường PTTH các tỉnh Nam CHDCND Lào, với điểm đánh giá 𝑋̅ = 2,64. 

Bảng 2.22: Thực trạng yếu tố về chế độ, chính sách Trung ương và địa phương 

T

T 

Nội dung các yếu tố Mức độ ảnh hưởng 
  𝑋̅ SD 

Thứ 

bậc 

4 3 2 1     

1 

Chính sách đầu tư 

cho GD về phát 

triển, nâng cao chất 

lượng đội ngũ nhà 

giáo và CBQL 

trường PTTH 

296 87 75 30 1,625 3.33 0.95 1 

2 

Phân cấp cho Sở 

GD&TT quản lý 

trường PTTH 

0 35 362 91 920 1.89 0.50 4 

3 

Xây dựng bộ chuẩn 

riêng cho CBQL 

trường PTTH 

74 166 200 48 1,242 2.55 0.86 3 

4 
Công văn chỉ đạo 

về phát triển đội 
91 243 110 44 1,357 2.78 0.85 2 
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ngũ CBQL trường 

PTTH 

Điểm trung bình chung 𝑿̅ = 2,64 

Nếu xét từng nội dung các yếu tố ảnh hưởng, có ảnh hưởng nhiều là về “Chính 

sách đầu tư cho GD về phát triển, nâng cao chất lượng đội ngũ nhà giáo và CBQL trường 

PTTH” với điểm 𝑋̅ = 3,33. Thực tế cho thấy từ TW đến địa phương chính sách đầu tư 

cho giáo dục nói chung nói riêng là chính sách phát triển CBQL trường PTTH các tỉnh 

Nam vẫn còn nhiều hạn chế, chưa đáp ứng được nhu cầu và khác phục được những hạn 

chế. Ảnh hưởng thứ hai là ở mức độ khá là về “Công văn chỉ đạo về phát triển đội ngũ 

CBQL trường PTTH” với điểm 𝑋̅ = 2,78, đối với yếu tố này cũng đánh ở mức độ khá 

ảnh hưởng; do hiện nay từ TW đến các địa phương vẫn chưa có công văn chỉ đạo rõ 

ràng về phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH, để cho các Sở GD&TT, các trường 

PTTH làm căn cứ lập kế hoạch phát triển độ nũ CBQL nhà trường. Yếu tố ảnh hưởng 

xếp thứ ba là về “Xây dựng bộ chuẩn riêng cho CBQL trường PTTH “với điểm 𝑋̅ = 

2,55, được đánh giá ở mức độ khá ảnh hưởng, khi chúng tôi nghiên cứu các văn bản 

thực tế cho thấy hiện chưa xây dựng được Bộ chuẩn riêng cho HT, phó HT trường 

PTTH, vẫn áp dụng chuẩn chung cán bộ có chức danh để làm cơ sở cho việc quy hoạch, 

tuyển chọn, bổ nhiệm, điều này làm cho chất lượng đội ngũ CBQL trường phổ thông 

trung học không được cao, và có chất lượng. Yếu tố ảnh hưởng ít là về “Phân cấp cho 

Sở GD&TT quản lý trường PTTH “với điểm 𝑋̅ = 1,89, yếu tố này được thực hiện phân 

công rõ rệt, Sở GD&TT là chủ thể, chỉ đạo quản lý trực tiếp về chuyên môn các trường 

phổ thông trung học, và giám đốc Sở GD&TT có quyền lực ký bằng tốt nghiệp THPT 

cho học sinh đã tốt nghiệp. Tóm lại về yếu tố này vẫn còn nhiều bất cập, chưa được quan 

tâm đến mức, ảnh hưởng đến công tác phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH. 

2.5.2. Thực trạng phẩm chất, năng lực của đội ngũ CBQL trường PTTH 

Thông qua kết quả khảo sát số liệu cho thấy yếu tố “Phẩm chất, năng lực của  đội ngũ 

CBQL trường PTTH “có ảnh hưởng đến công tác phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH 

các tỉnh Nam, với điểm trung bình 𝑋̅ = 2,70, được đánh giá ở mức độ khá ảnh hưởng.  

Bảng 2.23: Thực trạng yếu tố về phẩm chất, năng lực 

T

T 

Nội dung các 

yếu tố 

Mức độ ảnh hưởng 
  𝑋̅ SD 

Thứ 

bậc 4 3 2 1 

1 

Phẩm chất 

chính trị, 

nghề nghiệp 

37 43 321 87 1,006 2.06 0.75 4 
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2 
Trình độ 

chuyên môn 
154 199 98 37 1,446 2.96 0.90 2 

3 

Khả năng 

lãnh đạo, 

quản lý GD 

249 147 77 15 1,606 3.29 0.84 1 

4 
Ngoại ngữ và 

CNTT  
59 212 132 85 1,221 2.50 0.92 3 

Điểm trung bình chung 𝑿̅ = 2,70 

Nếu nhận xét so sánh từng các nội dung yếu tố ảnh hưởng được xếp thứ nhất là 

“Khả năng lãnh đạo, quản lý GD”, với điểm đánh giá 𝑋̅ = 3,29 được đánh giá ở mức độ 

ảnh hưởng nhiều. Điều này đã phản ánh đúng theo thực trạng đội ngũ CBQL trường 

PTTH đã được khảo sát trên với số lượng CBQL được đi bồi dưỡng QLGD tương đối 

thấp, đã ảnh hưởng đến công tác quản lý và phát triển nhà trường”. Yếu tố ảnh hưởng 

được xếp thứ hai là “Trình độ chuyên môn”, với điểm đánh giá 𝑋̅ = 2,96, đánh giá ở 

mức độ khá ảnh hưởng.  Cũng theo số liệu về thực trạng trình độ chuyên môn đã nghiên 

cứu trên CBQL phần lớn tốt nghiệp đại học chiếm tỷ lệ cao nhất, thậm chí có một số 

người tốt nghiệp cao đẳng, điều này cũng khá ảnh hưởng đến công tác hoạt động dạy 

học, với vai trò HT, phó HT là người đúng đầu, là tấm gương cho GV, hiểu sâu về 

chuyên môn, cao về trình độ. Yếu tố ảnh hưởng xếp thứ ba là “Ngoại ngữ và CNTT”, 

với điểm 𝑋̅ = 2,52, được đánh giá ở mức độ khá.  Và yếu tố được ảnh hưởng ít xếp vị 

trí cuối cùng là phẩm chất chính trị, nghề nghiệp, đối với yếu tố này có mức độ ảnh 

hưởng ít là do CBQL các tỉnh Nam CHDCND Lào, đều là Đảng viên, và giữ các vị trí 

bí thư hoặc phó bí thư Chi bộ nhà trường, là những người có kinh nghiệm, thâm niên 

lâu năm, lòng yêu nghề, tâm huyết trong sự nghiệp trồng người. 

2.5.3. Thực trạng môi trường làm việc của đội ngũ CBQL trường PTTH 

Thông qua kết quả khảo sát số liệu cho thấy yếu tố “Môi trường làm việc của  đội 

ngũ CBQL trường PTTH” có ảnh hưởng đến công tác phát triển đội ngũ CBQL trường 

PTTH các tỉnh Nam, với điểm trung bình 𝑋̅ = 2,61 được đánh giá ở mức độ khá ảnh 

hưởng.  
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Bảng 2.24: Thực trạng yếu tố môi trường làm việc 

T

T 

Nội dung các 

yếu tố 

Mức độ ảnh hưởng   𝑋̅ SD 
Thứ 

bậc 

4 3 2 1     

1 

Cơ sở vật chất, 

trang thiết bị 

phục vụ công 

việc 

175 178 89 46 1,458 2.99 0.96 1 

2 
Chế độ chính 

sách 
176 159 108 45 1,442 2.95 0.97 2 

3 
Số lượng, cơ cấu 

CBQL và GV 
51 167 168 102 1,143 2.34 0.92 3 

4 
Quan hệ giữa 

đồng nghiệp 
25 113 257 93 1,046 2.14 0.78 4 

Điểm trung bình chung 𝑿̅ = 2,61 

Nhìn chung yếu tố ảnh này cũng khá ảnh hưởng,  những cũng không có nội dung 

nào ảnh hưởng ở mức độ nhiều. Nếu nhận xét so sánh từng các nội dung yếu tố ảnh 

hưởng này, xếp thứ nhất là về “Cơ sở vật chất,  thiết bị phục vụ công việc”, với điểm 

đánh giá 𝑋̅ = 3,24 được đánh giá ở mức độ khá ảnh hưởng. Thực tế cho thấy hiện nay là 

thời kỳ 4.0, thời kỳ hiện đại, các cơ sở vật chất, thiết bị hiện đại là rất quan trọng, trong 

công tác quản lý, hoạt động dạy học, phải đáp ứng được theo nhu cầu của CBQL nhà 

trường, để góp phần nâng cao hiệu quả công việc. Tiếp theo là về “Chế độ chính sách” 

cũng ảnh hưởng ở mức độ khá. Và hai nội dung còn lại ảnh hưởng ở mức độ ít. Điều 

này cho thấy các trường PTTH các tỉnh Nam, đã ổn định về số lượng và cơ cấu. 

Tóm lại, môi trường làm việc giữ vai trò then chốt trong việc bảo đảm hiệu quả 

thực hiện nhiệm vụ, đồng thời tác động trực tiếp và sâu sắc đến trạng thái tâm lý, động 

lực làm việc cũng như năng suất lao động của đội ngũ cán bộ quản lý và giáo viên trong 

nhà trường. Một môi trường làm việc tích cực không chỉ hỗ trợ quá trình tổ chức và điều 

hành các hoạt động giáo dục mà còn góp phần định hình văn hóa nhà trường và nâng 

cao chất lượng nguồn nhân lực giáo dục. Vì vậy, việc xây dựng môi trường làm việc 

theo hướng xanh, sạch, an toàn và thân thiện là yêu cầu tất yếu, tạo điều kiện thuận lợi 

để đội ngũ cán bộ quản lý và giáo viên tại các trường trung học phổ thông ở khu vực 
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phía Nam phát huy năng lực, khẳng định vai trò nghề nghiệp và không ngừng nâng cao 

hiệu quả công tác trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay. 

2.5.4. Thực trạng đặc thù của các địa phương 

Số liệu cho thấy, yếu tố “Đặc thù của địa phương”, đã ảnh hưởng đến công tác phát 

triển đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học các tỉnh Nam Lao, được các khách thể 

khảo sát đánh giá ở mức độ khá ảnh hưởng, với điểm trung bình 𝑋̅ = 2,63.  

Bảng 2.25: Thực trạng yếu tố về đặc thù của các địa phương 

T

T 

Nội dung các yếu 

tố 

Mức độ ảnh hưởng   𝑋̅ SD 
Thứ 

bậc 

4 3 2 1     

1 
Vị trí địa lý nhà 

trường 
103 143 147 95 1,230 2.52 1.03 3 

2 

Sự quan tâm lãnh 

đạo, chỉ đạo của cấp 

trên và sự ủng hộ, 

giúp đỡ của cấp ủy, 

chính quyền địa 

phương 

103 160 128 97 1,245 2.55 1.03 2 

3 

Điều kiện kinh tế, 

mức sống của người 

dân trong các địa 

phương 

278 114 52 44 1,602 3.28 0.98 1 

4 

Văn hóa dân tộc, 

phong tục tập quán 

của địa phương 

37 178 109 164 1,064 2.18 0.99 4 

Điểm trung bình chung 𝑿̅ = 2,63 

Khi so sánh từng các nội dung của yếu tố này, có ảnh hưởng nhiều nhất là về “Điều 

kiện kinh tế, mức sống của người dân trong các địa phương”, được đánh giá ở mức độ 

ảnh hưởng nhiều, với điểm trung bình 𝑋̅ = 3,28. Thực tế cho thấy những năm gần đây 

kinh tế của nước Lào, đã bị ảnh hưởng năng nề sau đại dịch COVID-19, cùng với sự 

biến động toàn cầu, giá năng lượng tăng vọt, đã làm cho kinh tế Lào gặp khủng hoảng, 

lạm phát kinh tế đã ảnh hưởng nhiều đến mức sống của người dân, dẫn đến hậu quả 

trong giáo dục của Lào, cũng như công tác phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH các 

tỉnh Nam CHDCND Lào. Nội dung được xếp thứ hai là về “Sự quan tâm của lãnh đạo, 

chỉ đạo của cấp trên và sự ủng hộ, giúp đỡ của cấp ủy, chính quyền địa phương” được 

đánh giá ở mức độ “khá ảnh hưởng” đã thể hiện đến sự quan tâm, của các lãnh đạo các 
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cấp chưa quan tâm đúng mức về công tác phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH. Nội 

dung ảnh hưởng xếp vị trí thứ ba về “Vị trí, địa lý của nhà trường”, được đánh giá ở 

mức độ khá, với nội dung này đối với trường “Phổ thông trung học” là loại trường có 

hai cấp học cấp hai và cấp ba, tiếp nhận học sinh 2 cấp học vào học, mặc dù vi trị của 

nhà trường nằm trong khu vực thuận lợi nhất, những do sự sinh sống của người dân 

trong các địa phương khá phân tán không tập trung, khi học sinh đến trường khá xa đã 

đã dẫn đến kết quả học tập của học sinh, ảnh hưởng đến kết quả quản lý nhà trường. 

Cuối cùng là về “Văn hóa dân tộc, phong tục tập quán của địa phương”, đã ảnh hưởng 

ở “mức độ ít”. Nước Lào là nước có truyền thống lâu đời đa dân tộc và ngôn ngữ, với 

50 dân tộc, được chia ra 4 nhóm ngôn ngữ, có nhiều phong tục tập quan, họ thường nói 

“12 lễ hội, 14 phong tục”, trong 12 lễ hội đồng nghĩa với 12 tháng đã phải được tổ chức 

trong một năm. Mặc dù Lào là một quốc gia đa dân tộc với sự đa dạng về ngôn ngữ và 

bản sắc văn hóa, các cộng đồng dân tộc nhìn chung vẫn chung sống hòa hợp, góp phần 

quan trọng vào việc giữ vững ổn định chính trị và củng cố khối đại đoàn kết toàn dân. 

Nhà nước luôn xác định việc kế thừa, bảo tồn và phát huy truyền thống đoàn kết giữa 

các dân tộc là một nhiệm vụ mang tính chiến lược, gắn liền với sự nghiệp xây dựng và 

bảo vệ đất nước. Tuy nhiên, kết quả khảo sát lại cho thấy nội dung này được các đối 

tượng tham gia đánh giá ở mức độ chưa cao, phản ánh sự chênh lệch nhất định giữa định 

hướng, chủ trương ở tầm vĩ mô và mức độ nhận thức, cảm nhận trong thực tiễn triển 

khai tại cơ sở. 

2.5.5. So sánh các yếu tố ảnh hưởng phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH 

Kết quả khảo sát về các yếu tố tác động đến quá trình phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý trường phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào được tiến 

hành dựa trên bốn nhóm yếu tố cơ bản. Dữ liệu tổng hợp từ bảng 2.26 cho thấy các nhóm 

đối tượng tham gia khảo sát có nhận định khá tương đồng khi đánh giá mức độ ảnh 

hưởng của các yếu tố này. Nhìn chung, các yếu tố được xem là có tác động ở mức khá 

đối với quá trình phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường PTTH. Điểm trung bình tổng 

hợp của các yếu tố đạt 2,65, cho thấy mức độ ảnh hưởng ở mức trung bình khá theo 

thang đánh giá của nghiên cứu. 

Bảng 2.26: So sánh các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển đội ngũ CBQL trường phổ 

thông trung học tại các tỉnh Nam CHDCND Lào 

TT Các yếu tố ảnh hưởng 

Đánh giá 

Điểm 

TB 

Thứ 

bậc 
Mức độ 

1 
Cơ chế, chính sách Trung ương và địa 

phương 
2.64 2 Khá 
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2 
Phẩm chất, năng lực của đội ngũ 

CBQL trường PTTH 
2.70 1 Khá 

3 
Môi trường làm việc của đội ngũ 

CBQL trường PTTH 
2.61 4 Khá 

4 Đặc thù của các địa phương 2.63 3 Khá 

Điểm trung bình chung của các yếu tố ảnh hưởng  𝑋̅ = 2,65 ở mức độ khá 

 

 

Biểu đồ 2.17: So sánh các yếu tố ảnh hưởng phát triển đội ngũ CBQL 

Yếu tố ảnh hưởng được đánh giá xếp thứ nhất là về “Phẩm chất, năng lực của đội 

ngũ CBQL”, với điểm 2.70, là yếu tố rất quan trọng, tác động đến hiệu quả công việc, 

chất lượng giáo dục. Từ số liệu trên ta thấy cũng chính là do năng lực của đội ngũ CBQL 

các tỉnh miền Nam CHDCND Lào còn nhiều hạn chế cần có biện pháp khắc phục, phù 

hợp và có tính khả thi, để phát triển cho ngành giáo dục phổ thông cũng như phát triển 

CBQL nhà trường. Thứ hai là yếu tố về “Cơ chế, chính sách của TW, và địa phương”, 

là một yếu tố khá quan trọng, trong công tác quy hoạch, xây dựng chiến lược là cơ sở 

cho công tác phát triển CBQL trường phổ thông trung học các tỉnh Nam, nhưng trong 

thời gian qua về yếu tố này chưa được thực tốt, và được quan tâm nhiều, đến công tác 

phát triển HT, phó HT trường PTTH các tỉnh Nam. Thứ ba là yếu tố về “Đặc thù của 

các địa phương”, với yếu tố này là có nơi dung về vị trí, địa lý, sự quan tâm của chính 

quyền địa phương, mức sống và phong tục tập quán, số liệu cho thấy các địa phương 

đều bị sự tác động về KT-XH, nền kinh tế, mức sống của người dân đã tác động ảnh 

hưởng lớn đến hiệu quả giáo dục cũng như công tác triển đội ngũ CBQL tại các tỉnh 

miền Nam. Và cuối cùng là yếu tố ảnh về môi trường làm việc, được đánh giá với điểm 

trung bình 2.61, về môi trường làm việc gồm nhiều nội dung, theo số liệu ở bảng 2.24 

cho thấy, CBQL trường PTTH các tỉnh Nam, là các cơ sở vật chất, công cụ hỗ trợ cho 

công việc quản lý và hoạt động dạy - học chưa đáp ứng được theo yêu cầu, đã ảnh hưởng 

đến kết quả công việc. 

Đặc thù của các địa phương

Môi trường làm việc của đội ngũ CBQL trường PTTH

Phẩm chất, năng lực của đội ngũ CBQL trường PTTH

Cơ chế, chính sách Trung ương và địa phương

2,63

2,61

2,7

2,64



125 

 

2.6. Đánh giá chung thực trạng phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

Từ khảo sát thực trạng phát triển phát triển và các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển 

đội ngũ CBQL trường PTTH tại các tỉnh miền Nam. Từ số liệu phân tích kết quả được 

từ phiếu trưng cầu ý kiến, kết hợp với tập hợp lại các ý kiến và phỏng vấn một số lãnh 

đạo, chuyên viên của sở GD&TT, và các HT, phó HT một số trường phổ thông trung 

học tại các tỉnh Nam, cùng với nghiên cứu các tài liệu, văn bản liên quan đến công tác 

phát triển CBQL nhà trường. Chúng tôi có thể chỉ ra được các điểm mạnh, điểm yếu, 

thời cơ, thách thức về công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung 

học tại các tỉnh miền Nam nước CHDCND Lào như sau đây. 

2.6.1. Điểm mạnh 

Trong những năm gần đây, công tác xây dựng và phát triển đội ngũ cán bộ quản 

lý tại các trường phổ thông trung học ở khu vực miền Nam CHDCND Lào đã nhận được 

sự quan tâm và chỉ đạo từ các cấp lãnh đạo của Đảng và chính quyền địa phương. Bên 

cạnh đó, các Sở Giáo dục và Thể thao của các tỉnh cũng đã chủ động định hướng và tổ 

chức triển khai nhiều hoạt động nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ quản lý trong các cơ 

sở giáo dục. Nhờ sự quan tâm và chỉ đạo đó, công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý 

trường PTTH tại các địa phương đã đạt được một số kết quả tích cực, thể hiện qua những 

ưu điểm chủ yếu sau đây: 

Cán bộ quản lý các trường phổ thông trung học các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

đều là những Đảng viên, và là những bí thư chi bộ, Chi ủy, có phẩm chất chính trị, đạo 

đức, có lòng yêu nghề; 

Sở giáo dục và thể thao các tỉnh, đã thực hiện khá tốt công tác lập quy hoạch phát 

triển đội nhũ CBQL trường phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam. Chuẩn bị nhân 

sự cho việc bổ nhiệm vị trí HT, phó HT thay thế khi cần thiết; 

Công tác tuyển chọn bổ nhiệm đã thực hiện đúng theo quy trình, quy định thông 

qua sở giáo dục và thể thao, đề nghị giới thiệu đối tượng cho chính quyền địa phương 

phê duyệt ra quyết định bổ nhiệm, hoặc bổ nhiệm lại, thay thế các vị trí HT, phó HT khi 

có cán được bộ nghỉ hữu, luân chuyển, miến nhiệm đã thực hiện kịp thời; 

Sở giáo dục và thể thao các tỉnh đã thường xuyên cuối năm học, đánh giá năng lực 

CBQL, GV các trường phổ thông trung học, để xếp loại CBQL, GV và tổ chức khen 

thưởng; 

Các Sở GD&TT, thực hiện chế độ chính sách, và ưu tiên cho đội ngũ CBQL được 

tham gia chương trình bồi dưỡng trong nước và nước ngoài. Ưu tiên cho CBQL đăng 

ký nhận học bổng đi du học nước ngoài, đặc biệt là học tại Việt Nam, các tỉnh/ thành 

của Việt Nam đã cung cấp suốt học bổng hàng năm; 
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Những điểm mạnh trên cũng là nhờ sự chỉ đạo quan tâm của các cấp tỉnh, sở 

GD&TT, cũng do sự nổ lực của bản thân đội ngũ CBQL nhà trường đã góp công không 

nhỏ, cho việc phát triển nguồn nhân lực, cũng như phát triển ngành giáo dục phổ thông 

của các tỉnh miền Nam. 

2.6.2. Điểm yếu 

Song với điểm mạnh về công tác phát triển đội ngũ CBQL các tỉnh miền Nam 

CHDCND Lào, cũng còn không ít có những hạn chế chưa thực hiện được cần được khắc 

phục để đảm bảo được chất lượng của đội ngũ CBQL các tỉnh miền Nam, cụ thể như 

sau: 

Công tác quy hoạch phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

tại các tỉnh Nam còn thiếu tính chiến lược, chưa gắn chặt với quy mô phát triển trường 

lớp và yêu cầu đổi mới giáo dục phổ thông; 

Việc tuyển chọn, bổ nhiệm cán bộ quản lý ở một số địa phương chưa được chuẩn 

hóa, còn thiên về thâm niên công tác, chưa coi trọng đầy đủ tiêu chuẩn và năng lực quản 

lý nhà trường; 

Khung năng lực cán bộ quản lý trường phổ thông trung học chưa được xây dựng 

và áp dụng thống nhất, dẫn đến công tác đánh giá năng lực còn mang tính định tính, 

thiếu căn cứ khoa học; 

Nội dung và phương thức tổ chức đào tạo, bồi dưỡng chưa thật sự theo kịp yêu cầu 

đổi mới quản trị nhà trường trong bối cảnh hiện nay; việc phát triển các năng lực quản 

trị theo hướng hiện đại, năng lực lãnh đạo đổi mới và đặc biệt là năng lực ứng dụng công 

nghệ thông tin trong quản lý còn chưa được quan tâm đúng mức. Điều này dẫn đến hiệu 

quả của các chương trình bồi dưỡng chưa cao, chưa tạo được sự chuyển biến rõ nét về 

năng lực nghề nghiệp của đội ngũ cán bộ quản lý; 

Một bộ phận cán bộ quản lý bộc lộ những hạn chế về năng lực lãnh đạo, năng lực 

tổ chức thực hiện và quản lý hoạt động chuyên môn. Những hạn chế này thể hiện ở khả 

năng định hướng, điều hành và giám sát các hoạt động giáo dục chưa thật sự hiệu quả, 

từ đó ảnh hưởng đến việc thực hiện các mục tiêu nâng cao chất lượng giáo dục trung 

học phổ thông. Trong bối cảnh yêu cầu đổi mới giáo dục ngày càng cao, các điểm yếu 

nêu trên đặt ra yêu cầu cấp thiết phải đổi mới mạnh mẽ công tác đào tạo, bồi dưỡng và 

phát triển đội ngũ cán bộ quản lý theo tiếp cận năng lực, nhằm đáp ứng tốt hơn yêu cầu 

phát triển giáo dục trong giai đoạn hiện nay; 

Môi trường làm việc, điều kiện cơ sở vật chất và cơ chế khuyến khích đối với cán 

bộ quản lý chưa thật sự thuận lợi, chưa tạo động lực mạnh mẽ cho việc tự học và phát 

triển năng lực nghề nghiệp; 
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Sự phối hợp và hỗ trợ giữa các cấp quản lý giáo dục trong việc theo dõi, đánh giá 

và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý chưa thường xuyên và hiệu quả. 

Đây là những một số hạn chế về công tác pháp triển đội ngũ CBQL tại các trường 

PTTH các tỉnh miền Nam nước CHDCND Lào, cần phải có biện pháp khắc phúc những 

hạn chế trên để hướng tới phát triển cho ngành GD cũng như phát triển CBQL trường 

phổ thông trung học của các tỉnh miền Nam CHDCND Lào. 

2.6.3. Thời cơ 

Trong bối cảnh hội nhập khu vực và quốc tế mang lại nhiều cơ hội phát triển cho 

giáo dục Lào. Chính phủ và Bộ Giáo dục - Thể thao đang đặc biệt quan tâm đến việc 

nâng cao chất lượng cán bộ quản lý. Sự hợp tác quốc tế, nhất là với Việt Nam, mở ra cơ 

hội học hỏi và bồi dưỡng năng lực quản lý hiện đại. Đây là thời điểm thuận lợi để đẩy 

mạnh phát triển đội ngũ theo hướng chuyên nghiệp và hội nhập, cụ thể là: 

Chính phủ Lào và Bộ Giáo dục - Thể thao đang quan tâm, ưu tiên phát triển đội 

ngũ cán bộ quản lý giáo dục như một trong những giải pháp trọng tâm để nâng cao chất 

lượng giáo dục quốc gia; 

Quan hệ hợp tác giáo dục giữa Lào và Việt Nam ngày càng mở rộng, tạo điều kiện 

thuận lợi cho CBQL được học tập, tham gia các khóa bồi dưỡng, trao đổi kinh nghiệm 

và tiếp cận mô hình quản lý tiên tiến; 

Ứng dụng công nghệ thông tin và chuyển đổi số trong quản lý giáo dục mang đến 

cơ hội lớn giúp CBQL đổi mới phương pháp làm việc, quản trị hiệu quả hơn, giảm thủ 

tục hành chính và tăng tính minh bạch; 

Sự quan tâm của xã hội và phụ huynh đối với chất lượng giáo dục tạo điều kiện 

thuận lợi cho các nhà trường huy động nguồn lực cộng đồng, phát triển các hoạt động 

giáo dục toàn diện; 

Hiện tại nước Lào nói chung, nói riêng các tỉnh miền Nam đang có nhiều chương 

trình hỗ trợ phát triển giáo dục (như từ UNESCO, UNICEF, JICA,…) đang được triển 

khai, góp phần nâng cao năng lực và trình độ quản lý của đội ngũ CBQL trường PTTH 

trong giai đoạn hội nhập. 

2.6.4. Thách thức 

Bên cạnh những cơ hội và điều kiện thuận lợi, đội ngũ cán bộ quản lý trường trung 

học phổ thông hiện nay vẫn phải đối mặt với nhiều khó khăn và thách thức trong quá 

trình thực hiện chức trách, nhiệm vụ. Trước hết, sự hạn chế về nguồn nhân lực kế cận, 

cùng với những khó khăn về điều kiện kinh tế – xã hội và cơ sở vật chất chưa đáp ứng 

đầy đủ yêu cầu phát triển, đã và đang tạo ra những rào cản đáng kể đối với công tác quản 

lý và phát triển nhà trường. Những yếu tố này không chỉ ảnh hưởng đến khả năng tổ 
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chức, điều hành mà còn tác động đến hiệu quả triển khai các nhiệm vụ đổi mới giáo dục 

tại cơ sở. 

Bên cạnh đó, áp lực từ tiến trình đổi mới giáo dục, yêu cầu đẩy mạnh chuyển đổi 

số và sự hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng đã làm gia tăng mức độ phức tạp của hoạt 

động quản lý nhà trường. Đội ngũ cán bộ quản lý không chỉ phải đáp ứng các yêu cầu 

chuyên môn truyền thống mà còn phải liên tục thích ứng với những yêu cầu mới về quản 

trị hiện đại, ứng dụng công nghệ và nâng cao năng lực cạnh tranh của hệ thống giáo dục. 

Ngoài ra, sự thiếu đồng bộ trong hệ thống cơ chế, chính sách và công tác tổ chức thực 

hiện ở một số cấp quản lý cũng ảnh hưởng không nhỏ đến động lực làm việc và hiệu 

quả thực thi nhiệm vụ của đội ngũ cán bộ quản lý. 

Trong bối cảnh đó, việc xây dựng và triển khai các giải pháp mang tính chiến lược, 

có tầm nhìn dài hạn và phù hợp với điều kiện thực tiễn là yêu cầu cấp thiết. Đây được 

xem là cơ sở quan trọng nhằm giúp đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông 

từng bước vượt qua những thách thức hiện hữu, nâng cao năng lực quản trị nhà trường 

và đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng giáo dục trong giai đoạn phát triển mới.  

Những thách thức trong phát triển đội ngũ cán bộ quản lý là: 

Chênh lệch về điều kiện kinh tế, văn hóa và xã hội giữa các tỉnh miền Nam ảnh 

hưởng đến sự đồng đều trong phát triển đội ngũ CBQL, đặc biệt ở vùng sâu, vùng xa; 

Cơ chế chính sách, điều kiện ngân sách và cơ sở vật chất còn hạn chế, gây khó 

khăn cho việc triển khai các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng và nâng cao năng lực quản 

lý; 

Nguồn nhân lực trẻ kế cận có năng lực quản lý còn thiếu, chưa được chuẩn bị tốt 

để đảm nhận vai trò lãnh đạo trong tương lai; 

Áp lực đổi mới giáo dục, chuyển đổi số, hội nhập khu vực và toàn cầu ngày càng 

lớn, đòi hỏi CBQL phải liên tục học hỏi, thích ứng nhanh, sáng tạo trong công tác điều 

hành; 

Sự cạnh tranh và yêu cầu cao của xã hội đối với chất lượng giáo dục khiến công 

tác quản lý trường học trở nên phức tạp hơn, CBQL cần có năng lực toàn diện về chuyên 

môn, công nghệ, kỹ năng lãnh đạo và quản trị nhân sự. 
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TIỂU KẾT CHƯƠNG 2 

 

Chương 2 của luận án đã tập trung phân tích và làm rõ thực trạng đội ngũ cán bộ 

quản lý các trường phổ thông trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào. Kết quả 

nghiên cứu cho thấy đội ngũ cán bộ quản lý hiện nay về cơ bản đã đáp ứng yêu cầu về 

số lượng, cơ cấu và độ tuổi, qua đó bước đầu bảo đảm được tính kế thừa giữa các thế hệ 

cán bộ quản lý trong hệ thống các trường phổ thông trung học. Tuy nhiên, xét trên 

phương diện trình độ chuyên môn và năng lực quản lý, đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông vẫn còn bộc lộ một số hạn chế nhất định. Cụ thể, một bộ phận cán 

bộ quản lý chưa được tham gia đầy đủ và thường xuyên các chương trình bồi dưỡng về 

lý luận chính trị theo quy định, trong khi tỷ lệ cán bộ chưa qua đào tạo hoặc chưa được 

bồi dưỡng chuyên sâu về quản lý giáo dục vẫn còn ở mức tương đối cao. Những hạn chế 

này ảnh hưởng đến khả năng cập nhật tri thức quản lý hiện đại, năng lực vận dụng lý 

luận vào thực tiễn và hiệu quả thực hiện các chức năng lãnh đạo, quản trị nhà trường 

trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay. 

Về phẩm chất chính trị và đạo đức nghề nghiệp, phần lớn cán bộ quản lý các trường 

phổ thông trung học đều là đảng viên, có lập trường tư tưởng vững vàng, lối sống phù 

hợp và có sự hiểu biết nhất định về chương trình giáo dục phổ thông. Tuy nhiên, khi 

xem xét ở khía cạnh năng lực quản trị nhà trường, nhiều cán bộ quản lý vẫn còn gặp khó 

khăn trong các hoạt động như phân tích tình hình thực tiễn, dự báo xu hướng phát triển, 

xây dựng kế hoạch quản lý, cũng như tổ chức và điều hành các hoạt động của nhà trường. 

Trong những năm qua, công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào đã đạt được một số kết quả tích cực. 

Tuy vậy, thực tiễn vẫn cho thấy còn tồn tại nhiều vấn đề cần tiếp tục được xem xét và 

khắc phục nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý, đáp ứng yêu cầu đổi mới 

và phát triển giáo dục trong giai đoạn hiện nay: 

Thực hiện tốt công tác quy hoạch độ ngũ CBQL, chuẩn bị nhân sự kịp thời khi nhà 

trường có biến động, bổ nhiệm thay thế. Nhưng việc kiểm tra đánh giá CB trong quy 

hoạch, thêm hoạch rút ra những người không đủ tiêu chuẩn là chưa linh hoạt và chưa có 

biện pháp để phát triển CB trong quy hoạch. 

Đào tạo, bồi dưỡng CBQL vấn còn nhiều bất cập, còn nhiều hạn chế cả về bồi 

dưỡng chuyên môn, nhiệm vụ quản lý, lý luận chính trị, chưa đáp ứng được theo yêu 

cầu. Vậy CBQL tường PTTH các tỉnh Nam chưa đủ năng lực quản lý, nếu so với yêu 

cầu của XH trong bối cảnh hiện nay. 
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Chưa có đổi mới phương thức bổ nhiệm, để thu hút được người tài giỏi, bằng cách 

thi tuyển, hoặc trình bày đề án với cương vị bổ nhiện. Nhiều CBQL được bổ nhiệm còn 

thiếu năng lực không xứng tầm với vị trí đảm nhiệm. 

Công tác kiểm tra đánh giá đã thực hiện hàng năm, những công tác phản hồi chưa 

khắc phục được sự nể nang trong đánh giá, dẫn đến đánh giá không đúng thực chất. Sau 

biết được những hạn chế, khó khăn, là chưa có biện pháp để khắc phục, và tìm cách 

nâng cao chất lượng cho CBQL nhà trường. 

Môi trường làm việc của đội ngũ CBQL chưa đáp ứng được theo nhu cầu đặc biệt 

là các công cụ hỗ trợ trong công tác quản lý, và hoạt động dạy – học. 

Thực trạng các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH các 

tỉnh Nam CHDCND Lào: 1) Cơ chế, chính sách của TW, và địa phương; 2) Phẩm chất, 

năng lực; 3) Môi trường làm việc; 4) Đặc thù của các địa phương, những yếu tố trên đều 

khá ảnh hưởng đến công tác phát triển đội nũ CBQL trường PTTH.  

Những thực trạng được nghiên cứu trên là cho chúng tôi làm cơ sở  để đề xuất, 

hoàn thiện tìm ra các giải pháp phù hợp, và khả thi để khắc phục được những hạn chế 

và khó khăn trong công tác phát triển đội ngũ CBQL trường phổ thông trung học tại các 

tỉnh miền Nam nước CHDCND Lào.  
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CHƯƠNG 3                                                                                                         

GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ  

TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC  

TẠI CÁC TỈNH MIỀN NAM NƯỚC CHDCND LÀO 

 

3.1. Các nguyên tắc chung xây dựng giải pháp 

3.1.1. Nguyên tắc đảm bảo tính pháp lý 

Các giải pháp nhằm phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông 

tại các tỉnh miền Nam của CHDCND Lào cần được xây dựng trên nền tảng định hướng 

phát triển giáo dục và các chính sách của Đảng và Nhà nước, đồng thời bảo đảm tuân 

thủ hệ thống pháp luật hiện hành. Những căn cứ pháp lý quan trọng bao gồm các quy 

định của Luật Giáo dục, các văn bản liên quan đến viên chức và giáo viên, điều lệ trường 

phổ thông cũng như các quy định của từng địa phương về công tác cán bộ. Trên cơ sở 

đó, các hoạt động như quy hoạch nguồn nhân lực, bổ nhiệm, điều động hoặc luân chuyển 

cán bộ quản lý cần được thực hiện theo quy trình rõ ràng và phù hợp với yêu cầu quản 

lý của từng tỉnh. Bên cạnh đó, việc xác định tiêu chuẩn đối với từng chức danh quản lý 

và tổ chức thực hiện các bước trong quy trình bổ nhiệm phải bảo đảm tính công khai, 

minh bạch và thống nhất với quy hoạch phát triển đội ngũ cán bộ của địa phương. 

3.1.2. Nguyên tắc đảm bảo tính hệ thống 

Việc đề xuất các giải pháp quản lý đối với đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học 

phổ thông cần được xây dựng theo hướng toàn diện và đồng bộ, đồng thời xem xét mối 

quan hệ gắn kết giữa các yếu tố cấu thành của hệ thống giải pháp. Các giải pháp này cần 

được định hướng trên nền tảng phát triển nguồn nhân lực, bao gồm các nội dung như 

đào tạo, bồi dưỡng, sử dụng, phát triển và thực hiện chế độ đãi ngộ đối với đội ngũ cán 

bộ quản lý. Bên cạnh đó, cần tăng cường sự phối hợp giữa lãnh đạo cấp tỉnh, Sở Giáo 

dục và Thể thao với các sở, ban, ngành liên quan cũng như các đơn vị cấp dưới trong 

quá trình phân cấp và quản lý đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông tại các 

tỉnh miền Nam CHDCND Lào. Trong quá trình triển khai, các giải pháp cần bảo đảm 

tính hệ thống và sự liên kết chặt chẽ với nhau; đồng thời, tùy theo từng giai đoạn có thể 

ưu tiên thực hiện một số giải pháp trọng tâm, trong khi các giải pháp khác đóng vai trò 

hỗ trợ, cùng tạo nên tác động tổng hợp đối với công tác quản lý và phát triển đội ngũ. 

3.1.3. Nguyên tắc đảm bảo tính kế thừa và phát triển 

Trong quá trình đề xuất các giải pháp nhằm phát triển đội ngũ cán bộ quản lý 

trường trung học phổ thông, cần chú trọng kế thừa những chủ trương và biện pháp đã 

được Trung ương và các địa phương ở khu vực miền Nam triển khai hiệu quả trong thời 

gian qua. Mỗi giải pháp đã áp dụng đều có những ưu điểm và hạn chế nhất định, gắn với 
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điều kiện và bối cảnh của từng giai đoạn phát triển. Vì vậy, việc xây dựng các giải pháp 

mới cần dựa trên cơ sở phân tích, chọn lọc và phát huy những kết quả đã đạt được trước 

đó. Đồng thời, cần tổng kết kinh nghiệm thực tiễn, hệ thống hóa các sáng kiến và cách 

làm hiệu quả để đề xuất những giải pháp phù hợp với điều kiện thực tế của các tỉnh miền 

Nam, của các trường trung học phổ thông cũng như yêu cầu quản lý của Sở Giáo dục và 

Thể thao. Thực hiện tốt nguyên tắc này sẽ giúp nhà quản lý có cách nhìn toàn diện và 

biện chứng trong quá trình tổ chức và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý, tránh tình trạng 

chủ quan hoặc duy ý chí, đồng thời kế thừa và phát huy những kết quả mà các thế hệ 

trước đã xây dựng. 

Trong quá trình triển khai nghiên cứu, đề tài đã kế thừa và tham khảo có chọn lọc 

các kết quả nghiên cứu trước đây, đặc biệt là những công trình khoa học liên quan đến 

phát triển cán bộ quản lý giáo dục nói chung và xây dựng đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông nói riêng. 

3.1.4. Nguyên tắc đảm bảo tính thực tiễn và khả thi 

Việc đề xuất các giải pháp nhằm phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung 

học phổ thông tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào cần xuất phát từ cả cơ sở lý luận 

của nghiên cứu và những bằng chứng thực tiễn đã được phân tích trong quá trình khảo 

sát. Các giải pháp chỉ có ý nghĩa khi được hình thành trên nền tảng những kết quả nghiên 

cứu về thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý, đồng thời xem xét đầy đủ các điều kiện và 

yếu tố có ảnh hưởng đến sự phát triển của đội ngũ này trong bối cảnh giáo dục hiện nay. 

Trong quá trình xây dựng hệ thống giải pháp, cần đặc biệt chú ý đến sự phù hợp 

với điều kiện phát triển giáo dục và đặc điểm kinh tế – xã hội của các địa phương trong 

khu vực miền Nam. Mỗi giải pháp phải có khả năng áp dụng vào thực tế quản lý giáo 

dục tại các tỉnh, tránh những đề xuất mang tính lý thuyết hoặc thiếu cơ sở thực tiễn. 

Đồng thời, các giải pháp cần được xem xét trong mối quan hệ tổng thể với nhau để bảo 

đảm sự liên kết và hỗ trợ lẫn nhau trong quá trình triển khai, từ đó góp phần nâng cao 

hiệu quả của công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý. 

Ngoài ra, các giải pháp cần gắn với định hướng đổi mới căn bản và toàn diện giáo 

dục, hướng đến việc nâng cao chất lượng quản trị nhà trường và khắc phục những hạn 

chế đã được nhận diện trong quá trình khảo sát thực trạng. Để bảo đảm khả năng triển 

khai trong thực tế, mỗi giải pháp cần được trình bày cụ thể về nội dung, điều kiện thực 

hiện cũng như các bước tổ chức thực hiện, qua đó giúp các cơ quan quản lý giáo dục và 

các trường trung học phổ thông có thể vận dụng một cách hiệu quả. 

Tóm lại, nguyên tắc bảo đảm tính thực tiễn và khả thi đòi hỏi các giải pháp phát 

triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông phải phù hợp với điều kiện cụ 

thể của từng địa phương, phản ánh đúng nhu cầu và đặc điểm của đội ngũ hiện nay. 
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Đồng thời, các giải pháp cần có khả năng triển khai trong hoạt động quản lý giáo dục, 

góp phần hỗ trợ các cơ quan quản lý nhà nước về giáo dục tại các tỉnh miền Nam 

CHDCND Lào trong việc nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học. 

3.2. Giải pháp phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học tại 

các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

3.2.1. Hoàn thiện quy hoạch phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học 

3.2.1.1. Mục đích, ý nghĩa 

Việc hoàn thiện và nâng cao hiệu quả công tác quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý 

các trường trung học phổ thông tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào có ý nghĩa quan 

trọng trong việc chuẩn bị nguồn nhân lực quản lý cho ngành giáo dục. Thông qua hoạt 

động quy hoạch, các cơ quan quản lý giáo dục có thể chủ động hình thành lực lượng cán 

bộ kế cận có bản lĩnh chính trị vững vàng, phẩm chất đạo đức tốt, trình độ chuyên môn 

phù hợp và năng lực thực tiễn đáp ứng yêu cầu quản trị nhà trường trong bối cảnh đổi 

mới giáo dục. Đồng thời, quy hoạch đội ngũ còn tạo cơ sở định hướng cho các hoạt động 

đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng cán bộ trong từng giai đoạn phát triển của hệ thống giáo 

dục. 

Việc xây dựng quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý giúp các cơ quan quản lý giáo 

dục hạn chế tình trạng bị động khi có nhu cầu bổ nhiệm hoặc điều động nhân sự lãnh 

đạo tại các trường trung học phổ thông. Thông qua đó, quá trình chuẩn bị lực lượng kế 

cận được thực hiện một cách có hệ thống, bảo đảm sự chuyển tiếp ổn định giữa các thế 

hệ cán bộ quản lý. Những cán bộ nằm trong quy hoạch sẽ có điều kiện được chuẩn bị 

dần về kiến thức chuyên môn, kỹ năng quản lý và ý thức trách nhiệm trước khi đảm 

nhận các vị trí lãnh đạo trong nhà trường. 

Giải pháp này hướng tới mục tiêu hình thành đội ngũ cán bộ quản lý trường trung 

học phổ thông có số lượng đáp ứng yêu cầu, cơ cấu hợp lý và ngày càng được chuẩn 

hóa về trình độ chuyên môn cũng như năng lực quản lý. Đội ngũ cán bộ quản lý cần có 

lập trường chính trị vững vàng, khả năng tổ chức và điều hành hoạt động giáo dục phù 

hợp với yêu cầu phát triển của ngành, qua đó góp phần nâng cao hiệu quả quản lý và 

thực hiện tốt nhiệm vụ của các cơ sở giáo dục phổ thông. 

Bên cạnh đó, công tác quy hoạch còn tạo điều kiện phát hiện, lựa chọn và bồi 

dưỡng những giáo viên có năng lực chuyên môn tốt và tiềm năng quản lý để đưa vào 

nguồn cán bộ dự bị. Việc chuẩn bị lực lượng này giúp các địa phương chủ động trong 

việc bổ sung hoặc thay thế nhân sự khi cần thiết, từ đó duy trì sự ổn định của bộ máy 
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quản lý nhà trường và từng bước nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý, đáp ứng 

yêu cầu đổi mới giáo dục trong giai đoạn hiện nay. 

3.2.1.2. Nội dung và cách tổ chức thực hiện giải pháp 

a. Cơ sở xây dựng quy hoạch đội ngũ CBQL trường PTTH 

Để bảo đảm chất lượng của công tác quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý, cần quan 

tâm một số định hướng cơ bản sau:  

Việc xây dựng quy hoạch cần được triển khai phù hợp với tinh thần của Nghị quyết 

số 032-NQ/TW về công tác quy hoạch cán bộ lãnh đạo, quản lý [108]. Theo đó, cần 

thống nhất nhận thức rằng cán bộ quản lý là lực lượng giữ vai trò lãnh đạo, do vậy phải 

hội tụ cả phẩm chất đạo đức và năng lực chuyên môn, đồng thời có phong cách lãnh đạo 

dân chủ, tận tâm với sự nghiệp giáo dục. Công tác lựa chọn cán bộ cần được thực hiện 

một cách thận trọng, bảo đảm những cá nhân được đưa vào quy hoạch đáp ứng đầy đủ 

tiêu chuẩn về phẩm chất và năng lực, tạo nguồn cho đào tạo, bồi dưỡng và bổ nhiệm khi 

đủ điều kiện; 

Cán bộ quản lý phải có lập trường chính trị vững vàng, trung thành với lý tưởng 

của Đảng, đồng thời có khả năng tổ chức, chỉ đạo và vận dụng hiệu quả các chủ trương, 

đường lối của Đảng vào thực tiễn hoạt động của ngành giáo dục; 

Công tác quy hoạch cần gắn với Chiến lược phát triển giáo dục đến năm 2030 

[100], đồng thời phù hợp với định hướng phát triển kinh tế – xã hội của các tỉnh khu vực 

phía Nam, nhằm bảo đảm tính đồng bộ và khả thi trong quá trình triển khai; 

Việc xác định tiêu chuẩn đối với cán bộ lãnh đạo, quản lý cần gắn với yêu cầu của 

giai đoạn đẩy mạnh công nghiệp hóa và hiện đại hóa đất nước, đồng thời phù hợp với 

nhiệm vụ chính trị của ngành Giáo dục và Thể thao cũng như định hướng phát triển của 

địa phương; 

Quy hoạch cần được xây dựng trên cơ sở đánh giá thực trạng đội ngũ hiện có thông 

qua hoạt động khảo sát và phân tích năng lực của cán bộ quản lý các trường trung học 

phổ thông tại các tỉnh; 

Công tác quy hoạch phải bảo đảm cơ cấu hợp lý, tính kế thừa và sự phát triển liên 

tục giữa các thế hệ cán bộ; đồng thời cần được rà soát, bổ sung định kỳ hằng năm để 

bảo đảm tính pháp lý và khả năng triển khai trong thực tiễn. 

b. Tổ chức xây dựng quy hoạch CBQL trường PTTH 

Để xây dựng quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý (CBQL) các trường trung học phổ 

thông một cách khoa học và phù hợp với yêu cầu phát triển giáo dục, quá trình thực hiện 

cần được tiến hành theo một số bước cơ bản sau: 
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Bước 1: Khảo sát và đánh giá hiện trạng đội ngũ CBQL 

Trước khi tiến hành quy hoạch, cần tổ chức rà soát và đánh giá tổng thể tình hình 

đội ngũ cán bộ hiện có tại các trường trung học phổ thông. Việc đánh giá phải dựa trên 

yêu cầu nhiệm vụ phát triển giáo dục của địa phương trong từng giai đoạn, đồng thời 

xem xét định hướng phát triển trong các nhiệm kỳ tiếp theo. Nội dung khảo sát cần được 

triển khai một cách có trọng tâm, tập trung vào một số phương diện cơ bản nhằm phản 

ánh đầy đủ thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông: 

Làm rõ quy mô và cơ cấu đội ngũ cán bộ quản lý theo từng vị trí chức danh, bao 

gồm hiệu trưởng và phó hiệu trưởng, qua đó đánh giá mức độ đáp ứng về số lượng và 

sự phân bổ hợp lý giữa các vị trí quản lý; 

Xem xét trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của đội ngũ cán bộ quản lý, cùng với 

việc đáp ứng các yêu cầu về chứng chỉ bồi dưỡng theo quy định, như quản lý giáo dục, 

lý luận chính trị, ngoại ngữ và tin học, nhằm đánh giá mức độ chuẩn hóa và năng lực 

chuyên môn của đội ngũ; 

Chú trọng đến đặc điểm nhân khẩu học và nghề nghiệp của cán bộ quản lý, bao 

gồm độ tuổi, thời gian công tác trong ngành giáo dục, kinh nghiệm quản lý và thâm niên 

giảng dạy, qua đó làm rõ các yếu tố liên quan đến tính kế thừa, kinh nghiệm thực tiễn 

và tiềm năng phát triển của đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường. 

Những thông tin này là cơ sở để đánh giá chính xác nguồn nhân lực quản lý hiện 

có, từ đó phục vụ cho việc xây dựng kế hoạch quy hoạch cán bộ. 

Bước 2. Phân loại đội ngũ theo tiêu chí quy hoạch 

Sau khi hoàn thành việc rà soát, đội ngũ cán bộ và giáo viên cần được phân loại 

theo mức độ đáp ứng yêu cầu phát triển và khả năng tham gia vào nguồn quy hoạch. Có 

thể chia thành bốn nhóm cơ bản: 

Nhóm 1: Những cán bộ quản lý và giáo viên có năng lực tốt, đã được đào tạo, bồi 

dưỡng đầy đủ và hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ, có khả năng đảm nhận vị trí quản lý cao 

hơn; 

Nhóm 2: Những cán bộ và giáo viên có tiềm năng phát triển, nhưng cần tiếp tục 

được đào tạo hoặc bồi dưỡng để đạt chuẩn về chuyên môn và năng lực quản lý; 

Nhóm 3: Những cá nhân hoàn thành nhiệm vụ ở mức ổn định, phù hợp với vị trí 

công tác hiện tại; 

Nhóm 4: Những trường hợp chưa hoàn thành nhiệm vụ hoặc có vi phạm trong quá 

trình công tác (chưa đến mức bị xử lý kỷ luật), cần xem xét bố trí công việc khác phù hợp. 

Các cá nhân thuộc nhóm này không được đưa vào nguồn quy hoạch cán bộ quản lý. 
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Bước 3. Dự báo nhu cầu về đội ngũ CBQL 

Căn cứ vào quy mô phát triển giáo dục và nhu cầu quản lý trong tương lai, cần tiến 

hành dự báo số lượng và cơ cấu đội ngũ CBQL trường trung học phổ thông. Việc dự 

báo phải bảo đảm các yêu cầu về số lượng, cơ cấu hợp lý, tiêu chuẩn và chất lượng cán 

bộ. Đồng thời, quy hoạch cần chú trọng đến yếu tố kế thừa giữa các thế hệ cán bộ nhằm 

bảo đảm sự ổn định và phát triển bền vững của đội ngũ quản lý giáo dục. 

Bước 4. Xác định nguồn nhân sự cho quy hoạch 

Nguồn cán bộ đưa vào quy hoạch có thể được lựa chọn từ đội ngũ cán bộ quản lý 

hiện đang công tác tại các trường hoặc từ những giáo viên có thành tích nổi bật trong 

giảng dạy và hoạt động chuyên môn. Những cá nhân đạt danh hiệu thi đua, giáo viên 

giỏi, chiến sĩ thi đua hoặc được phong tặng các danh hiệu như Nhà giáo ưu tú, Nhà giáo 

nhân dân cũng cần được xem xét đưa vào nguồn cán bộ kế cận. 

Bước 5. Xây dựng danh sách cán bộ dự nguồn 

Việc lập danh sách cán bộ dự nguồn cần được thực hiện theo quy trình phối hợp 

giữa các cấp quản lý. Ban giám hiệu và chi bộ Đảng tại các trường đề xuất danh sách 

nhân sự dự kiến cho các chức danh hiệu trưởng và phó hiệu trưởng. Sau đó, Phòng Tổ 

chức cán bộ của Sở Giáo dục và Thể thao tổng hợp danh sách từ các trường và trình lãnh 

đạo Sở cũng như chính quyền cấp tỉnh xem xét phê duyệt. 

Trong quá trình xây dựng danh sách quy hoạch cần bảo đảm một số nguyên tắc sau: 

Đối với chức danh hiệu trưởng, mỗi trường cần quy hoạch tối thiểu một người và 

tối đa hai người; 

Đối với chức danh phó hiệu trưởng, số lượng cán bộ dự nguồn tối thiểu là hai người 

và tối đa ba người cho mỗi vị trí; 

Trong trường hợp một trường có hai vị trí phó hiệu trưởng theo quy định, tổng số 

cán bộ đưa vào quy hoạch cho chức danh này không vượt quá sáu người; 

Một cá nhân có thể được đưa vào quy hoạch cho nhiều chức danh quản lý khác 

nhau nếu đáp ứng đầy đủ tiêu chuẩn. 

Việc thực hiện đầy đủ các bước trên sẽ góp phần xây dựng quy hoạch đội ngũ 

CBQL trường trung học phổ thông một cách khoa học, bảo đảm tính kế thừa, ổn định 

và phát triển lâu dài của đội ngũ quản lý giáo dục. 

Bước 6: Tổ chức đào tạo, bồi dưỡng và đánh giá đội ngũ cán bộ trong quy hoạch 

Sau khi danh sách cán bộ thuộc diện quy hoạch được xác định, các cơ quan quản 

lý giáo dục cần xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng đội ngũ này một cách 

phù hợp với yêu cầu phát triển của hệ thống giáo dục. Việc bố trí, phân công nhiệm vụ 

cần gắn với định hướng quy hoạch nhằm tạo điều kiện để cán bộ từng bước tiếp cận và 

làm quen với các vị trí quản lý dự kiến trong tương lai. 
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Công tác rà soát và đánh giá quy hoạch cán bộ cần được tiến hành thường xuyên 

theo định kỳ hằng năm. Thông qua quá trình kiểm tra, các cơ quan quản lý có thể xem 

xét mức độ phù hợp của danh sách quy hoạch, đồng thời kịp thời điều chỉnh hoặc bổ 

sung nhân sự khi cần thiết để bảo đảm tính linh hoạt và hiệu quả của công tác quy hoạch. 

Bên cạnh đó, cần tạo điều kiện để những cán bộ nằm trong diện quy hoạch được 

tham gia các chương trình đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao trình độ chuyên môn, năng 

lực quản lý và đáp ứng các tiêu chuẩn theo quy định. Việc luân chuyển hoặc phân công 

công tác ở các vị trí khác nhau cũng là một biện pháp cần thiết để giúp cán bộ tích lũy 

kinh nghiệm thực tiễn, từng bước hoàn thiện năng lực quản trị. 

Trong quá trình thực hiện quy hoạch, việc theo dõi, giám sát và đánh giá đối với 

cán bộ dự nguồn cần được thực hiện một cách chặt chẽ. Nếu phát hiện những trường 

hợp không còn đáp ứng yêu cầu về phẩm chất, năng lực hoặc vi phạm quy định trong 

quá trình công tác, cơ quan quản lý cần kịp thời xem xét điều chỉnh và đưa ra khỏi danh 

sách quy hoạch để bảo đảm chất lượng của đội ngũ cán bộ quản lý trong tương lai. 

3.2.1.3. Điều kiện thực hiện giải pháp 

Công tác quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông tại các tỉnh 

phía Nam CHDCND Lào cần được triển khai theo cách tiếp cận hệ thống, bảo đảm tính 

đồng bộ, thống nhất giữa chủ trương, chính sách và tổ chức thực hiện ở các cấp quản lý. 

Việc quy hoạch phải được đặt trong mối liên hệ chặt chẽ với chiến lược phát triển giáo 

dục và yêu cầu phát triển kinh tế – xã hội của địa phương, qua đó bảo đảm tính khả thi 

và hiệu quả trong quá trình triển khai. 

Trong quá trình thực hiện, hiệu trưởng và phó hiệu trưởng các nhà trường cần phát 

huy vai trò, trách nhiệm tham mưu đối với Sở Giáo dục và Thể thao cũng như chính 

quyền địa phương. Trên cơ sở đánh giá khách quan thực trạng đội ngũ, các nhà trường 

chủ động đề xuất, bổ sung kịp thời những cán bộ, giáo viên có phẩm chất, năng lực và 

tiềm năng phát triển vào nguồn quy hoạch, đồng thời kiến nghị các giải pháp đào tạo, 

bồi dưỡng phù hợp nhằm chuẩn bị đội ngũ kế cận. Việc bảo đảm sự phối hợp chặt chẽ 

giữa nhà trường và các cơ quan quản lý cấp trên là điều kiện quan trọng để công tác quy 

hoạch đội ngũ cán bộ quản lý đáp ứng yêu cầu phát triển giáo dục trung học phổ thông 

trong giai đoạn tiếp theo. 

Cơ quan chịu trách nhiệm trực tiếp trong việc tổ chức và triển khai giải pháp này 

là Giám đốc Sở Giáo dục và Thể thao. Vì vậy, để bảo đảm giải pháp được thực hiện hiệu 

quả, các cấp ủy Đảng cần tăng cường vai trò lãnh đạo và định hướng đối với công tác 

quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. Việc chỉ đạo cần hướng 

tới bảo đảm quy trình quy hoạch được thực hiện một cách khoa học, phù hợp với điều 
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kiện thực tế và tuân thủ các quy định, hướng dẫn của cơ quan quản lý cấp trên cũng như 

của địa phương. 

Quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý cần được đặt trong mối liên hệ với chiến lược 

phát triển giáo dục của từng địa phương, đồng thời gắn với định hướng xây dựng đội 

ngũ cán bộ trong giai đoạn phát triển mới của đất nước. Trong bối cảnh đẩy mạnh công 

nghiệp hóa và hiện đại hóa, việc phát triển đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục cần đồng 

thời phù hợp với mục tiêu phát triển kinh tế – xã hội của từng tỉnh, thành phố, từ đó góp 

phần nâng cao chất lượng quản trị của các cơ sở giáo dục phổ thông. 

Bên cạnh đó, chính quyền các địa phương cần chỉ đạo Sở Giáo dục và Thể thao 

chủ động tham mưu xây dựng và ban hành các quy định cụ thể liên quan đến nhiệm vụ, 

quyền hạn cũng như tiêu chuẩn đối với cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. 

Những quy định này sẽ tạo cơ sở pháp lý và điều kiện thuận lợi cho việc chủ động trong 

công tác quy hoạch, tuyển chọn và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục. Để triển 

khai hiệu quả nội dung trên, cần có sự phối hợp và tham gia trách nhiệm của nhiều cơ 

quan, đơn vị liên quan, cụ thể như sau: 

a. Trường phổ thông trung học  

Tại các trường trung học phổ thông, hiệu trưởng có trách nhiệm tổ chức triển khai 

và quán triệt đầy đủ nội dung quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý đến toàn thể cán bộ, 

giáo viên và nhân viên trong nhà trường, đồng thời bảo đảm việc thực hiện được tiến 

hành nghiêm túc, thống nhất và đúng quy định. Trên cơ sở đó, hiệu trưởng chỉ đạo các 

tổ chuyên môn tổ chức họp, tiến hành rà soát đội ngũ và giới thiệu những viên chức đủ 

điều kiện, có phẩm chất, năng lực và triển vọng phát triển để đưa vào nguồn quy hoạch 

theo hướng mở, linh hoạt, bảo đảm tính kế thừa và phát triển lâu dài của đội ngũ cán bộ 

quản lý. 

Tiếp theo, cấp ủy chi bộ, ban lãnh đạo nhà trường phối hợp với tổ chức công đoàn 

tổ chức các cuộc họp để thảo luận, xem xét và đánh giá từng cá nhân được đề xuất từ 

các tổ chuyên môn. Việc đánh giá được thực hiện trên cơ sở đối chiếu với các tiêu chuẩn, 

điều kiện quy định đối với cán bộ quản lý trường trung học phổ thông, qua đó thống 

nhất quyết định đưa những cá nhân đáp ứng yêu cầu vào diện quy hoạch. Quy trình này 

góp phần bảo đảm tính dân chủ, khách quan và minh bạch trong công tác quy hoạch đội 

ngũ cán bộ quản lý tại nhà trường. 

b. Sở giáo dục và Thể thao 

Sở GD&TT, chỉ đạo hướng dẫn các trường PTTH rà soát, xây dựng kế hoạch quy 

hoạch cán bộ, dự nguồn  thực hiện đúng theo quy định; 

Phối hợp với Sở Nội vụ thực hiện hướng dẫn; tổng hợp, thẩm định hồ sơ quy hoạch, 

bổ sung quy hoạch và báo cáo UBCQ  tỉnh xem xét, cho ý kiến. 
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Sở Giáo dục và Thể thao và các cơ quan liên quan tổng hợp, thẩm định trình UBCQ  

tỉnh xem xét, quyết định theo thẩm quyền. 

3.2.2. Chuẩn hóa công tác tuyển chọn và bổ nhiệm cán bộ quản lý trường trung 

học phổ thông  

3.2.2.1. Mục đích, ý nghĩa  

Giải pháp này được đề xuất nhằm góp phần nâng cao chất lượng công tác tuyển 

chọn và bổ nhiệm đội ngũ cán bộ quản lý tại các trường trung học phổ thông thuộc khu 

vực miền Nam CHDCND Lào. Thông qua việc chuẩn hóa quy trình và tiêu chí lựa chọn, 

các cơ quan quản lý giáo dục cũng như các nhà trường có thể lựa chọn được những cán 

bộ đảm nhiệm các vị trí hiệu trưởng và phó hiệu trưởng đáp ứng yêu cầu về phẩm chất, 

năng lực chuyên môn và năng lực quản lý. Đồng thời, giải pháp hướng tới việc bảo đảm 

sự cân đối về số lượng, cơ cấu và chất lượng của đội ngũ cán bộ quản lý trong hệ thống 

các trường phổ thông trung học. 

Đội ngũ cán bộ quản lý được tuyển chọn cần có phẩm chất đạo đức tốt, lập trường 

chính trị vững vàng và hiểu biết đầy đủ về chủ trương, đường lối của Đảng cũng như 

các quy định của Nhà nước trong lĩnh vực giáo dục. Bên cạnh đó, họ cần có năng lực tổ 

chức và điều hành hoạt động giáo dục, khả năng giải quyết các vấn đề phát sinh trong 

thực tiễn quản lý nhà trường, đồng thời đáp ứng yêu cầu phát triển giáo dục tại địa 

phương trong giai đoạn hiện nay. 

Việc đổi mới công tác tuyển chọn và bổ nhiệm cán bộ quản lý cũng góp phần tạo 

động lực để đội ngũ cán bộ, giáo viên tích cực phấn đấu trong công tác, không ngừng 

nâng cao trình độ chuyên môn và năng lực nghề nghiệp. Điều này giúp mở rộng cơ hội 

cho những cá nhân có năng lực và phẩm chất tốt được tham gia vào công tác lãnh đạo, 

quản lý nhà trường, qua đó thúc đẩy sự năng động và đổi mới trong công tác cán bộ của 

ngành giáo dục. 

Thông qua việc hoàn thiện cơ chế tuyển chọn cán bộ quản lý trường trung học phổ 

thông, các cấp có thẩm quyền có điều kiện lựa chọn và bổ nhiệm những cá nhân thực sự 

có năng lực lãnh đạo, am hiểu chuyên môn sư phạm và có uy tín trong tập thể. Những 

cán bộ được bổ nhiệm cần đáp ứng đầy đủ các yêu cầu về phẩm chất chính trị, đạo đức 

nghề nghiệp và năng lực quản lý, bảo đảm xứng đáng với vai trò lãnh đạo trong các cơ 

sở giáo dục phổ thông. 

3.2.2.2. Nội dung và cách tổ chức thực hiện giải pháp 

a. Xác lập cơ sở  trong công tác tuyển chọn, bổ nhiệm cán bộ quản lý trường phổ 

thông trung học  

Để thực hiện tốt công tác tuyển chọn, bổ nhiệm cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học cần lưu ý vấn đề như sau: 
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 Thực hiện đúng theo Nghị định số 461 NĐ-CP, ngày 09/10/2012 về tiêu 

chuẩn các chức danh cán bộ lãnh đạo, quản lý và Nghị định số 203 NĐ-CP, ngày 

04/07/2017 về các hình loại chức danh cán bộ lãnh đạo, quản lý trong cơ quan hành 

chính nhà nước Lào [121], [123];  

Luật Chính quyền địa phương (sửa đổi) 2015, Số 68/QH, ngày 14 tháng 12 năm 

2015 [126]; 

Nguyên tắc quản lý trường phổ thông trung học [99]; 

Dựa vào công tác quy hoạch để lựa chọn nhân sự dự tuyển chức danh cần bổ nhiệm; 

Thực trạng cán bộ quản lý hiện có của trường nơi cần bổ nhiệm phải đảm bảo về 

cơ cấu, số lượng và chất lượng; 

Bảo đảm tính công khai, minh bạch: Toàn bộ quy trình bổ nhiệm cán bộ quản lý 

cần được xây dựng và triển khai một cách rõ ràng, minh bạch, tuân thủ đầy đủ các quy 

định hiện hành và được đặt dưới sự giám sát chặt chẽ của các cơ quan có thẩm quyền. 

Đồng thời, quy trình này cần tạo điều kiện cho sự tham gia giám sát và phản biện của 

các tổ chức có liên quan và cộng đồng, qua đó góp phần nâng cao tính khách quan, trách 

nhiệm giải trình và củng cố niềm tin xã hội đối với công tác cán bộ trong nhà trường. 

Đây là yếu tố quan trọng để đảm bảo tính khách quan và công bằng trong việc tuyển 

chọn, bổ nhiệm cán bộ quản lý của các đơn vị, cơ quan nhà nước cũng như CBQL trường 

phổ thông trung học; 

Bảo đảm nguyên tắc lãnh đạo của Đảng: Công tác cán bộ cần được thực hiện trên 

cơ sở quán triệt và giữ vững nguyên tắc Đảng thống nhất lãnh đạo trực tiếp, toàn diện 

đối với công tác tổ chức và cán bộ. Theo đó, toàn bộ các khâu trong quy trình tuyển 

chọn, quy hoạch, bổ nhiệm cán bộ quản lý phải được tiến hành đúng quy định, bảo đảm 

sự tham gia, thống nhất và giám sát của cấp ủy cùng cấp, cơ quan chuyên môn và các tổ 

chức đoàn thể trong đơn vị, phù hợp với phân cấp quản lý cán bộ. Việc thực hiện nghiêm 

túc nguyên tắc này là điều kiện quan trọng nhằm bảo đảm tính định hướng chính trị, tính 

kỷ cương và sự thống nhất trong công tác quản lý đội ngũ cán bộ quản lý nhà trường. 

Quan tâm đến đặc thù địa phương: Trong quá trình triển khai công tác cán bộ, cần 

chú trọng đến các điều kiện và đặc thù cụ thể của từng địa phương, đặc biệt là đối với 

các khu vực vùng sâu, vùng xa, vùng có đông đồng bào dân tộc thiểu số, nơi điều kiện 

kinh tế – xã hội còn nhiều khó khăn. Việc xem xét đầy đủ các yếu tố đặc thù này không 

chỉ góp phần bảo đảm tính phù hợp và khả thi của các quyết định về nhân sự, mà còn 

tạo điều kiện để đội ngũ cán bộ quản lý phát huy hiệu quả vai trò của mình trong bối 

cảnh cụ thể, qua đó nâng cao chất lượng và hiệu quả quản lý giáo dục tại địa phương. 

b. Thực hiện công tác tuyển chọn, bổ nhiệm CBQL trường PTTH 
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Việc tuyển chọn cán bộ quản lý trường trung học phổ thông cần được đặt trên nền 

tảng thực tiễn, đòi hỏi ứng viên phải am hiểu sâu về nội dung, phương thức tổ chức hoạt 

động giáo dục phổ thông, đồng thời có khả năng cập nhật kịp thời các yêu cầu đổi mới 

của ngành trong bối cảnh giáo dục đang có nhiều chuyển biến. Công tác tuyển chọn cần 

gắn với kết quả phân loại đội ngũ dự nguồn và định hướng sử dụng nhân sự, bảo đảm 

quy trình thực hiện mang tính dân chủ, khách quan, minh bạch, tránh các biểu hiện chủ 

quan hoặc cảm tính trong quyết định. Đối với công tác bổ nhiệm, việc lựa chọn cán bộ 

quản lý cần dựa trên các căn cứ cơ bản như: yêu cầu và mục tiêu phát triển của nhà 

trường, nhu cầu thực tế về nhân sự, tiêu chuẩn đối với cán bộ quản lý theo quy định, 

cũng như điều kiện cụ thể của từng cơ sở giáo dục. Để bảo đảm lựa chọn và bổ nhiệm 

được đội ngũ cán bộ quản lý đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục phổ thông, cần triển khai 

quy trình thực hiện một cách khoa học và chặt chẽ như sau: 

Bước 1: Sở GD&TT lập kế hoạch tuyển chọn. Thông báo mục đích, yêu cầu và 

tiêu chí lựa chọn CBQL trường PTTH và hồ sơ tuyển chọn. Mở rộng phạm vi đề cử, đối 

tượng đăng ký dự tuyển: 

Cán bộ, giáo viên trong quy hoạch chức danh CBQL tại trường PTTH thực hiện 

tuyển chọn Hiệu trưởng đã được phê duyệt quy hoạch được Chi bộ, Hội đồng trường 

giới thiệu tham gia dự tuyển; 

Công chức, viên chức trong quy hoạch chức danh CBQL ở các đơn vị trực thuộc 

Sở GD&TT, có trình độ tốt nghiệp đại học sư phạm chính quy trở lên do các đơn vị 

trong ngành GD&TT giới thiệu tham gia dự tuyển; 

Công chức, viên chức trong quy hoạch lãnh đạo, quản lý do Sở GD&TT giới thiệu 

tham gia dự tuyển; 

Ứng viên tham gia dự tuyển cần đáp ứng đầy đủ các yêu cầu theo quy định đối với 

vị trí được tuyển chọn, bao gồm năng lực quản lý, trình độ chuyên môn, tiêu chuẩn chức 

danh và các điều kiện liên quan. Việc đáp ứng các yêu cầu này là căn cứ quan trọng 

nhằm bảo đảm sự phù hợp giữa năng lực của ứng viên với yêu cầu nhiệm vụ của vị trí 

quản lý, góp phần nâng cao hiệu quả công tác tuyển chọn và chất lượng đội ngũ cán bộ 

quản lý trường trung học phổ thông. 

Bước 2: Ban tổ chức phân tích hồ sơ người đăng ký dự tuyển 

Nguyên tắc phân tích hồ sơ: Dựa trên quy định, tiêu chuẩn, và các điều kiện khác 

của chức danh đăng ký dự tuyển;  

Ban tổ chức phỏng vấn trực tiếp những người đăng ký dự tuyển về trình độ và khả 

nảng lãnh đạo của người dự tuyển; 
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Lập danh sách nhân sự đăng ký dự tuyển đã đủ các tiêu chuẩn, và điều kiện khác 

của chức danh đăng ký dự tuyển; thông qua thảo luận tập thể lãnh đạo, chính quyền địa 

phương và đề xuất giới thiệu nhân sự cho toàn thể giáo viên đơn vị cần bổ nhiệm; 

Bước 3: Giới thiệu nhân sự, công khai nhân sự dự kiến. 

Đối với nhân sự tại chỗ: Nên được giới thiệu từ giáo viên tại đơn vị bằng phiếu 

kín, phiếu này được công khai tại hội nghị. Phần giới thiệu nhân sự này ít nhất phải từ 

2-3 người trong một chức danh cần bổ nhiệm và là những người nằm trong quy hoạch; 

Đối với trường hợp nhân sự được điều động từ đơn vị khác, cần thực hiện việc 

công khai thông tin tại cơ sở giáo dục dự kiến bổ nhiệm trong thời gian tối thiểu là 5 

ngày làm việc, nhằm tạo điều kiện để đội ngũ giáo viên và các lực lượng liên quan tiếp 

cận đầy đủ thông tin về nhân sự được giới thiệu. Việc điều động và giới thiệu nhân sự 

phải được thực hiện trên cơ sở có sự thống nhất của cấp ủy và chính quyền địa phương 

theo đúng thẩm quyền và quy định hiện hành. Đồng thời, cần cung cấp đầy đủ các thông 

tin liên quan đến nhân sự được đề xuất, bao gồm quá trình công tác, thành tích chuyên 

môn, hồ sơ cá nhân, văn bằng, chứng chỉ và các minh chứng cần thiết khác, qua đó bảo 

đảm tính công khai, minh bạch và tạo cơ sở để tập thể nhà trường tham gia đánh giá một 

cách khách quan, toàn diện đối với nhân sự dự kiến bổ nhiệm. 

Bước 4: Nhân sự dự tuyển trình bày tầm nhìn, chiến lược phát triển nhà trường 

trước hội đồng 

Nhân sự được đề xuất, dù xuất phát từ nguồn tại chỗ hay được điều động từ đơn vị 

khác, cần trình bày đầy đủ và rõ ràng quá trình công tác, rèn luyện, phẩm chất chính trị, 

đạo đức nghề nghiệp cũng như năng lực chuyên môn và năng lực quản lý của bản thân. 

Đồng thời, ứng viên phải xây dựng và trình bày định hướng chiến lược cùng hệ thống 

giải pháp phát triển nhà trường trong trường hợp được bổ nhiệm giữ chức vụ hiệu trưởng 

hoặc phó hiệu trưởng. Nội dung này cần thể hiện tầm nhìn, khả năng lãnh đạo và tư duy 

quản trị của ứng viên, gắn với điều kiện thực tiễn của nhà trường. Bên cạnh đó, ứng viên 

phải cam kết rõ ràng về trách nhiệm cá nhân và kết quả thực hiện nhiệm vụ trong thời 

gian đảm nhiệm chức vụ, qua đó làm căn cứ quan trọng cho việc xem xét, đánh giá và 

quyết định bổ nhiệm của cấp có thẩm quyền. 

Bước 5: Tổ chức lấy ý kiến tín nhiệm đối với nhân sự được đề xuất bằng hình thức 

bỏ phiếu kín trong toàn thể hội đồng sư phạm nhà trường. Trường hợp nhân sự được 

giới thiệu đạt tỷ lệ đồng thuận trên 50% số phiếu hợp lệ sẽ tiếp tục được xem xét và thực 

hiện các bước tiếp theo trong quy trình hoàn thiện hồ sơ bổ nhiệm theo quy định. 

Phiếu lấy ý kiến tín nhiệm do Ban tổ chức hội nghị phát hành và được đóng dấu 

của đơn vị có thẩm quyền nhằm bảo đảm tính pháp lý của quy trình. Kết quả kiểm phiếu 

được tổng hợp đầy đủ, lập thành biên bản và báo cáo theo quy định, đồng thời không 
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công bố trực tiếp tại hội nghị nhằm bảo đảm tính khách quan, tuân thủ nguyên tắc bảo 

mật thông tin và các quy định hiện hành về công tác cán bộ. 

Bước 6: Tập thể lãnh đạo thảo luận và đề xuất nhân sự bổ nhiệm 

Trên cơ sở kết quả lấy ý kiến tín nhiệm ở bước trước, tập thể lãnh đạo nhà trường 

tiến hành thảo luận, xem xét và thống nhất đề xuất nhân sự dự kiến bổ nhiệm. Cá nhân 

có mức tín nhiệm cao nhất, đồng thời đáp ứng đầy đủ các tiêu chuẩn và điều kiện theo 

quy định, được xác định để hoàn thiện hồ sơ trình cấp có thẩm quyền. Ban tổ chức có 

trách nhiệm tổng hợp đầy đủ kết quả, lập báo cáo và gửi lên cơ quan có thẩm quyền 

trong thời hạn không quá 03 ngày kể từ khi kết thúc bước lấy ý kiến tín nhiệm, nhằm 

bảo đảm tính kịp thời, thống nhất và đúng quy trình trong công tác bổ nhiệm cán bộ 

quản lý. 

3.2.2.3. Điều kiện thực hiện 

Việc triển khai giải pháp này cần được tổ chức dưới sự điều phối của Giám đốc Sở 

Giáo dục và Thể thao, đồng thời có sự phối hợp chặt chẽ với chính quyền cấp tỉnh. Để 

quá trình thực hiện đạt hiệu quả, các cấp lãnh đạo cần tăng cường vai trò chỉ đạo đối với 

công tác xây dựng và phát triển nguồn nhân lực quản lý tại các trường trung học phổ 

thông. Hoạt động này phải được tiến hành theo nguyên tắc minh bạch, dân chủ và phù 

hợp với điều kiện thực tế của từng địa phương, đồng thời bảo đảm tuân thủ các quy định 

và hướng dẫn của cơ quan quản lý cấp trên. 

Sở Giáo dục và Thể thao cần giao nhiệm vụ cho các đơn vị chuyên môn nghiên 

cứu, tham mưu ban hành các văn bản quy định liên quan đến việc tuyển chọn và bổ 

nhiệm cán bộ quản lý trong các cơ sở giáo dục phổ thông. Các quy định này phải bảo 

đảm sự thống nhất với định hướng phát triển nguồn cán bộ lãnh đạo giáo dục của địa 

phương, đồng thời đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng quản trị nhà trường trong giai 

đoạn mới. 

Ngoài ra, việc thực hiện giải pháp cũng đòi hỏi sự quan tâm đầu tư đối với điều 

kiện cơ sở vật chất và môi trường làm việc tại các trường trung học phổ thông. Cùng với 

đó, cần xây dựng và triển khai các cơ chế khuyến khích cũng như chế độ đãi ngộ hợp lý 

đối với đội ngũ cán bộ quản lý và giáo viên. Những chính sách này sẽ góp phần tạo động 

lực cho đội ngũ nhân sự trong ngành giáo dục phát huy năng lực chuyên môn, nâng cao 

hiệu quả quản lý và thực hiện tốt nhiệm vụ giáo dục gắn với mục tiêu phát triển kinh tế 

– xã hội của địa phương. 

Sở Giáo dục và Thể thao cần chủ động xây dựng và tổ chức triển khai các đề án, 

kế hoạch tuyển chọn và bổ nhiệm cán bộ quản lý phù hợp với điều kiện thực tiễn của 

từng địa phương, đồng thời bám sát yêu cầu phát triển đội ngũ của ngành giáo dục trong 

từng giai đoạn. Việc thực hiện các kế hoạch này nhằm bảo đảm sự chủ động trong công 
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tác cán bộ, kịp thời bổ sung đội ngũ cán bộ quản lý khi phát sinh nhu cầu, qua đó góp 

phần duy trì tính ổn định, nâng cao hiệu quả quản lý nhà trường và đáp ứng yêu cầu đổi 

mới giáo dục trung học phổ thông trong bối cảnh hiện nay. 

3.2.3. Chỉ đạo, hoàn thiện xây dựng khung năng lực làm căn cứ để đánh giá 

năng lực đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học 

3.2.3.1. Mục đích, ý nghĩa 

Đánh giá đội ngũ CBQL trường PTTH theo khung năng lực sẽ tạo ra sự thay đổi 

có tính đột phá, nhằm làm rõ các biểu hiện năng lực để thấy được mặt mạnh, mặt hạn 

chế năng lực của đội ngũ CBQL trường PTTH; góp phần phát triển vững chắc đội ngũ 

này, đáp ứng được yêu cầu phát triển giáo dục. 

3.2.3.2. Nội dung và cách tổ chức thực hiện giải pháp 

a. Xây dựng Khung năng lực của CBQL trường PTTH 

Việc xây dựng Khung năng lực của CBQL trường PTTH giữ vai trò quan trọng 

trong việc định hướng các hoạt động tuyển dụng, đào tạo, bồi dưỡng, đánh giá và phát 

triển nghề nghiệp cho đội ngũ CBQL. Đặc biệt trong bối cảnh đổi mới căn bản, toàn 

diện giáo dục và đào tạo tại các tỉnh miền Nam Nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào, 

yêu cầu đặt ra là phải xây dựng được Khung năng lực có cơ sở khoa học, phù hợp thực 

tiễn và đảm bảo tính khả thi cao. Khi xây dựng Khung năng lực có thể thực hiện theo 

các bước sau đây: 

Bước 1: Xác định mục tiêu, đối tượng và phạm vi áp dụng của khung năng lực 

Mục tiêu: Hướng đến việc thiết lập một hệ thống Khung năng lực làm cơ sở cho 

các hoạt động đánh giá, đào tạo, bồi dưỡng và quy hoạch đội ngũ CBQL trường PTTH. 

Đối tượng áp dụng: Bao gồm hiệu trưởng và phó hiệu trưởng các trường PTTH 

trên địa bàn các tỉnh miền Nam nước CHDCND Lào. 

Phạm vi áp dụng: Triển khai trong khuôn khổ các trường công lập, sau đó có thể 

mở rộng ra các loại hình trường ngoài công lập hoặc các tỉnh khác trong khu vực. 

Bước 2: Phân tích cơ sở lý luận và khảo cứu thực tiễn 

Trên cơ sở nghiên cứu lý luận ở chương 1, khảo sát thực tiễn ở chương 2 và căn 

cứ trên. 

Bước 3: xác định nhóm năng lực CBQL trường PTTH, bao gồm: 

Năng lực chuyên môn, nghiệp vụ bản thân; 

Năng lực quản trị nhà trường; 

Năng lực xây dựng môi trường giáo dục; 

Năng lực phát triển các mỗi quan hệ giữa nhà trường, GĐ&XH; 

Năng lực sử dụng ngoại ngữ; 

Năng lực ứng dụng CNNT, chuyển đổi số. 
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Mỗi nhóm năng lực bao gồm các tiêu chí, chỉ báo, minh chứng và mức độ thể hiện 

cụ thể. 

Bước 4: Xây dựng khung năng lực CBQL trường PTTH 

Luận án xây dựng Khung năng lực CBQL trường PTTH với 6 tiêu chuẩn, 43 tiêu 

chí. Xem chi tiết tại Phụ Lục 7. 

b. Đánh giá cán bộ quản lý trường PTTH 

Để bảo đảm việc đánh giá đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông được 

tiến hành chính xác và khách quan, cần xây dựng hệ thống tiêu chuẩn và tiêu chí đánh 

giá rõ ràng, đồng thời xác định đầy đủ các lực lượng tham gia vào quá trình đánh giá. 

Bên cạnh đó, quy trình đánh giá cũng cần được thiết kế và triển khai một cách chặt chẽ, 

khoa học nhằm bảo đảm tính minh bạch và độ tin cậy của kết quả đánh giá. 

Nguyên tắc đánh giá: 

Nguyên tắc khách quan: Dựa trên các tiêu chí, chỉ báo cụ thể, có thể quan sát và 

minh chứng được; sử dụng nhiều nguồn thông tin và phương pháp đánh giá. 

Nguyên tắc toàn diện: Đánh giá trên tất cả các nhóm năng lực đã được xác định 

trong khung, không bỏ sót năng lực nào. 

Nguyên tắc phát triển: Đánh giá không chỉ để xếp loại mà còn hướng tới mục tiêu 

phát triển nghề nghiệp. 

Nguyên tắc minh bạch: Quá trình đánh giá được công khai về tiêu chí, phương 

pháp, quy trình và kết quả. 

Nguyên tắc linh hoạt và phù hợp với bối cảnh: Tùy theo điều kiện cụ thể về văn 

hóa, vùng miền, trình độ phát triển giáo dục để lựa chọn công cụ đánh giá phù hợp. 

Tiêu chí và thang đánh giá: 

Tiêu chí đánh giá: Đánh giá theo Khung năng lực CBQL trường PTTH, gồm 6 tiêu 

chuẩn, với 43 tiêu chí. 

Đánh giá theo thang điểm 10 dùng số nguyên: Để bảo đảm tính cụ thể và khả năng 

định lượng trong đánh giá, sử dụng thang điểm 4 mức độ năng lực như sau: 

Mức độ Điểm Mô tả 

Tốt 9- 10 Vận dụng thành thạo, sáng tạo trong công việc; ảnh hưởng 

tích cực đến tổ chức; làm gương và hỗ trợ đồng nghiệp. 

Khá 7 - 8 Đáp ứng đầy đủ yêu cầu công việc; triển khai hiệu quả 

các nhiệm vụ; biết cải tiến và linh hoạt xử lý tình huống. 

Đạt 5 - 6 Hoàn thành nhiệm vụ ở mức cơ bản; cần sự hỗ trợ trong 

các tình huống mới hoặc phức tạp. 

Chưa đạt 4  Chưa đáp ứng được yêu cầu của chỉ báo; cần được bồi 

dưỡng, hướng dẫn và hỗ trợ thường xuyên. 
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Xây dựng quy trình đánh giá: 

Để nâng cao hiệu quả của hoạt động kiểm tra và đánh giá đối với cán bộ quản lý 

các trường trung học phổ thông, cần thiết lập một quy trình đánh giá được thực hiện theo 

các bước cơ bản sau đây: 

Bước 1: Xác định các chủ thể tham gia đánh giá 

Việc nhận xét và xếp loại cán bộ quản lý cần có sự tham gia của nhiều lực lượng 

nhằm bảo đảm tính khách quan và toàn diện. Ở cấp cơ sở, hoạt động đánh giá được thực 

hiện với sự tham gia của nhiều chủ thể trong nhà trường, bao gồm tập thể lãnh đạo nhà 

trường (gồm hiệu trưởng và các phó hiệu trưởng), cấp ủy Đảng, Ban Chấp hành Công 

đoàn, Ban Chấp hành Đoàn Thanh niên, cùng toàn thể đội ngũ cán bộ, giáo viên và nhân 

viên của đơn vị. Việc huy động sự tham gia của các lực lượng này góp phần bảo đảm 

tính toàn diện, khách quan và dân chủ trong công tác đánh giá, đồng thời phản ánh đầy 

đủ các góc nhìn liên quan đến năng lực và hiệu quả hoạt động của đội ngũ cán bộ quản 

lý nhà trường. Ngoài ra, ý kiến phản hồi từ học sinh và Ban đại diện cha mẹ học sinh 

cũng được xem là nguồn thông tin quan trọng phục vụ cho quá trình đánh giá. Ở cấp 

quản lý, Sở Giáo dục và Thể thao chịu trách nhiệm xem xét và tổng hợp kết quả đánh 

giá từ các đơn vị. 

Bước 2: Tổ chức thực hiện việc đánh giá tại cơ sở 

Tại mỗi trường trung học phổ thông, đại diện cấp ủy Đảng giữ vai trò chủ trì trong 

việc tổ chức thực hiện quy trình đánh giá. Trước hết, căn cứ vào các tiêu chuẩn và tiêu 

chí đã được xác định, cán bộ quản lý của nhà trường tiến hành tự nhận xét và đánh giá 

mức độ hoàn thành nhiệm vụ của bản thân, sau đó báo cáo kết quả trước tập thể cán bộ, 

giáo viên và nhân viên trong đơn vị. 

Sau khi hoàn thành bước tự đánh giá, tập thể cán bộ và giáo viên của nhà trường 

sẽ tham gia đóng góp ý kiến, nhận xét đối với hoạt động quản lý của cán bộ lãnh đạo. 

Những ý kiến này được thu thập từ nhiều kênh khác nhau nhằm phản ánh khách quan 

thực tiễn công tác quản lý tại đơn vị. 

Tiếp đó, cấp ủy Đảng phối hợp với Ban Chấp hành Công đoàn và Ban Chấp hành 

Đoàn Thanh niên tiến hành tổng hợp các ý kiến nhận xét từ tập thể sư phạm nhà trường 

cũng như các nguồn thông tin liên quan. Trên cơ sở các dữ liệu thu thập được, các tổ 

chức liên quan sẽ tiến hành xem xét, phân tích và đưa ra những nhận định, góp ý đối với 

cán bộ quản lý, qua đó bảo đảm quá trình đánh giá được thực hiện một cách toàn diện 

và khách quan. 

Bước 3: Lấy ý kiến nhận xét đánh giá của Đảng uỷ nơi công tác và tổ chức Đảng 

nơi cư trú. 

Bước 4: Đánh giá của Giám đốc Sở Giáo dục và Thể thao 
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Việc xem xét và xếp loại cán bộ quản lý do Giám đốc Sở Giáo dục và Thể thao 

thực hiện cần dựa trên nhiều nguồn thông tin khác nhau. Trước hết, cơ quan quản lý cần 

tham khảo báo cáo tự đánh giá của cá nhân, đồng thời đối chiếu với ý kiến nhận xét từ 

tập thể cán bộ, giáo viên trong nhà trường cũng như các dữ liệu, minh chứng liên quan 

khác. Trên cơ sở tổng hợp và phân tích các nguồn thông tin đó, cơ quan có thẩm quyền 

tiến hành đưa ra kết luận cuối cùng về mức độ hoàn thành nhiệm vụ của cán bộ quản lý. 

Sau khi quá trình đánh giá được hoàn tất, cần tổ chức trao đổi trực tiếp với cá nhân 

được đánh giá để thông báo và làm rõ kết quả. Hoạt động này cần được tiến hành theo 

nguyên tắc công khai, khách quan và tôn trọng tinh thần dân chủ, qua đó bảo đảm tính 

minh bạch của công tác đánh giá, đồng thời tạo cơ hội để cán bộ quản lý tiếp thu ý kiến, 

điều chỉnh và nâng cao hiệu quả thực hiện nhiệm vụ trong thời gian tiếp theo.. 

Bước 5: Thông báo kết quả đánh giá xếp loại tới CBQL nhà trường.  

Kết quả đánh giá và xếp loại cán bộ quản lý nhà trường cần được thông báo đầy 

đủ, kịp thời và trực tiếp tới từng cá nhân được đánh giá, bảo đảm tính công khai, minh 

bạch và trách nhiệm giải trình. Đồng thời, việc xếp loại không chỉ dừng lại ở khâu ghi 

nhận kết quả mà cần được gắn chặt với các định hướng xử lý và phát triển đội ngũ cụ 

thể, phù hợp với từng mức độ đánh giá, nhằm phát huy hiệu quả của công tác đánh giá 

cán bộ. 

Cụ thể: 

Đối với cán bộ quản lý được xếp loại xuất sắc, cần có hình thức khen thưởng và 

tôn vinh phù hợp nhằm ghi nhận và khuyến khích tiếp tục phát huy thành tích. Đồng 

thời, cần chú trọng nhân rộng các điển hình tiên tiến thông qua việc tổ chức các hoạt 

động chia sẻ kinh nghiệm, trao đổi mô hình quản lý hiệu quả trong phạm vi cấp học hoặc 

địa phương. 

Đối với cán bộ quản lý được xếp loại khá, cần xây dựng kế hoạch phấn đấu và phát 

triển năng lực cụ thể, có lộ trình rõ ràng nhằm nâng cao chất lượng công tác, hướng tới 

đạt mức xuất sắc. Bên cạnh đó, cần áp dụng các cơ chế, chính sách khuyến khích phù 

hợp để tạo động lực cho đội ngũ này tiếp tục hoàn thiện năng lực quản lý. 

Đối với cán bộ quản lý được xếp loại trung bình, cần yêu cầu xây dựng kế hoạch 

tự học, tự bồi dưỡng và rèn luyện năng lực quản lý theo các tiêu chí còn hạn chế. Đồng 

thời, cơ quan quản lý giáo dục cần ban hành và triển khai các giải pháp hỗ trợ thiết thực, 

tạo điều kiện để đội ngũ này từng bước nâng cao năng lực, đáp ứng yêu cầu chuẩn chức 

danh trong thời gian sớm nhất. 

Đối với cán bộ quản lý chưa đạt chuẩn, cần tổ chức xây dựng kế hoạch bồi dưỡng 

bắt buộc, kết hợp với các chương trình đào tạo lại theo tiêu chuẩn quy định. Sau quá 

trình bồi dưỡng và đào tạo, phải tiến hành kiểm tra, đánh giá lại để xem xét khả năng 
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tiếp tục đảm nhiệm vị trí quản lý. Trường hợp cán bộ quản lý không đạt chuẩn trong hai 

năm liên tiếp, cần xem xét thực hiện miễn nhiệm hoặc điều động sang vị trí công tác 

khác phù hợp, bảo đảm yêu cầu chất lượng và hiệu quả quản lý nhà trường. 

Bước 6: Lưu trữ hồ sơ và sử dụng kết quả đánh giá  

Hồ sơ đánh giá được lưu trữ tại nhà trường và Phòng/Sở GD&TT để phục vụ công 

tác quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng và bổ nhiệm; 

Kết quả đánh giá có thể được sử dụng để: Xây dựng kế hoạch bồi dưỡng cá nhân; 

Tham khảo khi xét nâng ngạch/bổ nhiệm; Theo dõi sự tiến bộ năng lực qua các kỳ đánh 

giá định kỳ. 

3.2.3.3. Điều kiện thực hiện giải pháp 

Để triển khai giải pháp một cách hiệu quả, Sở Giáo dục và Thể thao cần xây dựng 

kế hoạch tổ chức kiểm tra và đánh giá định kỳ đối với năng lực quản lý của những người 

giữ vị trí lãnh đạo tại các trường trung học phổ thông theo các tiêu chuẩn đã được ban 

hành. Quá trình triển khai cần bảo đảm sự thống nhất trong toàn hệ thống các trường, từ 

thời điểm tiến hành đánh giá, phương thức thực hiện cho đến nội dung và tiêu chí sử 

dụng trong quá trình xem xét, nhận xét. 

Bên cạnh đó, các Sở Giáo dục và Thể thao tại các tỉnh cần chú trọng xây dựng đội 

ngũ cán bộ và chuyên viên có đủ năng lực chuyên môn để đảm nhận nhiệm vụ tham 

mưu và tổ chức thực hiện công tác này. Những nhân sự phụ trách cần có khả năng tổng 

hợp thông tin, phân tích dữ liệu và hỗ trợ lãnh đạo Sở trong việc chỉ đạo, điều hành hoạt 

động đánh giá và phân loại cán bộ quản lý tại các cơ sở giáo dục phổ thông trên địa bàn. 

Giám đốc Sở Giáo dục và Thể thao cũng cần chỉ đạo các phòng chức năng, đặc 

biệt là bộ phận phụ trách tổ chức cán bộ, xây dựng hệ thống quản lý thông tin liên quan 

đến hoạt động của các trường trung học phổ thông. Việc thu thập, cập nhật và lưu trữ 

các minh chứng về hoạt động quản lý, giảng dạy và các kết quả chuyên môn của nhà 

trường sẽ tạo cơ sở dữ liệu quan trọng phục vụ cho việc đánh giá đội ngũ lãnh đạo nhà 

trường vào cuối mỗi năm học. 

Ngoài ra, kết quả đánh giá cần được sử dụng một cách khách quan và khoa học 

trong quá trình quản lý nhân sự giáo dục. Trên cơ sở đó, Sở Giáo dục và Thể thao phối 

hợp với chính quyền địa phương có thể vận dụng các kết quả đánh giá để phục vụ cho 

việc xây dựng kế hoạch phát triển nguồn nhân lực quản lý, bao gồm các hoạt động như 

đào tạo, bồi dưỡng, luân chuyển và bố trí sử dụng cán bộ quản lý tại các trường trung 

học phổ thông. 

Đối với đội ngũ lãnh đạo nhà trường, cần nâng cao nhận thức về ý nghĩa của việc 

đánh giá và tự đánh giá theo các tiêu chuẩn nghề nghiệp. Hoạt động này không chỉ nhằm 

xác định mức độ hoàn thành nhiệm vụ của mỗi cá nhân mà còn góp phần khuyến khích 
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quá trình tự rèn luyện, nâng cao năng lực quản lý và hoàn thiện bản thân, qua đó đáp 

ứng yêu cầu phát triển của giáo dục phổ thông trong bối cảnh hiện nay. 

3.2.4. Nâng cao năng lực đội ngũ quản lý các trường trung học phổ thông thông 

qua hoạt động đào tạo và bồi dưỡng 

3.2.4.1. Mục đích, ý nghĩa 

Hoạt động đào tạo và bồi dưỡng dành cho những người giữ vị trí quản lý tại các 

trường trung học phổ thông được triển khai nhằm giúp họ cập nhật kiến thức, hoàn thiện 

kỹ năng và tiếp cận các phương pháp quản trị giáo dục phù hợp với yêu cầu phát triển 

của ngành trong giai đoạn hiện nay. Thông qua các chương trình học tập, tập huấn và 

nâng cao trình độ, đội ngũ lãnh đạo nhà trường có điều kiện củng cố phẩm chất nghề 

nghiệp, nâng cao năng lực chuyên môn cũng như khả năng tổ chức và điều hành các 

hoạt động giáo dục. 

Để xây dựng lực lượng quản lý giáo dục có chất lượng, việc đào tạo và bồi dưỡng 

cần được xem là một nhiệm vụ quan trọng và được tiến hành thường xuyên đối với cả 

cán bộ đang đảm nhiệm chức vụ cũng như những nhân sự nằm trong nguồn kế cận. Các 

chương trình bồi dưỡng không chỉ giúp khắc phục những hạn chế trong năng lực quản 

lý của từng cá nhân mà còn tạo điều kiện để phát huy những thế mạnh sẵn có của họ. 

Đồng thời, đây cũng là một nội dung có vai trò then chốt trong quá trình hình thành và 

phát triển nguồn nhân lực lãnh đạo cho các cơ sở giáo dục phổ thông. 

Nội dung đào tạo và bồi dưỡng đối với lực lượng quản lý nhà trường cần được 

thiết kế theo hướng toàn diện. Bên cạnh kiến thức chuyên môn và nghiệp vụ quản lý 

giáo dục, cần chú trọng trang bị thêm các hiểu biết về chính trị, kinh tế, công nghệ thông 

tin và ngoại ngữ để đáp ứng yêu cầu hội nhập và phát triển. Việc tổ chức bồi dưỡng phải 

hướng tới hiệu quả thực tiễn, bảo đảm người tham gia có thể vận dụng những kiến thức 

và kỹ năng đã được trang bị vào quá trình quản lý và điều hành nhà trường. 

Các cơ quan quản lý giáo dục cần định hướng để đội ngũ lãnh đạo các trường trung 

học phổ thông đạt được các tiêu chuẩn năng lực đối với người đứng đầu cơ sở giáo dục 

do Bộ Giáo dục và Thể thao ban hành. Việc đáp ứng những tiêu chuẩn này không chỉ là 

điều kiện để hoàn thành nhiệm vụ quản lý nhà trường mà còn là yêu cầu cần thiết trong 

bối cảnh giáo dục đang không ngừng đổi mới và đặt ra những đòi hỏi ngày càng cao đối 

với đội ngũ quản lý giáo dục. 

3.2.4.2. Nội dung và cách tổ chức thực hiện giải pháp 

Kết quả phân tích thực trạng được trình bày ở Chương 2 cho thấy năng lực quản 

lý của những người giữ vị trí lãnh đạo tại các trường trung học phổ thông vẫn còn một 

số hạn chế nhất định. Những hạn chế này đặt ra yêu cầu cần thiết phải tổ chức các hoạt 

động đào tạo và bồi dưỡng nhằm nâng cao năng lực quản trị cho đội ngũ quản lý nhà 
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trường. Việc xây dựng một quy trình bồi dưỡng có tính hệ thống và phù hợp với các tiêu 

chuẩn năng lực đối với cán bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông vì vậy trở thành nhiệm 

vụ quan trọng, góp phần nâng cao chất lượng quản lý giáo dục và đáp ứng yêu cầu đổi 

mới giáo dục phổ thông tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào. 

Hoạt động đào tạo và bồi dưỡng cần được tổ chức theo một quy trình khoa học, 

bảo đảm sự liên kết giữa các khâu từ xác định nhu cầu, xây dựng nội dung chương trình 

cho đến triển khai và đánh giá kết quả. Thông qua quy trình này, những người đang đảm 

nhiệm vị trí lãnh đạo nhà trường sẽ được trang bị thêm kiến thức, kỹ năng và kinh 

nghiệm quản lý cần thiết để thực hiện hiệu quả nhiệm vụ được giao. Đồng thời, việc tổ 

chức bồi dưỡng theo quy trình rõ ràng cũng giúp các cơ quan quản lý giáo dục có cơ sở 

theo dõi, đánh giá và điều chỉnh các hoạt động phát triển năng lực quản lý một cách phù 

hợp. 

Trên cơ sở đó, công tác bồi dưỡng dành cho lực lượng quản lý các trường trung 

học phổ thông cần được triển khai theo một trình tự hợp lý, được minh họa thông qua 

sơ đồ quy trình dưới đây: 

 

Sơ đồ 3.1. Tiến trình bồi dưỡng CBQL trường PTTH 

a. Xác định nhu cầu bồi dưỡng của đội ngũ CBQL trường PTTH 

Để xác định một cách chính xác và khoa học nhu cầu bồi dưỡng đối với đội ngũ 

cán bộ quản lý trường trung học phổ thông, cơ quan quản lý giáo dục cấp tỉnh cần nắm 

bắt đầy đủ thực trạng đội ngũ thông qua việc tổ chức các hoạt động khảo sát, đánh giá 

nhu cầu đào tạo và bồi dưỡng một cách thường xuyên, có hệ thống. Trên cơ sở kết quả 

đánh giá, xếp loại cán bộ quản lý được thực hiện định kỳ hằng năm, kết hợp với dữ liệu 

thu thập từ khảo sát thực tiễn, Sở Giáo dục và Thể thao tiến hành đối chiếu với hệ thống 

tiêu chuẩn năng lực và các yêu cầu thực tiễn của hoạt động quản lý nhà trường, nhằm 

nhận diện rõ những tiêu chí, năng lực còn hạn chế của đội ngũ hiệu trưởng và phó hiệu 

trưởng. 

Từ kết quả phân tích này, các nội dung bồi dưỡng cần được phân loại theo mức độ 

thiếu hụt năng lực của từng cá nhân và từng nhóm đối tượng. Đối với những cán bộ quản 

lý còn nhiều tiêu chí năng lực ở mức trung bình hoặc yếu, cần ưu tiên xây dựng và triển 

  Thực hiện tổ chức bồi dưỡng  

Xác định nhu cầu bồi dưỡng 

    Thiết kế chương trình bồi 

dưỡng  

      Xây dựng kế hoạch bồi 

dưỡng  

Đánh giá kết quả bồi dưỡng 
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khai các chương trình đào tạo, bồi dưỡng trong thời gian sớm, tập trung khắc phục những 

hạn chế cốt lõi nhằm giúp đội ngũ này nhanh chóng đạt chuẩn ở mức cao hơn. Ngược 

lại, đối với những cán bộ quản lý đã đạt mức khá hoặc tốt, việc bồi dưỡng vẫn cần được 

thực hiện thường xuyên, liên tục, theo hướng nâng cao và chuyên sâu, nhằm tiếp tục 

phát triển năng lực và hướng tới mức độ xuất sắc trong hoạt động quản lý nhà trường. 

Hoạt động bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông cần được 

triển khai theo hai định hướng cơ bản: (i) bồi dưỡng theo tiêu chuẩn chức danh và chuẩn 

năng lực cán bộ quản lý, bảo đảm yêu cầu chuẩn hóa và nâng cao chất lượng đội ngũ; 

(ii) bồi dưỡng nhằm cập nhật, phát triển các năng lực mới để đáp ứng yêu cầu đổi mới 

căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo, cũng như thích ứng với những yêu cầu phát triển 

của ngành giáo dục trong bối cảnh hiện nay. 

b. Xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ CBQL trường PTTH 

Việc thiết kế và tổ chức các chương trình bồi dưỡng dành cho đội ngũ cán bộ quản 

lý trường trung học phổ thông cần xuất phát từ yêu cầu thực tiễn của công tác quản lý 

nhà trường cũng như nhu cầu nâng cao năng lực nghề nghiệp của chính đội ngũ cán bộ 

quản lý. Hoạt động bồi dưỡng không thể thực hiện rời rạc, mang tính ngắn hạn mà phải 

được tích hợp chặt chẽ với định hướng phát triển trong kế hoạch chiến lược và kế hoạch 

năm học của nhà trường, qua đó bảo đảm tính đồng bộ, kế thừa và phát triển bền vững 

của đội ngũ cán bộ quản lý. 

Bên cạnh đó, quá trình xây dựng và triển khai các chương trình bồi dưỡng cần tính 

đến các điều kiện bảo đảm về nguồn lực tài chính, cơ chế và chính sách của địa phương 

liên quan đến công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý. Trên cơ sở phân tích thực trạng 

và điều kiện cụ thể, Sở Giáo dục và Thể thao các tỉnh xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi 

dưỡng theo từng nhóm đối tượng phù hợp, bao gồm: cán bộ quản lý chưa đạt chuẩn; cán 

bộ chưa đáp ứng một số tiêu chí của chuẩn; cán bộ còn hạn chế trong việc thực hiện 

nhiệm vụ theo yêu cầu phát triển của địa phương; và cán bộ đã đạt chuẩn nhưng mới ở 

mức thấp. Các kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng này cần được triển khai theo cả giai đoạn 

nhiệm kỳ và kế hoạch hằng năm, nhằm bảo đảm tính liên tục, có trọng tâm và nâng cao 

hiệu quả trong quá trình phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông. 

Trong quá trình xây dựng kế hoạch bồi dưỡng cần xác định rõ lộ trình triển khai, 

thời gian và địa điểm thực hiện, đồng thời định hướng lựa chọn nội dung, chương trình 

và hình thức tổ chức phù hợp với nhu cầu của từng nhóm đối tượng. Bên cạnh đó, cần 

chuẩn bị đầy đủ các điều kiện cần thiết để cán bộ quản lý trường trung học phổ thông 

có thể dành thời gian tham gia học tập và hoạt động thực tế một cách hiệu quả, qua đó 

bảo đảm chất lượng của chương trình đào tạo. Đồng thời, việc lựa chọn các cơ sở đào 
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tạo có uy tín cùng với đội ngũ giảng viên có chuyên môn và kinh nghiệm phù hợp cũng 

là yếu tố quan trọng góp phần nâng cao hiệu quả của các khóa bồi dưỡng. 

c. Thiết kế chương trình bồi dưỡng nâng cao năng lực đội ngũ CBQL trường PTTH 

Căn cứ khung năng lực đánh giá đội ngũ CBQL trường PTTH, Căn cứ vào thực tế 

của các tỉnh Nam CHDCND Lào, nhu cầu bồi dưỡng của CBQL trường PTTH. Thông 

qua kết quả khảo sát thực trạng năng lực đội ngũ  CBQL trường PTTH ở Chương 2. 

Hiện tại Bộ GD&TT Lào chưa ban hành nội dung chương trình bồi dưỡng năng lực đội 

ngũ CBQL các cơ sở GDPT;  Vì vậy chúng tôi đề xuất chương trình bồi dưỡng nâng 

cao năng lực quản trị, lãnh đạo cho CBQL trường PTTH các tỉnh miền Nam nước 

CHDCND Lào. Nội dung bồi dưỡng gồm 10 chuyên đề (Xem chi tiết tại hụ lục 4): 

Bảng 3.1: Mô tả nội dụng bồi dưỡng năng lực cho CBQL trường PTTH 

TT Nội dung bồi dưỡng 
Số 

tiết 

Lý 

thiết 

Thảo 

luận, 

thực hành 

Tự 

học 

1 Phong cách lãnh đạo 8 2 4 2 

2 
Tổ chức xây dựng kế hoạch chiến 

lược, kế hoạch năm học trường PTTH 
8 2 4 2 

3 
Quản trị hoạt động dạy học và hoạt 

động giáo dục trường PTTH 
8 2 4 2 

4 
Quản trị nhân sự trong nhà trường 

PTTH 
8 2 4 2 

5 
Quản trị tổ chức, hành chính nhà 

trường PTTH 
8 2 4 2 

6 Quản trị tài chính nhà trường PTTH; 8 2 4 2 

7 
Quản trị cơ sở vật chất, thiết bị trong 

dạy học 
8 2 4 2 

8 
Quản trị chất lượng giáo dục trong 

trường PTTH 
8 2 4 2 

9 Kỹ năng xây dựng văn hóa nhà trường 8 2 4 2 

10 Ứng dứng CNTT, Cộng cụ số, AI 8 2 4 2 

Tổng số tiết 80 20 40 20 

d. Tổ chức thực hiện triển khai bồi dưỡng 

Quá trình nâng cao năng lực quản trị cho lực lượng lãnh đạo các cơ sở giáo dục 

trung học phổ thông cần được triển khai thông qua một hệ thống hoạt động được tổ chức 

có kế hoạch, dựa trên nguyên tắc khoa học, phù hợp với bối cảnh thực tiễn và bảo đảm 

giá trị hiệu quả trong dài hạn. 
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Phân công cơ quan, đơn vị phụ trách: 

Sở Giáo dục và Thể thao đóng vai trò cơ quan chỉ đạo, xây dựng kế hoạch tổng 

thể, hướng dẫn nội dung và định hướng chuyên đề bồi dưỡng phù hợp với mục tiêu phát 

triển giáo dục của địa phương. Các trường đại học sư phạm, viện nghiên cứu giáo dục 

và trung tâm bồi dưỡng thường xuyên là đơn vị phối hợp trực tiếp tổ chức các khóa bồi 

dưỡng nâng cao năng lực, chịu trách nhiệm về nội dung, phương pháp, đánh giá và cấp 

chứng nhận. Nhà trường PTTH phối hợp trong việc cử cán bộ tham dự khóa bồi dưỡng, 

đồng thời cũng cần chủ động tạo điều kiện về thời gian, phương tiện, cơ sở vật chất và 

khuyến khích cán bộ quản lý tích cực tham gia. 

Lập kế hoạch cụ thể: 

Trên cơ sở định hướng của Sở Giáo dục và Thể thao, đơn vị tổ chức cần xây dựng 

kế hoạch chi tiết cho từng đợt bồi dưỡng, trong đó nêu rõ mục tiêu, đối tượng tham gia, 

nội dung chuyên đề, thời gian, địa điểm, hình thức học tập (trực tiếp, trực tuyến hoặc 

kết hợp), giảng viên phụ trách, nguồn kinh phí, phương tiện hỗ trợ và cách thức đánh 

giá kết quả. Kế hoạch phải được phổ biến rộng rãi, thống nhất giữa các bên liên quan để 

đảm bảo tính chủ động và phối hợp hiệu quả trong quá trình thực hiện. 

Chọn giảng viên và báo cáo viên: 

Đội ngũ giảng viên, báo cáo viên đóng vai trò quyết định chất lượng chương trình 

bồi dưỡng. Cần lựa chọn những chuyên gia có trình độ chuyên môn cao, am hiểu về 

quản lý giáo dục hiện đại, có kinh nghiệm thực tiễn trong điều hành nhà trường, đặc biệt 

là các cán bộ từng giữ chức vụ lãnh đạo, chuyên viên cao cấp của Bộ hoặc Sở Giáo dục 

và Thể thao. Ngoài ra, có thể mời các chuyên gia công nghệ, chuyên gia chuyển đổi số, 

chuyên viên tư vấn quản trị giáo dục quốc tế để chia sẻ những xu hướng mới và kinh 

nghiệm thực tiễn, giúp cán bộ quản lý có góc nhìn đa chiều và năng động hơn. 

Triển khai linh hoạt, đa dạng hóa hình thức bồi dưỡng: 

Việc tổ chức triển khai nên kết hợp hài hòa giữa học tập lý thuyết và thực hành xử 

lý tình huống quản lý, giữa thảo luận nhóm và tham quan học tập mô hình trường học 

tiên tiến. Các hình thức có thể bao gồm hội thảo chuyên đề, tọa đàm chia sẻ kinh nghiệm, 

mô phỏng tình huống quản lý, thực hành lập kế hoạch chiến lược, hoặc tham quan học 

tập tại những trường đạt chuẩn quốc gia, trường đổi mới sáng tạo. Bên cạnh đó, cần ứng 

dụng công nghệ thông tin và nền tảng học tập trực tuyến (LMS, Zoom, Google 

Classroom...) nhằm tăng tính linh hoạt, tiết kiệm chi phí và mở rộng cơ hội tiếp cận cho 

cán bộ quản lý ở các địa phương khác nhau. 

Trong quá trình triển khai, các đơn vị phụ trách cần theo dõi sát tiến độ, kiểm tra 

chất lượng, thu thập phản hồi từ học viên để kịp thời điều chỉnh nội dung, phương pháp, 

đảm bảo tính thực tiễn, phù hợp với nhu cầu thực tế. Sau mỗi khóa bồi dưỡng, cần có 



154 

 

báo cáo tổng kết, đánh giá kết quả và đề xuất phương hướng điều chỉnh cho các đợt bồi 

dưỡng tiếp theo nhằm nâng cao hiệu quả và duy trì tính bền vững của hoạt động này. 

e. Đánh giá kết quả trong bồi dưỡng 

Sau khi hoàn thành các chương trình đào tạo và bồi dưỡng, cần tổ chức hoạt động 

xem xét và nhận xét kết quả thực hiện nhằm xác định mức độ đạt được của mục tiêu đã 

đề ra. Quá trình đánh giá cần được tiến hành trên cơ sở bảo đảm tính minh bạch, khách 

quan và độ chính xác của thông tin, từ đó phản ánh đúng hiệu quả của hoạt động bồi 

dưỡng. 

Những kết quả thu được từ quá trình đánh giá sẽ là căn cứ quan trọng để các cơ 

quan quản lý giáo dục điều chỉnh hoặc hoàn thiện kế hoạch phát triển năng lực quản lý 

trong các giai đoạn tiếp theo. Trên cơ sở đó, các chương trình bồi dưỡng có thể được bổ 

sung và cập nhật phù hợp với yêu cầu thực tiễn, bảo đảm việc nâng cao năng lực quản 

lý được thực hiện một cách thường xuyên và liên tục đối với lực lượng lãnh đạo các 

trường trung học phổ thông. 

Thông qua việc duy trì hoạt động bồi dưỡng theo hướng lâu dài và có hệ thống, 

đội ngũ quản lý nhà trường sẽ từng bước đạt được các tiêu chuẩn nghề nghiệp theo quy 

định, đồng thời phấn đấu nâng cao trình độ và năng lực quản trị ở mức ngày càng cao. 

Công tác đánh giá và công nhận kết quả bồi dưỡng là bước quan trọng nhằm xác 

định mức độ đạt được về năng lực của đội ngũ cán bộ quản lý trường PTTH sau khi 

tham gia khóa bồi dưỡng. Việc đánh giá cần đảm bảo khách quan, minh bạch và phản 

ánh đúng năng lực thực tế của họ. Đánh giá được thực hiện qua nhiều hình thức: 

Đánh giá quá trình: Theo dõi sự tham gia, tinh thần học tập, khả năng thảo luận 

và hợp tác của học viên. 

Đánh giá kết quả cuối khóa: Thông qua bài kiểm tra, bài thu hoạch, kế hoạch hành 

động hoặc sản phẩm ứng dụng thực tiễn. 

Đánh giá năng lực thực hành: Qua mô phỏng tình huống quản lý, bài tập nhóm và 

trình bày giải pháp thực tế. 

Kết quả được đối chiếu với chuẩn cán bộ giữ chức vụ quản lý trong cơ quan nhà 

nước và khung năng lực CBQL trường PTTH, phân loại theo 4 mức: Tốt - Khá - Đạt - 

Chưa đạt.  

Sau khóa học, học viên đạt yêu cầu được cấp chứng chỉ hoặc giấy chứng nhận hoàn 

thành bồi dưỡng, kết quả được lưu trong hồ sơ năng lực cá nhân để phục vụ công tác 

quy hoạch, bổ nhiệm và đánh giá thi đua. Đồng thời, cơ quan tổ chức cần thu thập phản 

hồi của học viên để cải tiến nội dung, phương pháp và hình thức bồi dưỡng cho các giai 

đoạn tiếp theo đạt được kết quả cao hơn. 
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3.2.4.3. Điều kiện thực hiện giải pháp 

Chủ thể chịu trách nhiệm triển khai giải pháp này trước hết là Bộ trưởng Bộ Giáo 

dục và Thể thao, với nhiệm vụ ban hành chương trình bồi dưỡng nhằm nâng cao năng 

lực cho cán bộ quản lý các cơ sở giáo dục phổ thông. Bên cạnh đó, chính quyền cấp tỉnh, 

Sở Giáo dục và Thể thao cùng các cơ quan liên quan cần xây dựng các cơ chế, chính 

sách và bố trí nguồn lực phù hợp để tổ chức các hoạt động bồi dưỡng, góp phần phát 

triển đội ngũ cán bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông trên địa bàn. 

Giám đốc Sở Giáo dục và Thể thao có trách nhiệm chỉ đạo xây dựng kế hoạch bồi 

dưỡng năng lực cho đội ngũ cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông, đồng thời 

trình kế hoạch tổ chức các chương trình bồi dưỡng về năng lực quản trị và lãnh đạo, đặc 

biệt triển khai trong thời gian nghỉ hè để tạo điều kiện thuận lợi cho việc tham gia học 

tập. Trên cơ sở kế hoạch đã được phê duyệt, Sở Giáo dục và Thể thao tổ chức thực hiện 

các khóa bồi dưỡng, đồng thời tạo điều kiện để những cán bộ quản lý có nhu cầu được 

tham gia đầy đủ các chương trình đào tạo và bồi dưỡng nhằm nâng cao năng lực quản 

lý nhà trường. 

Đội ngũ CBQL trường PTTH phải nhận thấy rõ vai trò, nhiệm vụ, trách nhiệm của 

CBQL nhà trường, phải tích cực rèn luyện phấn đấu đạt chuẩn hoặc vượt chuẩn ở mức 

độ cao. Đặc biệt nhóm đội ngũ CBQL chưa đạt chuẩn phải được tham gia trong khóa 

đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao năng lực quản trị, lãnh đạo cho CBQL trường PTTH đã tổ 

chức trong địa bàn. 

Để tổ chức bồi dưỡng năng lực cho đội ngũ CBQL trường PTTH đạt hiệu quả, cần 

có sự phối hợp chặt chẽ và đồng bộ giữa cấp tỉnh, Sở Giáo dục và Thể thao và các nhà 

trường PTTH. Mỗi cấp có vai trò, trách nhiệm và điều kiện thực hiện cụ thể như sau: 

Ủy ban Chính quyền tỉnh: 

Ủy ban Chính quyền tỉnh giữ vai trò chủ trương, định hướng và bảo đảm nguồn 

lực cho toàn bộ hoạt động bồi dưỡng. Cụ thể là: 

Ban hành các văn bản chỉ đạo, kế hoạch tổng thể về phát triển đội ngũ CBQL giáo 

dục; 

Bố trí ngân sách hằng năm cho công tác bồi dưỡng, đầu tư cơ sở vật chất, trang 

thiết bị và hạ tầng công nghệ thông tin phục vụ đào tạo; 

Chỉ đạo các sở, ban, ngành phối hợp với Sở GD&ĐT để bảo đảm điều kiện thực 

hiện, đồng thời theo dõi, đánh giá hiệu quả của hoạt động bồi dưỡng trên phạm vi toàn 

tỉnh. 

Sở Giáo dục và Thể thao: 

Là đơn vị trực tiếp chỉ đạo, điều phối và tổ chức thực hiện, Sở GD&TT chịu trách 

nhiệm: 
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Xây dựng kế hoạch chi tiết, nội dung, hình thức và thời gian bồi dưỡng phù hợp 

với thực tiễn của địa phương; 

Phối hợp với các trường đại học sư phạm, trung tâm bồi dưỡng thường xuyên để 

triển khai chương trình, lựa chọn giảng viên, báo cáo viên có năng lực; 

Quản lý, theo dõi, kiểm tra và đánh giá kết quả của từng khóa học, bảo đảm tính 

công khai, minh bạch và hiệu quả; 

Tổng hợp, báo cáo định kỳ về kết quả bồi dưỡng cho Ủy ban Chính quyền tỉnh, 

đồng thời đề xuất điều chỉnh, bổ sung nội dung cho giai đoạn tiếp theo; 

Có chính sách khuyến khích, khen thưởng và ưu tiên đối với CBQL tích cực tham 

gia, đạt kết quả cao trong quá trình bồi dưỡng. 

Nhà trường phổ thông trung học: 

Là đơn vị trực tiếp thụ hưởng và thực thi, nhà trường có trách nhiệm: 

Xác định nhu cầu bồi dưỡng cụ thể của đội ngũ CBQL, giáo viên và nhân viên 

quản lý trong nhà trường; 

Tạo điều kiện về thời gian, cơ sở vật chất và phương tiện học tập để CBQL tham 

gia đầy đủ, hiệu quả; 

Khuyến khích tự học, tự nghiên cứu và chia sẻ kinh nghiệm quản lý thông qua sinh 

hoạt chuyên môn, hội thảo nội bộ, câu lạc bộ học tập nghề nghiệp; 

Theo dõi và đánh giá việc vận dụng kết quả bồi dưỡng vào thực tiễn quản lý, từ đó 

làm căn cứ cho việc xếp loại, khen thưởng và đề xuất bồi dưỡng nâng cao. 

3.2.5. Xây dựng môi trường thuận lợi cho đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ 

thông trung học phát triển năng lực 

3.2.5.1. Mục đích, ý nghĩa 

Mục tiêu của giải pháp này là tạo động lực làm việc cho đội ngũ cán bộ quản lý 

các trường trung học phổ thông thông qua việc kết hợp các hình thức khuyến khích về 

vật chất và động viên tinh thần phù hợp với điều kiện phát triển kinh tế của từng địa 

phương. Đồng thời, giải pháp hướng tới việc khuyến khích những cá nhân làm việc hiệu 

quả, có năng suất và chất lượng cao, qua đó góp phần phát huy và nâng cao năng lực 

lãnh đạo, quản trị nhà trường của đội ngũ cán bộ quản lý trong bối cảnh đổi mới giáo 

dục hiện nay.  

3.2.5.2. Nội dung và cách tổ chức thực hiện giải pháp 

Đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông giữ vai trò then chốt trong việc 

tổ chức, điều hành và nâng cao chất lượng giáo dục nhà trường. Vì vậy, việc phát triển 

đội ngũ này cần được đặt trong một hệ thống môi trường và điều kiện bảo đảm phù hợp, 

nhằm tạo cơ hội để cán bộ quản lý phát huy đầy đủ năng lực lãnh đạo và năng lực quản 
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trị nhà trường. Trên cơ sở đó, các nội dung triển khai giải pháp cần tập trung vào những 

phương diện chủ yếu sau: 

Xây dựng cơ chế, chính sách hỗ trợ phát triển cán bộ quản lý: 

Theo định hướng của Nghị quyết Hội nghị lần thứ X của Đảng Nhân dân Cách 

mạng Lào, giáo dục và thể thao được xác định là lĩnh vực ưu tiên, với tỷ lệ chi ngân sách 

nhà nước ở mức đáng kể, đóng vai trò là nguồn lực chủ đạo cho sự phát triển nguồn 

nhân lực quốc gia. Trên cơ sở định hướng này, nguồn kinh phí dành cho giáo dục cần 

được phân bổ một cách hợp lý, có trọng tâm và trọng điểm, ưu tiên cho công tác đào 

tạo, bồi dưỡng đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý, phát triển nguồn nhân lực chất lượng 

cao, đồng thời tăng cường hỗ trợ đối với các địa phương và khu vực còn nhiều khó khăn. 

Bên cạnh đó, cần xây dựng và hoàn thiện các chính sách khuyến khích, chế độ đãi 

ngộ phù hợp đối với đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông, bao gồm các 

yếu tố như tiền lương, cơ hội thăng tiến, điều kiện đào tạo, bồi dưỡng và các chế độ phúc 

lợi xã hội. Đặc biệt, cần có các cơ chế ưu tiên đối với cán bộ quản lý đang công tác tại 

vùng sâu, vùng xa, vùng đặc biệt khó khăn hoặc khu vực có đông đồng bào dân tộc thiểu 

số, nhằm tạo động lực để đội ngũ này yên tâm công tác, gắn bó lâu dài và phát huy hiệu 

quả vai trò lãnh đạo, quản lý trong nhà trường. 

Việc hoàn thiện và triển khai các chính sách đối với đội ngũ cán bộ quản lý trường 

trung học phổ thông ở cả cấp độ vĩ mô và vi mô sẽ góp phần bảo đảm đời sống vật chất 

và tinh thần ổn định cho đội ngũ này, qua đó giúp họ yên tâm công tác và tập trung thực 

hiện tốt nhiệm vụ được giao. Đồng thời, các chính sách phù hợp còn tạo điều kiện để 

các địa phương thu hút và giữ chân những người có năng lực tham gia đóng góp cho 

quá trình đổi mới giáo dục phổ thông tại địa phương. 

Giải pháp này nhằm tạo điều kiện khơi dậy động lực làm việc tích cực, phát huy 

các tiềm năng và năng lực sẵn có của mỗi cán bộ quản lý trường trung học phổ thông, 

qua đó giúp họ có tinh thần làm việc hăng hái, chủ động và sáng tạo, góp phần nâng cao 

năng suất, chất lượng và hiệu quả trong công tác quản lý nhà trường. 

Cần bảo đảm nguồn kinh phí hỗ trợ ổn định và phù hợp để đội ngũ cán bộ quản lý 

trường trung học phổ thông có điều kiện tham gia các chương trình đào tạo, bồi dưỡng 

nhằm nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ và năng lực thực hiện nhiệm vụ quản lý 

trong bối cảnh đổi mới giáo dục hiện nay. Việc đầu tư cho đào tạo, bồi dưỡng không chỉ 

góp phần chuẩn hóa đội ngũ cán bộ quản lý mà còn tạo động lực để cán bộ chủ động 

học tập, tự bồi dưỡng và phát triển năng lực nghề nghiệp một cách bền vững. 

Trong quá trình triển khai, Sở Giáo dục và Thể thao cần tăng cường phối hợp với 

các cơ quan liên quan như Sở Nội vụ và Sở Tài chính trong việc xây dựng và tổ chức 

thực hiện các chính sách thu hút, hỗ trợ đào tạo, bồi dưỡng và chế độ đãi ngộ đối với 
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đội ngũ cán bộ quản lý, đặc biệt là những người đang công tác tại vùng cao, vùng sâu, 

vùng xa và các khu vực còn nhiều khó khăn. Đồng thời, cần có cơ chế hỗ trợ phù hợp 

đối với các trường hợp thực hiện nhiệm vụ kiêm nhiệm hoặc tham gia công tác quản lý 

trong thời gian hè, bảo đảm quyền lợi và khuyến khích tinh thần trách nhiệm của cán 

bộ. Các chính sách này cần ưu tiên đối với đội ngũ cán bộ trẻ có tiềm năng phát triển và 

cán bộ nữ, qua đó tạo nguồn nhân lực kế cận có chất lượng cho ngành giáo dục. Bên 

cạnh đó, Sở Giáo dục và Thể thao cần tăng cường công tác hướng dẫn, kiểm tra và giám 

sát các trường trung học phổ thông trong việc tổ chức thực hiện các chính sách liên quan 

đến phát triển đội ngũ cán bộ quản lý, bảo đảm tính đồng bộ và hiệu quả trong toàn hệ 

thống. 

Ngoài ra, Sở Giáo dục và Thể thao cần chủ động phối hợp với các sở, ban, ngành 

và chính quyền địa phương để tham mưu, đề xuất các cơ chế trao quyền tự chủ phù hợp 

cho các trường trung học phổ thông. Việc thực hiện quyền tự chủ cần được gắn chặt với 

trách nhiệm giải trình, thông qua tăng cường công tác kiểm tra, giám sát nhằm bảo đảm 

các nhà trường sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực, tài chính và cơ sở vật chất, đồng thời 

tổ chức các hoạt động giáo dục đúng quy định, góp phần nâng cao hiệu quả quản lý và 

chất lượng giáo dục trong thực tiễn. 

Xây dựng môi trường làm việc chuyên nghiệp và sáng tạo: 

Các Sở và Phòng Giáo dục và Thể thao cần chủ động định hướng và tổ chức xây 

dựng môi trường làm việc tích cực trong các cơ sở giáo dục, trong đó đề cao sự tin 

tưởng, trao đổi thông tin và hợp tác giữa các thành viên nhằm thực hiện hiệu quả các 

mục tiêu và nhiệm vụ của nhà trường. Đồng thời, cần chú trọng tạo lập những điều kiện 

thuận lợi cho đội ngũ cán bộ quản lý trường trung học phổ thông thông qua việc bảo 

đảm cơ sở vật chất, trang thiết bị và các phương tiện cần thiết phục vụ cho hoạt động 

điều hành, quản lý, học tập và nghiên cứu. Bên cạnh đó, việc tăng cường sự liên kết, hỗ 

trợ và chia sẻ kinh nghiệm giữa các cán bộ quản lý trong các cụm trường cũng góp phần 

nâng cao hiệu quả công tác quản lý. 

Mặt khác, cần quan tâm xây dựng và thực hiện các chính sách khuyến khích phù 

hợp, tạo môi trường làm việc thuận lợi để đội ngũ cán bộ quản lý phát huy tối đa năng 

lực và thế mạnh cá nhân. Điều này không chỉ góp phần nâng cao hiệu quả quản trị nhà 

trường mà còn thúc đẩy quá trình đổi mới giáo dục phổ thông tại địa phương. Ngoài việc 

đầu tư về cơ sở vật chất và phương tiện phục vụ công việc, các cơ quan quản lý giáo dục 

cũng cần chú trọng xây dựng bầu không khí làm việc cởi mở, thân thiện trong các cụm 

trường nhằm tạo động lực và khích lệ đội ngũ cán bộ quản lý nỗ lực hoàn thành tốt 

nhiệm vụ được giao. 
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Tăng cường đầu tư điều kiện về cơ sở vật chất và trang thiết bị: 

Cơ sở vật chất và trang thiết bị là yếu tố vật chất nền tảng, đóng vai trò quan trọng 

trong việc đảm bảo hiệu quả quản trị và phát triển năng lực cho CBQL. Một môi trường 

làm việc hiện đại, tiện nghi, có đầy đủ phương tiện hỗ trợ sẽ tạo động lực và điều kiện 

thuận lợi để CBQL phát huy tối đa khả năng lãnh đạo, điều hành. 

Cần ưu tiên đầu tư và từng bước hoàn thiện hệ thống cơ sở vật chất trường học 

theo hướng bảo đảm đủ số lượng phòng học, phòng làm việc, đồng thời trang bị các 

phương tiện quản lý và thiết bị phục vụ dạy học đáp ứng yêu cầu tối thiểu của hoạt động 

giáo dục. Mỗi lớp học cần được bố trí không gian học tập phù hợp, cùng với hệ thống 

lưu trữ và bảo quản thiết bị giảng dạy, nhằm tạo điều kiện thuận lợi cho việc tổ chức 

dạy học hiệu quả và an toàn. 

Quá trình hiện đại hóa cơ sở vật chất cần được triển khai theo lộ trình hợp lý, bảo 

đảm tính đồng bộ giữa các phương tiện quản lý, trang thiết bị dạy học và hạ tầng công 

nghệ, qua đó đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục trong giai đoạn hiện nay. Bên cạnh đó, 

cần quan tâm đầu tư xây dựng nhà công vụ cho giáo viên, đặc biệt là đối với giáo viên 

nữ và những người công tác tại vùng sâu, vùng xa, vùng có điều kiện kinh tế – xã hội 

khó khăn, nhằm góp phần ổn định đời sống, tạo điều kiện để đội ngũ giáo viên yên tâm 

công tác và gắn bó lâu dài với nhà trường. 

Ngoài nguồn lực từ ngân sách nhà nước, cần đẩy mạnh việc huy động các nguồn 

lực xã hội cho phát triển nhà trường, thực hiện xã hội hóa giáo dục trên cơ sở bảo đảm 

sự đồng thuận của tập thể nhà trường và cộng đồng địa phương. Việc đầu tư cơ sở vật 

chất và trang thiết bị cần được thực hiện theo kế hoạch và lộ trình cụ thể, có trọng tâm 

và trọng điểm, hướng tới các tiêu chí của trường đạt chuẩn quốc gia và trường chất lượng 

cao. 

Trong quá trình này, Sở Giáo dục và Thể thao có trách nhiệm tham mưu với cơ 

quan quản lý cấp trên và chính quyền địa phương trong việc tăng cường đầu tư cho các 

trường còn thiếu phòng học, phòng làm việc và nhà công vụ; đồng thời chỉ đạo việc bổ 

sung, nâng cấp trang thiết bị kỹ thuật phục vụ hoạt động giáo dục theo hướng đồng bộ, 

hiệu quả và phù hợp với điều kiện thực tiễn của từng địa phương. 

3.2.5.3. Điều kiện thực hiện giải pháp 

Để thực hiện hiệu quả giải pháp xây dựng môi trường thuận lợi cho sự phát triển 

năng lực quản trị của đội ngũ cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông, cần có sự 

phối hợp chặt chẽ giữa các cơ quan quản lý giáo dục và các cơ quan chức năng liên 

quan. Trước hết, Nhà nước cần nghiên cứu, điều chỉnh và hoàn thiện các chính sách về 

tiền lương, phụ cấp chức vụ và các chế độ hỗ trợ khác theo hướng phù hợp hơn với đặc 
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thù công việc của cán bộ quản lý giáo dục, qua đó góp phần tạo động lực làm việc và ổn 

định đời sống cho đội ngũ này. 

Song song với đó, các cơ quan quản lý giáo dục như Bộ Giáo dục và Thể thao, Sở 

Giáo dục và Thể thao và các phòng chuyên môn cần chủ động tổng hợp những khó khăn, 

bất cập trong quá trình thực hiện chính sách hiện hành để kiến nghị với các cấp có thẩm 

quyền xem xét điều chỉnh cho phù hợp với thực tiễn của các trường trung học phổ thông. 

Đồng thời, Sở Giáo dục và Thể thao cần tăng cường phối hợp với chính quyền cấp tỉnh 

trong việc tham mưu về các nội dung liên quan đến chế độ tiền lương, bổ nhiệm, điều 

động và các chính sách đối với cán bộ quản lý nhà trường, bảo đảm tính pháp lý và sự 

thống nhất trong quá trình triển khai. 

Bên cạnh đó, các cấp chính quyền và các ngành liên quan cần dành sự quan tâm 

đúng mức cho sự nghiệp giáo dục và đào tạo, coi phát triển giáo dục là một nhiệm vụ 

quan trọng trong chiến lược phát triển của địa phương. Việc bố trí nguồn lực tài chính 

hằng năm cho lĩnh vực giáo dục, đặc biệt là cho phát triển nguồn nhân lực và nâng cao 

chất lượng quản lý giáo dục, cần được ưu tiên thực hiện. 

Đồng thời, cần nhìn nhận công tác quản lý giáo dục như một lĩnh vực nghề nghiệp 

đặc thù, từ đó xây dựng những chính sách phù hợp nhằm thu hút và sử dụng hiệu quả 

những cá nhân có năng lực tham gia công tác quản lý. Ngoài các chính sách chung của 

Nhà nước, các địa phương cũng cần chủ động xây dựng những cơ chế hỗ trợ riêng đối 

với cán bộ quản lý trường trung học phổ thông, chẳng hạn như tạo điều kiện học tập 

nâng cao trình độ, thực hiện luân chuyển hợp lý hoặc áp dụng các chế độ khuyến khích 

theo thâm niên công tác. Những chính sách này sẽ góp phần tạo môi trường thuận lợi để 

đội ngũ cán bộ quản lý phát huy năng lực, nâng cao hiệu quả quản trị nhà trường và đáp 

ứng yêu cầu đổi mới giáo dục trong giai đoạn hiện nay. 

Trường phổ thông trung học: 

Xây dựng văn hóa nhà trường tích cực, chuyên nghiệp và minh bạch, trong đó đề 

cao tinh thần hợp tác, sáng tạo, trách nhiệm, dân chủ và tôn trọng lẫn nhau giữa các 

thành viên; 

Chủ động huy động các nguồn lực xã hội hóa để cải thiện điều kiện cơ sở vật chất, 

đầu tư trang thiết bị dạy học và công cụ quản lý hiện đại, đáp ứng yêu cầu chuyển đổi 

số trong giáo dục. 

Nhà trường PTTH, cần có chế độ chính sách tạo nguồn cán bộ, tạo môi trường làm 

việc để phát triển đội ngũ cán bộ quản lý. 

3.3. Mối quan hệ giữa các giải pháp đề xuất  

Năm giải pháp được đề xuất trong luận án có mối quan hệ hữu cơ, chặt chẽ và bổ 

sung cho nhau, cùng hướng đến mục tiêu chung là phát triển đội ngũ cán bộ quản lý 
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trường phổ thông trung học có đủ phẩm chất, năng lực và trình độ quản trị đáp ứng yêu 

cầu đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục hiện nay. Các giải pháp này không tồn tại độc 

lập mà hình thành một hệ thống đồng bộ, trong đó mỗi giải pháp vừa có vai trò riêng 

biệt, vừa có tính kế thừa, hỗ trợ và thúc đẩy lẫn nhau, đảm bảo hiệu quả tổng thể trong 

quá trình thực hiện. Cụ thể: 

Giải pháp 1: “Hoàn thiện quy hoạch phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ 

thông trung học”, là nền tảng định hướng cho toàn bộ các hoạt động phát triển đội ngũ. 

Quy hoạch giúp xác định rõ nhu cầu, cơ cấu, số lượng, chất lượng, độ tuổi và lộ trình 

phát triển đội ngũ CBQL trong từng giai đoạn. Đây là cơ sở quan trọng để các cấp quản 

lý giáo dục và nhà trường chủ động chuẩn bị nguồn nhân lực, đồng thời định hướng cho 

các hoạt động tuyển chọn, bồi dưỡng và sử dụng CBQL một cách khoa học, hợp lý. 

Giải pháp 2: “Chuẩn hóa tuyển chọn, bổ nhiệm cán bộ quản lý trường phổ thông 

trung học”, có vai trò bảo đảm tính công bằng, minh bạch và chất lượng của đội ngũ 

được quy hoạch. Trên cơ sở quy hoạch đã xác định, công tác tuyển chọn, bổ nhiệm theo 

tiêu chuẩn, quy trình và chuẩn năng lực được hoàn thiện sẽ giúp lựa chọn được những 

cá nhân có phẩm chất chính trị, năng lực chuyên môn, kỹ năng quản lý và tinh thần đổi 

mới phù hợp với yêu cầu của nhà trường phổ thông trong giai đoạn hiện nay. Giải pháp 

này kế thừa kết quả của công tác quy hoạch và tạo điều kiện đầu vào vững chắc cho các 

hoạt động bồi dưỡng tiếp theo. 

Giải pháp 3: “Chỉ đạo, hoàn thiện xây dựng khung năng lực làm căn cứ để đánh 

giá năng lực cán bộ quản lý trường phổ thông trung học”, đóng vai trò công cụ đo lường 

và điều chỉnh quá trình phát triển đội ngũ. Khung năng lực là căn cứ khoa học giúp xác 

định rõ những tiêu chí cụ thể về năng lực quản trị nhà trường, làm cơ sở cho việc đánh 

giá thực trạng, phát hiện nhu cầu bồi dưỡng, đồng thời là tiêu chí để đánh giá kết quả 

thực hiện của các CBQL sau khi được bổ nhiệm và bồi dưỡng. Giải pháp này giúp đảm 

bảo tính thống nhất, minh bạch và công bằng trong toàn bộ chu trình phát triển đội ngũ. 

Giải pháp 4: “Bồi dưỡng nâng cao năng lực cán bộ quản lý trường phổ thông trung 

học” là khâu trung tâm của chu trình phát triển. Dựa trên kết quả quy hoạch (Giải pháp 

1), tuyển chọn (Giải pháp 2) và, đánh giá theo khung năng lực (Giải pháp 3), công tác 

bồi dưỡng được tổ chức bài bản, hệ thống và thiết thực, hướng tới việc phát triển toàn 

diện năng lực quản trị, năng lực lãnh đạo, năng lực ứng dụng công nghệ thông tin, 

chuyển đổi số và năng lực thích ứng với đổi mới giáo dục. Hoạt động bồi dưỡng không 

chỉ dừng lại ở hình thức tập huấn mà cần được mở rộng dưới dạng học tập qua thực tiễn, 

trao đổi kinh nghiệm, nghiên cứu khoa học giáo dục và phát triển nghề nghiệp liên tục. 

Giải pháp 5: “Xây dựng môi trường thuận lợi cho đội ngũ cán bộ quản lý trường 

phổ thông trung học phát triển năng lực” giữ vai trò điều kiện nền tảng và động lực thúc 
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đẩy để bốn giải pháp còn lại được thực hiện hiệu quả, bền vững. Một môi trường dân 

chủ, chuyên nghiệp, có chính sách khuyến khích sáng tạo, cơ sở vật chất đầy đủ và văn 

hóa tích cực sẽ giúp CBQL phát huy năng lực, chủ động học tập và đổi mới.  

Tóm lại, các giải pháp (1) - (4) tạo thành chu trình phát triển đội ngũ CBQL gồm: 

quy hoạch - tuyển chọn - đánh giá - bồi dưỡng, còn giải pháp (5) là điều kiện tổng thể, 

bảo đảm cho chu trình này vận hành thông suốt và đạt hiệu quả lâu dài. 

Như vậy, hệ thống năm giải pháp nêu trên hình thành một thể thống nhất, đồng bộ 

và có mối quan hệ biện chứng: mỗi giải pháp đều là một mắt xích không thể tách rời, có 

vai trò riêng nhưng đồng thời gắn bó chặt chẽ trong một chỉnh thể chung. Khi được triển 

khai song song, hợp lý và có sự phối hợp giữa các cấp quản lý giáo dục, hệ thống giải 

pháp này sẽ tạo nên hiệu ứng tổng hợp, góp phần quan trọng vào việc xây dựng đội ngũ 

cán bộ quản lý trường phổ thông trung học đáp ứng yêu cầu đổi mới quản trị nhà trường 

trong bối cảnh chuyển đổi số và hội nhập quốc tế hiện nay. 

3.4. Khảo nghiệm tính cấp thiết và tính khả thi của các giải pháp đề xuất 

3.4.1. Mục đích khảo nghiệm 

Nhằm thu thập thông tin phục vụ cho việc xem xét và đánh giá mức độ cần thiết 

cũng như khả năng thực hiện của các giải pháp đề xuất liên quan đến phát triển đội ngũ 

cán bộ quản lý trường trung học phổ thông tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào. 

3.4.2. Nội dung khảo nghiệm 

Việc khảo nghiệm được tiến hành đối với toàn bộ các giải pháp đã đề xuất trong 

nghiên cứu, bao gồm năm nội dung cơ bản:  

(1) hoàn thiện công tác quy hoạch phát triển đội ngũ cán bộ quản lý các trường 

trung học phổ thông;  

(2) chuẩn hóa quy trình tuyển chọn và bổ nhiệm cán bộ quản lý nhà trường;  

(3) tăng cường chỉ đạo và hoàn thiện việc xây dựng khung năng lực làm cơ sở cho 

hoạt động đánh giá năng lực của cán bộ quản lý trường trung học phổ thông;  

(4) tổ chức các hoạt động bồi dưỡng nhằm nâng cao năng lực cho đội ngũ cán bộ 

quản lý; và  

(5) tạo lập môi trường thuận lợi để cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông 

phát triển năng lực quản trị nhà trường. 

3.4.3. Đối tượng khảo nghiệm 

Đối tượng khảo nghiệm tổng cộng 96 người bao gồm: 

- Nhóm 1: Nhóm quản lý chuyên môn là 24 người: Bao gồm lãnh đạo Sở giáo 

dục và thể thao, trưởng phòng/phó trưởng phòng tổ chức cán bộ; phòng giáo 

dục phổ thông. 

- Nhóm 2: Hiệu trưởng và phó hiệu trưởng tại 24 trường PTTH là 72 người. 
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3.4.4. Phương pháp khảo nghiệm 

Trên cơ sở phiếu đã xây dựng, nội dung phiếu đánh giá gồm hai khía cạnh đó là 

tính cấp thiết và tính khả thi của các giải pháp đề xuất. 

- Đánh giá tính cấp thiết với 4 mức độ: Rất cấp thiết; Cấp thiết, Ít cấp thiết, Không 

cấp thiết.   

- Đánh giá tính khả thi với 4 mức độ: Rất khả thi, Khả thi, Ít khả thi, Không khả 

thi. 

Điểm của mức độ tương ứng là 4, 3, 2, l. (Maximum =4; Minimum =1). Áp dụng 

thang đo Likert 4 lựa chọn với công thức tìm giá trị khoảng cách: [(Maximum – 

Minimum)/n = (4-1)/4 = 0.75]. Tính điểm trung bình của các mức độ: 

“Rất cấp thiết/ Rất khả thi” : 3,25 < 𝑋̅ ≤ 4,00  

“Khá cấp thiết/ Khá khả thi” : 2,50 < 𝑋̅ ≤ 3,25 

“Ít cấp thiết/ Ít khả thi “: 1,75 < 𝑋̅ ≤ 2,50  

“ Không cấp thiết/ Không khả thi” : 1,00 < 𝑋̅ ≤ 41,75 

3.4.5. Kết quả khảo nghiệm  

3.4.5.1. Tính cấp thiết của các giải pháp 

Thông qua thu thập thông tin, từ các đối tượng tham gia khảo sát đánh giá về tính 

cấp thiết của các giải pháp đã đề xuất về phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH các tỉnh 

miền Nam CHDCND Lào, có kết quả như bảng 3.2 sau đây: 

Bảng 3.2. Kết quả khảo nghiệm tính cấp thiết của các giải pháp phát triển đội ngũ 

CBQL trường PTTH 

TT Giải pháp 

Mức độ cấp thiết (CT) 

  𝑋̅ SD 
Mức 

độ 
4 3 2 1 

SL & % SL & % SL & % SL & % 

1 

Hoàn thiện 

quy hoạch 

phát triển đội 

ngũ CBQL 

trường PTTH 

(58) 

60.42% 

(22) 

22.92% 

(12) 

12.50% 

(4) 

4.17% 
326 3.40 0.86 4 

2 

Chuẩn hóa 

tuyển chọn, 

bổ nhiệm đội 

ngũ CBQL 

trường PTTH 

(45) 

46.88% 

(45) 

46.88% 

(3) 

3.13% 

(3) 

3.13% 
324 3.38 0.70 4 
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3 

Chỉ đạo, hoàn 

thiện xây 

dựng khung 

năng lực làm 

căn cứ để 

đánh giá năng 

lực đội ngũ 

CBQL trường 

PTTH  

(58) 

60.42% 

(27) 

28.13% 

(7) 

7.29% 

(4) 

4.17% 
311 3.45 0.80 4 

4 

Bồi dưỡng 

nâng cao 

năng lực 

CBQL trường 

PTTH 

(71) 

73.96% 

(21) 

21.88% 

(4) 

4.17% 

(0) 

0.00% 
355 3.70 0.54 4 

5 

Xây dựng 

môi trường 

thuận lợi cho 

đội ngũ 

CBQL trường 

PTTH phát 

triển năng 

lực. 

(40) 

41.67% 

(42) 

43.75% 

(12) 

12.50% 

(2) 

2.08% 
312 3.25 0.75 3 

Trung bình chung: 3.43 ở mức độ rất cấp thiết 

3.4.5.2. Tính khả thi của các giải pháp 

Để xem xét mức độ khả thi của các giải pháp đã được đề xuất trong nghiên cứu, 

tác giả tiến hành thu thập ý kiến đánh giá từ các đối tượng tham gia khảo sát. Các ý kiến 

này tập trung vào việc xác định khả năng áp dụng những giải pháp phát triển nguồn nhân 

lực quản lý tại các trường trung học phổ thông thuộc các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

trong điều kiện thực tiễn hiện nay. 

Kết quả tổng hợp từ các phiếu khảo sát cho thấy nhận định của các nhóm đối tượng 

về mức độ khả thi của các giải pháp. Những dữ liệu này được hệ thống hóa và trình bày 

cụ thể trong Bảng 3.3 dưới đây: 
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Bảng 3.3. Kết quả khảo nghiệm tính khả thi của các giải pháp phát triển đội ngũ 

CBQL trường PTTH 

TT Giải pháp 

Mức độ khả thi (KT) 

  𝑋̅ SD 
Mức 

độ 
4 3 2 1 

SL & % SL & % SL & % SL & % 

1 

Hoàn thiện 

quy hoạch 

phát triển đội 

ngũ CBQL 

trường PTTH 

(44) 

45.83% 

(30) 

31.25% 

(17) 

17.71% 

(5) 

5.21% 
305 3.18 0.90 3 

2 

Chuẩn hóa 

tuyển chọn, bổ 

nhiệm đội ngũ 

CBQL trường 

PTTH 

(37) 

38.54% 

(39) 

40.63% 

(12) 

12.50% 

(8) 

8.33% 
297 3.09 0.91 3 

3 

Chỉ đạo, hoàn 

thiện xây 

dựng khung 

năng lực làm 

căn cứ để 

đánh giá năng 

lực đội ngũ 

CBQL trường 

PTTH  

(41) 

42.71% 

(33) 

34.38% 

(17) 

17.71% 

(5) 

5.21% 
302 3.15 0.89 3 

4 

Bồi dưỡng 

nâng cao năng 

lực CBQL 

trường PTTH 

(68) 

70.83% 

(20) 

20.83% 

(5) 

5.21% 

(3) 

3.13% 
345 3.59 0.73 4 

5 

Xây dựng môi 

trường thuận 

lợi cho đội 

ngũ CBQL 

trường PTTH 

phát triển 

năng lực. 

(32) 

33.33% 

(47) 

48.96% 

(8) 

8.33% 

(9) 

9.38% 
294 3.06 0.89 3 

Trung bình chung tính khả thi: 3.21 ở mức độ khá 
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3.4.5.3. Tương quan giữa tính cấp thiết và tính khả thi của các giải pháp 

Từ các kết quả khảo sát về mức độ cấp thiết và khả năng áp dụng của những giải 

pháp đã đề xuất, tác giả tiến hành phân tích mối quan hệ giữa hai tiêu chí này. Để xác 

định mức độ tương quan giữa tính cấp thiết và tính khả thi của các giải pháp, nghiên cứu 

sử dụng hệ số tương quan Pearson (ký hiệu 𝑅𝑝). Công thức tính được thể hiện như sau: 

Công thức  𝑅𝑝 =
𝑆𝑃𝑥𝑦

√𝑆𝑆𝑥𝑆𝑆𝑦
  

Trong đó:   

𝑆𝑃𝑥𝑦 = ∑(𝑥𝑖 − 𝑥̄)(𝑦𝑖 − 𝑦̄)

𝑛

𝑖=1

 

𝑆𝑆𝑥 = ∑(𝑥𝑖 − 𝑥̄)2

𝑛

𝑖=1

 

𝑆𝑆𝑦 = ∑(𝑦𝑖 − 𝑦̄)2

𝑛

𝑖=1

 

Với -1 ≤ 𝑅𝑝 ≤ 1; Có phân tích hệ số tương quan theo 5 mức độ như sau: 

Hệ số tương quan pR  
Mức độ đánh giá tương quan giữa biến 𝒙 và 𝒚 

0.00 - 0.09 Không có tương quan 

0.10 - 0.39 Tương quan yếu 

0.40 - 0.69 Tương quan trung bình 

0.70 - 0.89 Tương quan mạnh 

0.90 - 1.00 Tương quan rất mạnh 

(Nguồn: Schober et,2018) 
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Bảng 3.4. Tương quan giữa tính cấp thiết và tính khả thi của các giải pháp 

TT Giải pháp 
Tính cấp thiết (X) Tính khả thi (Y) 

𝑷𝒙𝒚 
x  ( )ix x−  2( )ix x−  y  ( )iy y−  2( )iy y−  

1 

Hoàn thiện 

quy hoạch 

phát triển 

đội ngũ 

CBQL 

trường 

PTTH 

3.40 -0.04 0.00 3.18 -0.04 0.00 0.001 

2 

Chuẩn hóa 

tuyển chọn, 

bổ nhiệm đội 

ngũ CBQL 

trường 

PTTH 

3.38 -0.06 0.00 3.09 -0.12 0.01 0.007 

3 

Chỉ đạo, 

hoàn thiện 

xây dựng 

khung năng 

lực làm căn 

cứ để đánh 

giá năng lực 

đội ngũ 

CBQL 

trường 

PTTH  

3.45 0.02 0.00 3.15 -0.07 0.00 -0.001 

4 

Bồi dưỡng 

nâng cao 

năng lực 

CBQL 

trường 

PTTH 

3.70 0.26 0.07 3.59 0.38 0.14 0.100 

5 
Xây dựng 

môi trường 
3.25 -0.18 0.03 3.06 -0.15 0.02 0.028 
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thuận lợi cho 

đội ngũ 

CBQL 

trường 

PTTH phát 

triển năng 

lực 

Trung bình 

chung 
3.43   3.21    

    0.11  0.19  0.136 

Lấy số liệu từ bảng 3.4, thay vào công thức:  

𝑅𝑝 =
𝑆𝑃𝑥𝑦

√𝑆𝑆𝑥𝑆𝑆𝑦
=

0.136

√0.11×0.19
=

0.136

0.143
= 0.95  

Hệ số tương quan 𝑅𝑝 = 0.95 thể hiện sự “Tương quan rất mạnh” 

Thể hiện hệ số tương quan giữa tính cấp thiết và tính khả thi của các giải pháp phát 

triển đội ngũ CBQL trường PTTH đã đề xuất trên như biểu đồ 3.1 dưới đây: 

 

Biểu đồ 3.1: Hệ số tương quan giữa tính cấp thiết và tính khả thi 

Kết luận: Kết quả phân tích thống kê cho thấy hệ số tương quan Pearson giữa hai 

biến “Tính cấp thiết” và “Tính khả thi” của các giải pháp đạt giá trị dương và có cường 

độ tương quan cao. Điều này cho thấy khi mức độ cần thiết của giải pháp tăng lên thì 

khả năng thực hiện của giải pháp cũng có xu hướng tăng tương ứng. Như vậy, các giải 

pháp được đề xuất trong nghiên cứu không chỉ phản ánh đúng nhu cầu thực tiễn mà còn 

có khả năng triển khai trong điều kiện thực tế của các địa phương khảo sát.  

3.5. Thực nghiệm  giải pháp 4 

Tác giả luận án đã chọn thực hiện Thực nghiệm giải pháp 4: Bồi dưỡng nâng cao 

năng lực cho đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học. 

3,18

3,09
3,06

3,59

3,15

y = 1,2487x - 1,0726

R² = 0,9028

3,0

3,2

3,4

3,6

3,8

4,0

3,0 3,1 3,2 3,3 3,4 3,5 3,6 3,7 3,8 3,9 4,0
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3.5.1. Lý do chọn giải pháp thực nghiệm  

Về cơ sở lý luận: 

Trong hoạt động quản lý giáo dục, năng lực lãnh đạo và năng lực quản trị của đội 

ngũ cán bộ quản lý nhà trường giữ vai trò đặc biệt quan trọng đối với sự phát triển và 

chất lượng của hệ thống giáo dục. Một đội ngũ lãnh đạo có phẩm chất chính trị vững 

vàng, năng lực chuyên môn tốt và khả năng tổ chức điều hành hiệu quả sẽ tạo điều kiện 

thúc đẩy nhà trường phát triển bền vững, đồng thời thực hiện thành công các mục tiêu 

giáo dục đã đề ra. Vì vậy, việc tổ chức các hoạt động nâng cao năng lực quản lý và lãnh 

đạo cho những người giữ vị trí quản lý tại các trường trung học phổ thông được xem là 

yêu cầu cần thiết nhằm giúp họ đáp ứng các tiêu chuẩn nghề nghiệp cũng như thực hiện 

tốt nhiệm vụ quản trị nhà trường trong bối cảnh đổi mới giáo dục. 

Về cơ sở thực tiễn: 

Kết quả khảo sát thực trạng được trình bày ở Chương 2, kết hợp với kết quả đánh 

giá mức độ cấp thiết và khả năng thực hiện của các giải pháp trong nghiên cứu, cho thấy 

giải pháp “bồi dưỡng nâng cao năng lực cho cán bộ quản lý các trường trung học phổ 

thông” được các đối tượng khảo sát đánh giá ở mức cao nhất về cả hai tiêu chí. Điểm 

trung bình của tiêu chí tính cấp thiết đạt 3,70 và tiêu chí tính khả thi đạt 3,59, cho thấy 

giải pháp này vừa đáp ứng nhu cầu thực tiễn vừa có khả năng triển khai trong điều kiện 

hiện nay. 

Bên cạnh đó, thực tiễn quản lý giáo dục tại các địa phương cho thấy hoạt động đào 

tạo và bồi dưỡng dành cho lực lượng lãnh đạo nhà trường vẫn còn một số hạn chế, chưa 

thực sự đáp ứng đầy đủ các yêu cầu theo tiêu chuẩn năng lực được quy định tại Thông 

tư số 1213/TT-BGDTT ngày 01/11/2022 của Bộ Giáo dục và Thể thao. Chính vì vậy, 

việc lựa chọn giải pháp này để tiến hành thực nghiệm được xem là phù hợp, bởi đây là 

giải pháp có vai trò then chốt trong hệ thống các giải pháp được đề xuất. Việc triển khai 

hiệu quả giải pháp này không chỉ góp phần nâng cao năng lực quản trị của đội ngũ lãnh 

đạo nhà trường mà còn tạo tiền đề thuận lợi để thực hiện các giải pháp khác trong quá 

trình phát triển đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào. 

3.5.2. Mục đích thực nghiệm  

Xác định tính hiệu quả quả và tính khả thi của giải pháp về nội dung “Bồi dưỡng 

nâng cao năng lực cho đội cán bộ quản lý trường phổ thông trung học”. 

3.5.3. Địa bàn, thời gian  và mẫu khách thể thực nghiệm  

+ Địa bàn thử nghiệm: Tác giả đã chọn đội ngũ CBQL trường PTTH trên địa bàn 

tỉnh Attapeu Lào; 

+ Thời gian thử nghiệm: 6 tháng (từ tháng 6 đến tháng 12 năm 2024); 
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+ Mẫu khách thể thử nghiệm: Mẫu khách thể Thực nghiệm là 30 người CBQL 

trường PTTH trên địa bàn tỉnh Attapeu. 

3.5.4. Chủ thể tổ chức, nội dung và cách thức tiến hành thực nghiệm  

3.5.4.1. Chủ thể tổ chức bồi dưỡng 

Chủ thể trực tiếp tổ chức bồi dưỡng nâng cao năng lực quản trị, lãnh đạo cho CBQL 

trường PTTH là Giám đốc Sở GD&TT tỉnh Attapeu, dưới sự tham mưu, phối hợp của 

tác giả luận án và một số giảng viên cấp tỉnh do Viện phát triển CBQL GD quốc gia Lào 

đã tổ chức tập huấn bồi dưỡng về phát triển CBQL nhà trường; cho các địa bàn các tỉnh. 

3.5.4.2. Nội dung thử nghiệm 

Trong phạm vi nghiên cứu của đề tài, do những hạn chế liên quan đến thời gian 

thực hiện cũng như các điều kiện pháp lý cần thiết, tác giả chỉ tiến hành thử nghiệm một 

phần nội dung của hệ thống giải pháp đã đề xuất. Cụ thể, hoạt động thử nghiệm tập trung 

vào Giải pháp 4, với nội dung xây dựng và triển khai quy trình bồi dưỡng nhằm nâng 

cao năng lực quản trị nhà trường đối với những người giữ vị trí quản lý tại các trường 

trung học phổ thông. 

Việc lựa chọn nội dung này để thử nghiệm nhằm kiểm chứng tính hiệu quả và khả 

năng áp dụng của quy trình bồi dưỡng trong thực tiễn quản lý giáo dục. Kết quả thử 

nghiệm sẽ cung cấp những căn cứ thực tiễn quan trọng để đánh giá mức độ phù hợp của 

giải pháp đối với yêu cầu nâng cao năng lực quản lý của đội ngũ lãnh đạo các trường 

trung học phổ thông trong bối cảnh hiện nay. 

3.5.4.3. Quy trình thử nghiệm 

Bước 1: Xây dựng kế hoạch bồi dưỡng 

-  Thông qua kế hoạch của Sở GD&TT tỉnh Attapeu về bồi dưỡng nâng cao năng 

lực quản trị, lãnh đạo của cán bộ quản lý trường phổ thông trung học trong địa bàn tỉnh; 

-  Phối hợp với Viện phát triển CBQL Quốc gia Lào, giảng viên cấp tỉnh, thông 

qua kế hoạch, nội dung, hình thức bồi dưỡng cho đội ngũ CBQL trường PTTH; 

-  Chuẩn bị nội dung phiếu hỏi / bài tập; 

-  Thông báo cho đối tượng CBQL trường PTTH trên địa bàn tỉnh Attapeu tham 

gia khóa bồi dưỡng. 

Bước 2: Kiểm tra đầu vào  

-   Ban tổ chức phát phiếu hỏi / bài tập trắc nghiệm cho CBQL; 

-   CBQL tham gia khóa bồi dưỡng trả lời phiếu hỏi / bài tập trắc nghiệm trước khi 

bồi dưỡng; 

-  Tổng hợp các phương án trả lời phiếu hỏi / bài tập trắc nghiệm của CBQL; 

-  Phân tích, đánh giá kết quả trước khi bồi dưỡng. 

Bước 3: Thực hiện bồi dưỡng  
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- Tổ chức thực hiện công tác bồi dưỡng theo nội dung, hình thức được xác định; 

- Ban tổ chức phát phiếu hỏi / bài tập trắc nghiệm khi kết thúc khóa bồi dưỡng 

CBQL; 

- CBQL tham gia khóa bồi dưỡng trả lời phiếu hỏi / bài tập trắc nghiệm; 

- Thu, chấm điểm và tổng hợp các phiếu hỏi / bài tập trắc nghiệm của CBQL; 

Bước 4: Nhận xét kết quả bồi dưỡng 

-  So sánh, đối chiếu, đánh giá kết quả trước bồi dưỡng và sau khi được bồi dưỡng; 

-  Nhận định, đánh giá kết quả thử nghiệm, phân tích kết quả Thực nghiệm về mặt 

định lượng và mặt định tính; 

- Kết luận. 

3.5.5. Chuẩn, thang đánh giá và xử lý kết quả thực nghiệm  

3.5.5.1. Chuẩn và thang đánh giá năng lực quản trị nhà trường 

a. Đánh giá kiến thức năng lực quản trị CBQL trường PTTH 

Đánh giá mức độ nắm vững kiến thức quản trị nhà trường về các nội dung được 

bồi dưỡng thông qua việc trả lời 10 câu hỏi (Phụ lục5). Mỗi câu trả lời đúng được tính 

1 điểm. Căn cứ vào tổng số điểm đạt được, kết quả đánh giá được phân thành bốn mức 

như sau: loại tốt đối với những trường hợp trả lời đúng từ 9 đến 10 câu; loại khá đối với 

những trường hợp trả lời đúng từ 7 đến 8 câu; loại trung bình đối với những trường hợp 

trả lời đúng từ 5 đến 6 câu; và loại yếu đối với những trường hợp trả lời đúng từ 4 câu 

trở xuống. 

b. Đánh giá kỹ năng của nhà trường CBQL trường PTTH 

 Chúng tôi đánh giá 10 kỹ năng của CBQL trường PTTH. Trong từng Kỹ năng, 

chúng tôi xây dựng chuẩn và thang đánh giá theo 4 mức độ: tốt khá, trung bình, yếu. 

- Kỹ năng lãnh đạo; 

- Kỹ năng tổ chức xây dựng kế hoạch chiến lược, kế hoạch năm học trường PTTH; 

- Kỹ năng quản trị hoạt động dạy học và hoạt động giáo dục trường PTTH; 

- Kỹ năng quản trị nhân sự trong nhà trường PTTH; 

- Kỹ năng quản trị tổ chức, hành chính nhà trường PTTH; 

- Kỹ năng quản trị tài chính nhà trường PTTH; 

- Kỹ năng quản trị cơ sở vật chất, thiết bị trong dạy học; 

- Kỹ năng quản trị chất lượng giáo dục trong trường PTTH; 

- Kỹ năng xây dựng văn hóa nhà trường PTTH; 

- Kỹ năng ứng dụng công nghệ thông tin, chuyển đổi số. 
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3.5.5.2. Xử lý kết quả thực nghiệm  

Thực nghiệm được tiến hành một lần, trên cùng một nhóm đối tượng tham gia bồi 

dưỡng, thực hiện theo mô hình như sau: 

Đánh giá trước 

tác động 

𝑋1
̅̅ ̅ 

 Bồi dưỡng tác 

động 

𝑋̅ 

 Đánh giá sau tác 

động 

𝑋2
̅̅ ̅ 

Kết quả được đo bằng việc so sánh chênh lệch giữa kết quả sau tác động 2X với 

trước tác động 1X . Khi phân tích thống kê có sự chênh lệch biểu thị qua 𝑋2
̅̅ ̅ −  𝑋1

̅̅ ̅ > 0, 

có thể rút ra kết luận giải pháp được chọn để Thực nghiệm mang lại hiệu quả đối với 

phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH thông qua giải pháp bồi dưỡng nâng cao năng 

lực quản trị, lãnh đạo của cán bộ quản lý trường phổ thông trung học. 

Ngoài các công thức đã được trình bày ở mục 2.1.5, chúng tôi còn sử dụng: 

Công thức tính hệ số biến thiên: 𝐶𝑉% =
𝑆𝐷

𝑋̅
× 100   (1) 

 Tính tần suất: 𝑓𝑖 =
𝐹𝑖

𝑁
  (2) 

  Tính giá trị kiểm định (t-Test), với độ tin cậy 0.05 (Sử dụng phần mềm Excel, 

Data Analysis, t-Test: Paired Two Sample for Means). 

3.5.6. Phân tích kết quả thực nghiệm  

3.5.6.1. Phân tích kết quả đầu vào 

a. Kết quả đánh giá trình độ đầu vào về kiến thức của đội ngũ CBQL trường PTTH 

tham gia khóa bồi dưỡng 

Bảng 3.5: Phân phối tần số F trong kết quả đầu vào theo thang điểm 10 

N = 30 
Điểm số 𝑋𝑖   𝑋 SD 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

𝑛𝑖 0 0 0 0 1 8 9 8 4 0 0 186 6.20 1.10 

 

Bảng 3.6: Khảo sát trình độ đầu vào về kiến thức 

N = 30 
Mức độ 

Yếu (0-4) TB (5-6) Khá (7-8) Tốt (9-10) 

𝑛𝑖: Số lượng CBQL đạt 

điểm số 𝑋𝑖 
1 15 14 0 

Tỉ lệ (% ) 3.33% 56.67% 40.00% 0.00% 

b. Khảo sát trình độ đầu vào về các kỹ năng của đội ngũ CBQL trường PTTH tham 

gia khóa bồi dưỡng 
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Bảng 3.7: Khảo sát về các kỹ năng của đội ngũ CBQL trường PTTH  

 trước thực nghiệm  

TT Tiêu chí 
Số 

lượng 

Mức độ 
X  SD 

4 3 2 1 

1 KN lãnh đạo 
Ni 0 12 18 0 

2.40 0.49 
(%) 0.0 40.0 60.0 0.0 

2 

KN tổ chức xây dựng kế 

hoạch chiến lược, kế hoạch 

năm học trường PTTH 

Ni 0 20 10 0 

2.67 0.47 
(%) 0.0 66.7 33.3 0.0 

3 

KN quản trị hoạt động dạy 

học và hoạt động giáo dục 

trường PTTH 

Ni 0 10 18 2 

2.27 0.57 
(%) 0.0 33.3 60.0 6.7 

4 
KN quản trị nhân sự trong 

nhà trường PTTH 

Ni 0 11 18 1 
2.33 0.54 

(%) 0.0 36.7 60.0 3.3 

5 
KN quản trị tổ chức, hành 

chính nhà trường PTTH 

Ni 0 13 16 1 
2.40 0.55 

(%) 0.0 43.3 53.3 3.3 

6 
KN quản trị tài chính nhà 

trường PTTH 

Ni 0 11 18 1 
2.33 0.54 

(%) 0.0 36.7 60.0 3.3 

7 
KN quản trị cơ sở vật chất, 

thiết bị trong dạy học 

Ni 0 11 17 2 
2.30 0.59 

(%) 0.0 36.7 56.7 6.7 

8 
KN quản trị chất lượng giáo 

dục trong trường PTTH 

Ni 0 8 21 1 
2.23 0.50 

(%) 0.0 26.7 70.0 3.3 

9 
KN xây dựng văn hóa nhà 

trường PTTH 

Ni 0 15 11 4 
2.37 0.71 

(%) 0.0 50.0 36.7 13.3 

10 
KN ứng dụng CNTT, 

chuyển đổi số 

Ni 0 15 15 0 
2.50 0.50 

(%) 0.0 50.0 50.0 0.0 

Điểm  0% 42.0% 54.0% 4.0% 2.38 0.13 
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Kết quả khảo sát về năng lực ban đầu liên quan đến kỹ năng quản trị nhà trường 

của cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông, được trình bày trong Bảng 3.7, cho 

thấy mức đánh giá chung chỉ đạt mức trung bình với điểm trung bình là 2,38. Phân bố 

tỷ lệ các mức đánh giá cụ thể như sau: không có ý kiến nào xếp loại ở mức tốt; 42,0% ý 

kiến đánh giá ở mức khá; phần lớn ý kiến (54,0%) cho rằng năng lực quản trị ở mức 

trung bình; trong khi đó 4,0% ý kiến nhận định ở mức yếu. 

Từ các số liệu trên có thể nhận thấy năng lực ban đầu về kiến thức và kỹ năng quản 

trị của đội ngũ lãnh đạo các trường trung học phổ thông tại tỉnh Attapeu còn ở mức hạn 

chế. Kết quả này cho thấy nhu cầu cần thiết phải tổ chức các hoạt động bồi dưỡng nhằm 

bổ sung và nâng cao năng lực quản trị nhà trường cho đội ngũ này. Việc tăng cường đào 

tạo và phát triển kỹ năng quản lý được xem là một giải pháp quan trọng nhằm nâng cao 

hiệu quả hoạt động của đội ngũ quản lý giáo dục trong thời gian tới.  

3.5.6.2. Phân tích kết quả sau bồi dưỡng 

a. Kết quả đánh giá trình về kiến thức của đội ngũ CBQL trường PTTH sau được 

bồi dưỡng 

Bảng 3.8: Phân phối tần số F  kết quả sau thực nghiệm  theo thang điểm 10 

N = 30 
Điểm số iX  

  𝑋̅ SD 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

𝑛𝑖 0 0 0 0 0 2 5 13 7 3 0 214 7.13 1.04 

 

Bảng 3.9: Khảo sát trình độ về kiến thức sau thực nghiệm  

N = 30 
Mức độ 

Yếu (0-4) TB (5-6) Khá (7-8) Tốt (9-10) 

𝑛𝑖: Số lượng CBQL đạt 

điểm số 𝑋𝑖 
0 7 20 3 

Tỉ lệ (% ) 0.00% 23.33% 66.67% 10.00% 

b. Khảo sát các kỹ năng của đội ngũ CBQL trường PTTH sau khi được bồi dưỡng 

Bảng 3.10: Khảo sát về các kỹ năng của đội ngũ CBQL trường PTTH  

sau thực nghiệm 

TT Tiêu chí  
Số 

lượng 

Mức độ 
X  SD 

4 3 2 1 

1 KN lãnh đạo 
Ni 0 22 8 0 

2.73 0.44 
(%) 0.0 73.3 26.7 0.0 

2 Ni 0 25 5 0 2.83 0.37 
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KN tổ chức xây dựng kế hoạch 

chiến lược, kế hoạch năm học 

trường PTTH; 

(%) 0.0 83.3 16.7 0.0 

3 
KN quản trị hoạt động dạy học và 

hoạt động giáo dục trường PTTH; 

Ni 2 21 7 0 
2.83 0.37 

(%) 6.7 70.0 23.3 0.0 

4 
KN quản trị nhân sự trong nhà 

trường PTTH; 

Ni 2 19 9 0 
2.77 0.42 

(%) 6.7 63.3 30.0 0.0 

5 
KN quản trị tổ chức, hành chính 

nhà trường PTTH; 

Ni 2 22 6 0 
2.87 0.34 

(%) 6.7 73.3 20.0 0.0 

6 
KN quản trị tài chính nhà trường 

PTTH; 

Ni 1 26 3 0 
2.93 0.25 

(%) 3.3 86.7 10.0 0.0 

7 
KN quản trị cơ sở vật chất, thiết 

bị trong dạy học; 

Ni 0 22 8 0 
2.73 0.44 

(%) 0.0 73.3 26.7 0.0 

8 
KN quản trị chất lượng giáo dục 

trong trường PTTH; 

Ni 1 23 6 0 
2.83 0.37 

(%) 3.3 76.7 20.0 0.0 

9 
KN xây dựng văn hóa nhà trường 

PTTH; 

Ni 0 25 5 0 
2.83 0.37 

(%) 0.0 83.3 16.7 0.0 

10 
KN ứng dụng CNTT, chuyển đổi 

số 

Ni 0 23 7 0 
2.77 0.42 

(%) 0.0 76.7 23.3 0.0 

Điểm  2.67 76.00 21.33 0.00 2.81 0.06 

Căn cứ số liệu tổng hợp sau khi thực hiện hoạt động bồi dưỡng, kết quả đánh giá 

năng lực quản trị nhà trường của cán bộ quản lý các trường trung học phổ thông được 

trình bày tại Bảng 3.10 cho thấy mức điểm trung bình đạt 𝑋̄ = 2,81, tương ứng với mức 

đánh giá trung bình. Phân bố tần suất các mức đánh giá cụ thể như sau: mức tốt chiếm 

2,67%; mức khá chiếm tỷ lệ cao nhất với 76,0%; mức trung bình chiếm 21,33%; và 

không có trường hợp nào được xếp loại ở mức yếu. 

Phân tích các số liệu này cho thấy sau khi tham gia chương trình bồi dưỡng, năng 

lực quản trị nhà trường của đội ngũ cán bộ quản lý tại tỉnh Attapeu đã có sự cải thiện rõ 

rệt. Cụ thể, tỷ lệ đánh giá ở các mức khá và tốt tăng lên đáng kể, trong khi không còn 

trường hợp nào ở mức yếu. Kết quả này bước đầu cho thấy hoạt động bồi dưỡng đã 

mang lại tác động tích cực đối với việc nâng cao kiến thức và kỹ năng quản lý của đội 

ngũ lãnh đạo nhà trường. 

3.5.6.3. Phân tích kết quả trước và sau thực nghiệm  

a. Phân tích về mặt định lượng 

- Phân tích về kiến thức đầu vào và sau thực nghiệm  
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Kết hợp kết quả khảo sát trình độ kiến thức đầu vào bảng 3.5 và kết quả khảo sát 

trình độ kiến thức sau thực nghiệm  bảng 3.8, chúng tôi thành lập được bảng tần suất 

Bảng 3.11 và Bảng 3.12 Phân bố tân suất của kết quả kiểm tra đầu vào và sau Thực 

nghiệm như sau: 

Bảng 3.11. Bảng tần suất kết quả kiểm tra đầu vào và sau thực nghiệm về kiến thức 

của CBQL trường PTTH 

Lần đánh giá 
Mức độ 

𝑋̅ SD CV t P 
Yếu TB Khá Tốt 

Trước 

TN 

N=30 

SL 1 17 12 0 
6.2

0 

1.1

0 

17.3

7 
11.3

7 

.0

0 

(%

) 

3.33

% 

56.67

% 

40.00

% 
0.00% 

Sau TN 

N=30 

SL 0 7 20 3 
7.1

3 

1.0

4 

14.3

6 
(%

) 

0.00

% 

23.33

% 

66.67

% 

10.00

% 

Bảng 3.12. Phân bố tần suất kết quả kiểm tra đầu vào và sau thực nghiệm về kiến 

thức của CBQL trường PTTH 

Thang điểm 
Đầu vào Sau thử nghiệm 

𝐹𝑖 𝑓𝑖 if  𝐹𝑖 if  

0-3 0 0 0 0 

4 1 3.33 0 0.00 

5 8 26.67 2 6.67 

6 9 30.00 5 16.67 

7 8 26.67 13 43.33 

8 4 13.33 7 23.33 

9 0 0.00 3 10.00 

10 0 0.00 0 0.00 

 

 

Biểu đồ 3.2. Phân bố tần suất kết quả kiểm tra đầu vào và sau thực nghiệm về kiến 

thức của CBQL trường PTTH 
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Thông qua kết quả được phân tích bảng ở 3.11 cho thấy: Điểm trung bình đầu vào 

nhỏ hơn điểm trung bình sau Thực nghiệm (6,2 < 7,13) và hệ số biến thiên sau Thực 

nghiệm nhỏ hơn hệ số biến thiên trước Thực nghiệm (14,36 < 17,37. Giá trị 0.05p   có 

ý nghĩa về mặt thống kê. Nếu quan sát về đường biểu diễn phân bố tần suất ở biểu đồ 

3.2, chúng ta thấy rằng đường biểu diễn sau Thực nghiệm cao hơn đường biểu diễn đầu 

vào trong khoảng khá đến tốt, tương đương điểm 7 trở lên. 

Tóm lại, với các kết quả trên, có thể thấy trình độ kiến thức của CBQL trường 

PTTH sau Thực nghiệm cao hơn kết quả đầu vào, đồng nghĩa với quá trình bồi dưỡng 

có hiệu quả. 

- Phân tích về kỹ năng đầu vào và sau thực nghiệm  

Kết hợp kết quả khảo sát trình độ kỹ năng đầu vào bảng 3.7 và kết quả khảo sát 

trình độ kỹ năng sau thực nghiệm bảng 3.13, chúng tôi thành lập được bảng so sánh tỷ 

lệ của các mức độ về trình độ kỹ năng đầu vào và sau thực nghiệm  của CBQL trường 

PTTH như sau: 

Bảng 3.13: So sánh tỷ lệ của các mức độ về trình độ các kỹ năng đầu vào và sau 

thực nghiệm của CBQL trường PTTH 

Kiểm tra 
Tỷ lệ (%) của các mức độ 

𝑋̅ SD t p 
Tốt Khá TB Yếu 

Đầu vào 0.00 42.00 54.00 4.00 2.38 0.13 
9.57 0.00001 

Sau thử nghiệm 2.67 76.00 21.33 0.00 2.81 0.06 

 

 

 Biểu đồ 3.3. So sánh tỷ lệ các kỹ năng đầu vào và sau Thực nghiệm của CBQL 

trường PTTH 

Thông qua Bảng 3.13 và Biểu đồ 3.3 cho thấy sự thay đổi rõ rệt về trình độ các kỹ 

năng của đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học trước và sau khi tham gia 

thử nghiệm. Trước Thực nghiệm tỷ lệ CBQL có mức “Tốt” bằng 0%, “Khá” đạt 42%, 

“Trung bình” chiếm 54% và “Yếu” 4%. Sau thử nghiệm, tỷ lệ “Tốt” tăng lên 2.67%, 

“Khá” tăng mạnh lên 76%, trong khi “Trung bình” giảm còn 21.33% và “Yếu” giảm về 

4,00

54,00

42,00

0,000,00

21,33

76,00

2,67

0

10

20

30

40

50

60

70

80

Yếu Trung bình Khá Tốt

Đầu vào

Sau thử 

nghiệm



178 

 

0%. Giá trị trung bình (X̄) về trình độ kỹ năng của CBQL tăng từ 2.38 lên 2.81, cho thấy 

mức độ cải thiện đáng kể. Độ lệch chuẩn (S.D) giảm từ 0,13 xuống 0,06 chứng tỏ sự 

đồng đều hơn về kỹ năng giữa các CBQL sau thử nghiệm. Kết quả kiểm định t cho thấy 

t = 9,57 với p = 0,00001 < 0,05, nghĩa là sự khác biệt giữa trước và sau Thực nghiệm là 

có ý nghĩa thống kê. Như vậy, chương trình Thực nghiệm đã tác động tích cực đến việc 

nâng cao trình độ kỹ năng của đội ngũ CBQL. Tỷ lệ CBQL đạt mức khá và tốt tăng lên 

rõ rệt, đồng thời không còn trường hợp yếu. 

Tóm lại, kết quả phân tích khẳng định hiệu quả của chương trình bồi dưỡng trong 

việc phát triển kỹ năng quản lý cho CBQL trường phổ thông trung học. Đây là minh 

chứng rõ ràng rằng giải pháp bồi dưỡng đã mang lại tác động thực chất, góp phần nâng 

cao năng lực quản lý nhà trường trong giai đoạn đổi mới giáo dục hiện nay. 

b. Phân tích kết quả thực nghiệm về mặt định tính 

Từ việc khảo sát thực tế và tổng hợp ý kiến phản hồi của các đối tượng tham gia, 

có thể đưa ra một số nhận định tổng quát về kết quả thực nghiệm như sau: 

Hoạt động bồi dưỡng nhằm nâng cao năng lực quản trị nhà trường dành cho những 

người giữ vị trí quản lý tại các trường trung học phổ thông ở tỉnh Attapeu đã bước đầu 

tạo ra những chuyển biến tích cực đối với chất lượng của đội ngũ này. 

Sau khi tham gia chương trình bồi dưỡng, nhiều cán bộ quản lý đã có nhận thức rõ 

ràng hơn về vai trò và trách nhiệm của mình trong quá trình phát triển giáo dục. Đồng 

thời, kiến thức và kỹ năng quản lý của họ cũng được cải thiện đáng kể, đặc biệt trong 

các lĩnh vực như: xây dựng chiến lược phát triển và kế hoạch hoạt động của nhà trường; 

tổ chức và điều hành các hoạt động dạy học và giáo dục; quản lý nguồn nhân lực trong 

nhà trường; tổ chức và điều hành công tác hành chính; quản lý tài chính; quản lý cơ sở 

vật chất và thiết bị phục vụ dạy học; cũng như kiểm soát và nâng cao chất lượng giáo 

dục trong các trường trung học phổ thông. 

Việc nâng cao năng lực quản trị cho đội ngũ lãnh đạo nhà trường bước đầu đã tác 

động tích cực đến hiệu quả thực hiện nhiệm vụ quản lý và điều hành của họ. 

Thực tiễn hoạt động tại các trường cho thấy các công việc quản trị dần được tổ 

chức theo hướng khoa học và có hệ thống hơn. Những thay đổi này đã góp phần nâng 

cao hiệu quả quản lý nhà trường, hỗ trợ đội ngũ giáo viên trong quá trình thực hiện 

nhiệm vụ chuyên môn, đồng thời đáp ứng yêu cầu phát triển của ngành giáo dục cũng 

như nhu cầu phát triển kinh tế – xã hội của địa phương. 

Như vậy, kết quả phân tích về mặt định lượng và định tính đã chứng minh cho giả 

thuyết Thực nghiệm của luận án.  
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TIỂU KẾT CHƯƠNG 3 

 

Trên cơ sở phân tích cơ sở lý luận và kết quả khảo sát thực tiễn, luận án đã xây 

dựng hệ thống gồm năm giải pháp nhằm phát triển nguồn nhân lực quản lý tại các trường 

trung học phổ thông thuộc khu vực miền Nam CHDCND Lào. Các giải pháp tập trung 

vào những nội dung chủ yếu như: hoàn thiện công tác định hướng và chuẩn bị nguồn 

nhân sự quản lý; chuẩn hóa quy trình lựa chọn và bổ nhiệm cán bộ lãnh đạo nhà trường; 

xây dựng và hoàn thiện khung năng lực làm cơ sở cho việc đánh giá năng lực quản lý; 

tổ chức các hoạt động đào tạo và bồi dưỡng nhằm nâng cao năng lực quản trị nhà trường; 

đồng thời tạo dựng môi trường thuận lợi để đội ngũ quản lý giáo dục có điều kiện phát 

triển năng lực lãnh đạo và quản trị. 

Những giải pháp được đề xuất trong nghiên cứu có mối liên hệ chặt chẽ và hỗ trợ 

lẫn nhau trong quá trình triển khai. Mỗi giải pháp đều được xác định rõ mục tiêu, nội 

dung, phương thức tổ chức thực hiện cũng như các điều kiện cần thiết để áp dụng vào 

thực tiễn. Sự kết hợp giữa các giải pháp này nhằm tạo nên tác động tổng hợp đối với 

quá trình nâng cao chất lượng đội ngũ quản lý tại các trường trung học phổ thông. 

Kết quả khảo sát ý kiến của các đối tượng liên quan cho thấy những giải pháp được 

đề xuất đều được đánh giá ở mức cao về cả tính cần thiết và khả năng triển khai trong 

thực tế. Phân tích thống kê cũng cho thấy giữa hai tiêu chí này tồn tại mối tương quan 

chặt chẽ, cho thấy các giải pháp vừa phản ánh đúng nhu cầu thực tiễn vừa có khả năng 

áp dụng trong điều kiện quản lý giáo dục tại các địa phương. 

Trong số các giải pháp đã đề xuất, nghiên cứu lựa chọn giải pháp liên quan đến 

hoạt động bồi dưỡng nhằm nâng cao năng lực quản trị cho đội ngũ lãnh đạo nhà trường 

để tiến hành thử nghiệm. Kết quả thực nghiệm cho thấy giải pháp này mang lại những 

chuyển biến tích cực trong việc nâng cao năng lực quản lý của các đối tượng tham gia. 

Những kết quả đạt được bước đầu khẳng định tính hiệu quả của hệ thống giải pháp đã 

đề xuất và cho thấy khả năng vận dụng các giải pháp này vào thực tiễn phát triển đội 

ngũ quản lý tại các trường trung học phổ thông ở CHDCND Lào.   
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KẾT LUẬN VÀ KHUYẾN NGHỊ 

1. KẾT LUẬN 

(1). Việc phát triển nguồn nhân lực quản lý trong lĩnh vực giáo dục nói chung và 

đội ngũ lãnh đạo các trường trung học phổ thông nói riêng có ý nghĩa đặc biệt quan 

trọng đối với chất lượng và hiệu quả hoạt động của hệ thống giáo dục. Vì vậy, trong thời 

gian qua đã có nhiều nghiên cứu trong và ngoài nước đề cập đến các giải pháp nhằm 

nâng cao năng lực quản lý nhà trường. Trên cơ sở tổng quan các công trình nghiên cứu 

liên quan, luận án đã vận dụng mô hình phát triển nguồn nhân lực của Leonard Nadler 

để phân tích và đề xuất hướng tiếp cận trong việc phát triển đội ngũ lãnh đạo các trường 

trung học phổ thông. Theo đó, quá trình phát triển đội ngũ này được xem xét thông qua 

năm nội dung chủ yếu gồm: xây dựng nguồn nhân sự quản lý; tuyển chọn và bổ nhiệm; 

kiểm tra và đánh giá năng lực quản lý; đào tạo và bồi dưỡng; cũng như tạo dựng môi 

trường thuận lợi để phát triển năng lực quản trị nhà trường. Đồng thời, nghiên cứu cũng 

bước đầu xác định định hướng xây dựng khung năng lực đối với cán bộ quản lý các 

trường trung học phổ thông. 

(2). Kết quả khảo sát thực trạng tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào cho thấy 

trong những năm gần đây công tác phát triển đội ngũ quản lý các trường trung học phổ 

thông đã đạt được một số kết quả tích cực. Đội ngũ lãnh đạo nhà trường về cơ bản đáp 

ứng yêu cầu về số lượng, cơ cấu và độ tuổi, bảo đảm sự kế thừa giữa các thế hệ cán bộ 

quản lý. Tuy nhiên, vẫn còn tồn tại một số hạn chế nhất định. Trình độ chuyên môn và 

năng lực quản lý của một bộ phận cán bộ chưa đáp ứng đầy đủ yêu cầu; một số cán bộ 

chưa được bồi dưỡng về lý luận chính trị hoặc chưa tham gia các chương trình đào tạo 

về quản lý giáo dục. Mặc dù phần lớn cán bộ quản lý đều có phẩm chất chính trị vững 

vàng, đạo đức nghề nghiệp tốt và hiểu biết về chương trình giáo dục, nhưng năng lực 

trong các hoạt động quản trị nhà trường như xây dựng kế hoạch phát triển, tổ chức và 

điều hành các hoạt động giáo dục, cũng như triển khai các nhiệm vụ quản lý vẫn còn 

những hạn chế cần được khắc phục. 

(3). Trên cơ sở phân tích lý luận và thực tiễn, luận án đã đề xuất hệ thống gồm năm 

giải pháp nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ quản lý các trường trung học phổ thông tại 

các tỉnh miền Nam CHDCND Lào. Các giải pháp tập trung vào các nội dung như: hoàn 

thiện công tác định hướng và chuẩn bị nguồn nhân lực quản lý; chuẩn hóa quy trình lựa 

chọn và bổ nhiệm cán bộ lãnh đạo nhà trường; xây dựng khung năng lực làm căn cứ cho 

việc đánh giá năng lực quản lý; tổ chức các hoạt động đào tạo và bồi dưỡng nhằm nâng 

cao năng lực quản trị; đồng thời tạo lập môi trường thuận lợi để đội ngũ quản lý giáo 

dục phát huy năng lực lãnh đạo và quản trị nhà trường. Kết quả khảo nghiệm cho thấy 
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các giải pháp được đề xuất đều được đánh giá có mức độ cần thiết và khả năng áp dụng 

cao, đồng thời giữa hai tiêu chí này tồn tại mối tương quan chặt chẽ. 

Kết quả thử nghiệm đối với giải pháp liên quan đến hoạt động bồi dưỡng nhằm 

nâng cao năng lực quản trị cho đội ngũ lãnh đạo nhà trường cho thấy những chuyển biến 

tích cực về kiến thức và kỹ năng quản lý của các đối tượng tham gia. Điều này bước đầu 

khẳng định hiệu quả của giải pháp cũng như tính phù hợp của hệ thống giải pháp đã đề 

xuất. Trên cơ sở đó, các giải pháp của nghiên cứu có thể được xem xét áp dụng trong 

thực tiễn phát triển đội ngũ quản lý các trường trung học phổ thông tại các tỉnh miền 

Nam CHDCND Lào cũng như tại những địa phương có điều kiện tương tự. 

2. KHUYẾN NGHỊ 

2.1. Đối với Bộ Giáo dục và Thể thao CHDCND Lào 

- Cần có xây dựng tiêu chuẩn riêng cho CBQL các cơ sở GD của Lào; 

- Cần có xây dựng khung năng lực CBQL các cơ sở GD của Lào; 

- Tiếp tục bổ sung, hoàn thiện tiêu chuẩn, quy trình lựa chọn, nhiệm vụ của CBQL 

trường PTTH theo hướng mở rộng quy mô; chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn cho CBQL 

trường PTTH; 

- Cung cấp nguồn chính sách, cơ sở vật chất, thiết bị dạy học đáp ứng yêu cầu dạy 

học và phát triển CBQL trường PTTH. 

2.2. Đối với Sở Giáo dục và Thể thao các tỉnh miền Nam CHDCND Lào 

- Cần xây dựng quy hoạch đội ngũ CBQL trường PTTH một cách bài bản để chủ 

động tạo nguồn CBQL trường PTTH, và chuẩn bị tâm thế sẵn sàng nhận nhiệm vụ đối 

với CBQL trường PTTH trong diện quy hoạch; 

- Đánh giá CBQL trường PTTH theo khung năng lực. Tạo điều kiện để CBQL 

trường PTTH được bồi dưỡng để nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ; được học 

hỏi và trao đổi kinh nghiệm với đồng nghiệp trong, ngoài nước. 

- Xây dựng chương trình bồi dưỡng phù hợp với nhu cầu, và điều kiện thực tiễn 

của các vùng, địa phương. 

2.3. Đối với các trường phổ thông trung học thuộc các tỉnh miền Nam 

CHDCND Lào 

- Chủ động, tích cực thực hiện vai trò, nhiệm vụ, chức năng của CBQL trường 

PTTH đạt được hiệu quả cao; 

- Chủ động, tích cực tham gia các hoạt động phát triển đội ngũ CBQL trường 

PTTH; và trên tinh thần tự học, tự bồi dưỡng để đạt chuẩn hoặc trên chuẩn, để đáp ứng 

yêu cầu phát triển ngành giáo dục ngày càng cao. 
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PHỤC LỤC 1 

PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN  
 

THỰC TRẠNG NĂNG LỰC, NỘI DUNG PHÁT TRIỂN  

VÀ CÁC YẾU TỐ ẢNH HƯỚNG ĐẾN PHÁT TRIỂN CÁN BỘ QUẢN LÝ 

TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC TẠI CÁC TỈNH MIỀN NAM LÀO 

(Dành cho lãnh đạo Sở, CB sở GD&TT; Hiệu trưởng, phó hiệu trưởng, TCCM, GV 

các trường PTTH tại các tỉnh miền Nam nước CHDCND Lào) 
 

Để tìm hiểu về thực trạng phẩm chất, năng lực, nội dung phát triển và các yếu 

tố ảnh hướng đến phát triển CBQL trường PTTH tại các tỉnh miền Nam Lào. Chúng 

tôi đề nghị quý ông/bà cho biết ý kiến của mình bằng việc đánh dấu  vào mức độ 

các nội dung mà thấy phù hợp nhất.  

Ý kiến của Quý Ông/Bà rất quan trọng góp phần vào việc đề xuất các giải pháp 

phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH các tỉnh miền Nam Lào; đồng thời giúp chúng 

tôi hoàn thành Luận án của mình. Chúng tôi cam kết sử dụng những thông tin trong 

phiếu này vào mục đích nghiên cứu, ngoài ra không sử dụng cho bất kỳ mục đích nào 

khác.  

I. Xin Quý ông (bà) cho biết thêm thông tin cá nhân: 

a. Dành cho CBQL trường PTTH 

- Họ tên (có thể không ghi):………………………………………………... 

- Trường PTTH………………………………,Tỉnh……………………….. 

- Chức vụ đảm nhiệm: Hiệu trưởng      Phó hiệu trưởng      

- Tuổi:……….       Giới tính: Nam        Nữ    

-  Trình độ chuyên môn cao nhất của ông (bà) đạt được hiện nay: 

    Trung cấp   Cao đẳng    Đại học   Sau đại học   

- Trình độ lý luận chính trị:  Sơ cấp      Trung cấp  Cao cấp   

- Trình độ nghiệp vụ quản lý:  Tốt nghiệp ngành quản lý GD     

Bồi dưỡng dài hạn     ngắn hạn       chưa được bồi dưỡng  

- Trình độ ngoại ngữ (ghi rõ): ……………………………………………... 

- Trình độ tin học (ghi rõ): ………………………………………………… 

- Số năm vào nghề:…… Số năm giữ chức vụ: HT: ……... Phó HT: ……... 

b. Dành cho TTCM&GV 

- Họ tên (có thể không ghi):………………………………………………... 

- Trường PTTH………………………………,Tỉnh……………………….. 

- Tuổi:………. Giới tính: Nam      Nữ   ,  Trình độ: .............................. 

c. Dành cho lãnh đạo và cán bộ sở GD&TT 

- Họ tên (có thể không ghi):…………………… Sở GD&TT tỉnh............... 

- Chúc vụ: Giám đốc/ phó GĐ    ;   Trưởng phòng/ phó trưởng phòng   

- Tuổi:………. Giới tính: Nam       Nữ   ,  Trình độ: ............................. 
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II. Nội dung khảo sát: 

Câu1: Kính đề nghị quý Ông/bà, đánh giá năng lực đội ngũ CBQL trường PTTH theo 

nội dung như sau đây: 

Đánh giá 5 mức độ tương ứng: 5= xuất sắc, 4= tốt, 3= khá, 2= Trung bình, 1= yếu 
 

TT Năng lực Tiêu chí đánh giá 
Mức độ 

5 4 3 2 1 

1. Thực trạng năng lực chuyên môn, nghiệp vụ bản thân 

1.1 

Năng lực 

chuyên 

môn, 

nghiệp vụ 

bản thân 

- Có trình độ chuyên môn đạt chuẩn và thấm hiểu 

chương trình GDPT 2011; 
    

 

- Kiến thức chuyên môn về QLGD      

- Năng lực ra quyết định và giải quyết vấn đề trong quản 

lý; 
    

 

- Năng lực lãnh đạo;      

- Hướng dẫn, hỗ trợ đồng nghiệp về phát triển chuyên 

môn, nghiệp vụ bản thân. 
    

 

2. Thực trạng năng lực quản trị nhà trường PTTH 

2.1 

Tổ chức 

xây dựng 

kế hoạch 

phát triển 

trường 

PTTH 

- Tổ chức xây dựng kế hoạch của nhà trường phù hợp 

với tầm nhìn, chiến lược đáp ứng CT GDPT 2011; 
    

 

- Đổi mới, sáng tạo trong tổ chức xây dựng kế hoạch;      

- Tổ chức triển khai, giám sát và đánh giá việc thực hiện 

kế hoạch của nhà trường. 
    

 

2.2. 

Quản trị 

hoạt động 

dạy học, 

giáo dục 

HS 

- Năng lực xây dựng kế hoạch hoạt động dạy học của 

nhà trường theo CT GDPT 2011; 
    

 

- Năng lực tổ chức và quản lý hoạt động dạy học      

- Năng lực phát triển chương trình dạy học và giáo dục      

- Giám sát, đánh giá hoạt động dạy của GV và kết quả 

học tập của HS. 
    

 

 

2.3. 

Quản trị 

nhân sự 

trong nhà 

trường; 

- Lập kế hoạch nhu cầu GV để đảm đủ về số lượng trong 

các môn học; 
    

 

- Năng lực tuyển dụng và lựa chọn nhân sự      

- Lập kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ GV, cán bộ 

và nhân viên đáp ứng yêu cầu chuẩn hóa, đảm bảo thực 

hiện chiến lược nhà trường; 

    

 

- Năng lực quản lý mối quan hệ và tinh thần đội nhóm      

2.4. 

Quản trị tổ 

chức, hành 

chính nhà 

trường 

- Năng lực lập kế hoạch hành chính      

- Năng lực tổ chức và điều phối công việc hành chính;      

- Năng lực quản lý tài chính hành chính;      

- Năng lực giám sát và kiểm tra hoạt động hành chính;      
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2.5. 

Quản trị 

tài chính 

nhà 

trường; 

- Năng lực lập kế hoạch tài chính      

- Năng lực sử dụng và báo cáo tài chính      

- Năng lực huy động và sử dụng nguồn lực tài chính 

ngoài ngân sách 
    

 

- Thực hiện và kiểm tra, giám sát kế hoạch nhằm sử 

dụng có hiệu quả các nguồn tài chính, tài sản theo qui 

định hiện hành, đảm bảo công khai, minh bạch; 

    

 

2.6 

Quản trị cơ 

sở vật chất, 

thiết bị 

trong dạy 

học 

- Năng lực lập kế hoạch phát triển CSVC, thiết bị      

- Lập hồ sơ, sổ sách theo dõi thiết bị trên các mặt: bảo 

quản, sử dụng, sửa chữa; 
    

 

- Phân bổ hợp lý tài lực cho mua sắm cơ sở vật chất, 

thiết bị trong dạy học; 
    

 

- Huy động kinh phí từ các nguồn khác nhau để đầu tư 

CSVC, TBDH phục vụ giáo dục và dạy học. 
    

 

2.7. 

Quản trị 

chất lượng 

giáo dục 

trong nhà 

trường 

- Năng lực hoạch định chiến lược và kế hoạch đảm bảo 

chất lượng giáo dục 
    

 

- Hướng dẫn, chỉ đạo nhà trường thực hiện tự đánh giá 

chất lượng giáo dục theo quy định; 
    

 

- Tham gia đánh giá ngoài các cơ sở giáo dục do sở 

GD&TT tổ chức. 
    

 

3. Năng lực xây dựng môi trường giáo dục 

3.1 Xây dựng văn hóa nhà trường;      

3.2 Thiện dân chủ cơ sở trong nhà trường;      

3.3 Xây dựng trường học an toàn, phòng chống bạo lực học đường.      

4. Thực trạng năng lực phát triển mối quan hệ giữa nhà trường, gia đình và xã hội 

4.1 
Phối hợp giữa nhà trường, gia đình, xã hội để thực hiện hoạt động 

dạy học; giáo dục đạo  đức lối sống cho HS; 
    

 

4.2 Tham gia tích cực các hoạt động XH, đóng góp với cộng đồng;      

4.3 Huy động và sử dụng nguồn lực để phát triển nhà trường PTTH.      

5. Thực trạng năng lực sử dụng ngoại ngữ  

5.1 Năng lục sử dụng ngoại ngữ trong giao tiếp      

5.2 Năng lực sử dụng ngoại ngữ trong công việc, hợp tác quốc tế      

5.3 Năng lực tạo môi trường sử dụng ngoại ngữ trong nhà trường      

6. Thực trạng năng lực ứng dụng công nghệ thông tin và chuyển đổi số 

6.1 Năng lực nhận thức tư duy chuyển đổi số      

6.2 Năng lực sử dụng công cụ số, trong công việc, quản trị nhà trường      

6.3 Năng lực tạo môi trường chuyển đổi số trong nhà trường      
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• Để nâng cao năng lực đội ngũ CBQL trường PTTH, ông (bà) có những đề nghị 

gì? 

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

Câu 2: Kính đề nghị Quý Ông/Bà đánh giá  thực trạng phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý trường phổ thông trung học theo 5 nội dung sau đây: 

TT NỘI DUNG 
MỨC ĐỘ 

5 4 3 2 1 

1. Thực trạng công tác quy hoạch  

1.1 Xây dựng chuẩn CBQL trường PTTH để làm cơ sở quy hoạch;      

1.2 Dự báo nhu cầu đội ngũ CBQL trường PTTH;      

1.3 Khảo sát, đánh giá đội ngũ CBQL trường PTTH;      

1.4 Xây dựng quy hoạch nguồn và dự nguồn đội ngũ CBQL trường PTTH;      

1.5 Thực hiện công khai quy hoạch, từ đó có biện pháp để bồi dưỡng.      

2. Thực trạng công tác tuyển chọn, bổ nhiệm 

2.1 Thực hiện theo chuẩn CBQL được ban hành;      

2.2 Theo nguyên tắc “đúng người, đúng việc”, hiệu quả và tối ưu;      

2.3 Đối tượng tuyển chọn, bổ nhiệm là CB, công chức, viên chức trong QH      

2.4 Bảo đảm tính kế thừa, ổn định và khắc phục những hạn chế;      

2.5 
Đổi mới công tác bổ nhiệm CBQL trên cơ sở đánh giá CB với tín nhiệm; đồng 

thời kết hợp trình bày đề án theo cương vị bổ nhiệm. 
    

 

3. Thực trạng công tác kiểm tra, đánh giá 

3.1 Xác định rõ mục tiêu đánh giá đội ngũ CBQL trường PTTH;      

3.2 Xây dựng khung tiêu chí đánh giá năng lực của đội ngũ CBQL trường PTTH;         

3.3 Tổ chức hội nghị để cán bộ, giáo viên nhà trường đánh giá;      

3.4 Tổ chức công khai kết quả đánh giá CBQL và cán bộ trong quy hoạch hàng năm;      

3.5 
Sử dụng kết quả đánh giá để có biện pháp phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH 

trong những giai đoạn tiếp theo. 
    

 

4. Thực trạng công tác đào tạo, bồi dưỡng 

4.1 Xác định rõ mục tiêu, nhu cầu bồi dưỡng CBQL trường PTTH;      

4.2 Xây dựng kế hoạch bồi dưỡng CBQL trường PTTH;      

4.3 
Xây dựng nội dung đào tạo, bồi dưỡng cán bộ và chủ động liên kết với các cơ sở 

giáo dục có chức năng bồi dưỡng chất lượng; 
    

 

4.4 Thực hiện bồi dưỡng, có các hình thức bồi dưỡng phù hợp;      

4.5 Giám sát và đánh giá rút kinh nghiệm cho quá trình bồi dưỡng tiếp theo.      

5. Thực trạng công tác xây dựng môi trường phát triển CBQL 

5.1 Các chủ thể quản lý, đẩy mạnh phong trào thi đua  trong giáo dục.      

5.2 Bố trí cán bộ quản lý các trường đủ số lượng, đúng về cơ cấu và vị trí chức danh      

5.3 
Cơ sở vật chất, trang thiết bị phục vụ làm việc của CBQL đáp ứng đầy đủ theo 

yêu cầu  của từng địa phương 
    

 

5.4 
Xây dựng cơ chế trong sử dụng CBQL trường PTTH theo hướng khuyến khích, 

có chế độ ưu tiên vùng sâu, vùng xa và khó khăn 
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5.5 
Có điều kiện được tham quan, học tập kinh nghiệm trong và ngoài nước của 

CBQL trường PTTH 
    

 

• Kính đề nghị quý ông/bà, góp thêm ý kiến về công tác phát triển đội ngũ CBQL 

trường PTTH của địa phương trong thời gian qua. 

 .................................................................................................................................. 

....................................................................................................................................... 

Câu 3: Kính đề nghị Quý Ông/Bà đánh giá  mức độ của các yếu tố ảnh hưởng 

(AH) đến phát triển đội ngũ cán bộ quản lý trường phổ thông trung học.  

 Đánh giá theo 4 mức độ tương ứng : 4= Nhiều, 3= Khá, 2= Ít, l= Không.  Đánh 

dấu  vào ô mức độ thấy thích hợp nhất. 

TT NỘI DUNG 
Mức độ  

4 3 2 1 

1. Chủ trương, chính sách và hệ thống các văn bản pháp quy của TW và địa phương 

1.1 
Chính sách đầu tư cho GD về phát triển, nâng cao chất lượng đội ngũ 

nhà giáo và CBQL trường PTTH 
   

 

1.2 Phân cấp cho Sở GD&TT quản lý trường PTTH     

1.3 Xây dựng bộ chuẩn riêng cho CBQL trường PTTH     

1.4 Công văn chỉ đạo về phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH     

2. Phẩm chất, năng lực của đội ngũ CBQL trường PTTH 

2.1 Phẩm chất chính trị, nghề nghiệp     

2.2 Trình độ chuyên môn     

2.3 Khả năng lãnh đạo, quản lý GD     

2.4 Ngoại ngữ và CNTT      

3. Môi trường làm việc của đội ngũ CBQL trường PTTH 

3.1 Cơ sở vật chất, trang thiết bị phục vụ công việc     

3.2 Chế độ chính sách     

3.3 Số lượng, cơ cấu CBQL và GV     

3.4 Quan hệ giữa đồng nghiệp     

4. Đặc thù của các địa phương 

4.1 Vị trí địa lý nhà trường     

4.2 
Sự quan tâm lãnh đạo, chỉ đạo của cấp trên và sự ủng hộ, giúp đỡ 

của cấp ủy, chính quyền địa phương 
   

 

4.3 Điều kiện KT, mức sống của người dân trong các địa phương     

4.4 Văn hóa dân tộc, phong tục tập quán của địa phương     

• Xin ý kiến khác về thuận lợi, khó khăn và yếu tố ảnh hưởng tới công tác phát triển 

đội ngũ CBQL trường PTTH ở địa phương của quý ông/bà? 

 .............................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

( Xin trân trọng cảm ơn quý Ông/ Bà)  
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PHỤC LỤC 2 

PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN  

MỨC ĐỘ CẤP THIẾT VÀ KHẢ THI CỦA CÁC GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN ĐỘI 

NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC CÁC TỈNH 

MIỀN NAM NƯỚC CHDCND LÀO 

(Dành cho lãnh đạo, chuyên viên sở GD&TT; CBQL trường PTTH) 

 

Để tìm hiểu mức độ cấp thiết và khả thi của các giải pháp mà đề tài luận án đề xuất để 

phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH các tỉnh miền Nam Lào, xin Ông/Bà vui lòng cho 

biết tính cần thiết, tính khả thi của các giải pháp phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH 

trong gian đoạn tới; bằng cách đánh dấu  vào mức độ cấp thiết và khả thi mà quý ông/bà 

thấy phù hợp nhất. 

Đánh giá theo 4 mức độ tương ứng : 4= “Rất cấp thiết/ Rất khả thi”, 3= “Khá cấp thiết/ 

Khá khả thi”, 2= “Ít cấp thiết/ Ít khả thi ”,   l= “ Không cấp thiết/ Không khả thi”. 

1. Nội dung khảo sát 

TT Giải pháp 
Mức độ cấp thiết  Mức độ khả thi 

4 3 2 1  4 3 2 1 

1 
Hoàn thiện quy hoạch phát triển đội ngũ CBQL 

trường PTTH 
        

2 
Chuẩn hóa tuyển chọn, bổ nhiệm đội ngũ CBQL 

trường PTTH 
        

3 

Chỉ đạo, hoàn thiện xây dựng khung năng lực 

làm căn cứ để đánh giá năng lực đội ngũ CBQL 

trường PTTH  

        

4 
Bồi dưỡng nâng cao năng lực CBQL trường 

PTTH 
        

5 

Xây dựng môi trường thuận lợi cho đội ngũ 

CBQL trường PTTH phát triển năng lực quản trị 

nhà trường 

        

• Đề nghị Ông/Bà có ý kiến về  giải pháp phát triển đội ngũ CBQL trường phổ thông 

trung học của các tỉnh trong giai đoạn: 

…………………………………………………………………………………...……

………………………………………………………………………………….. 

2. Xin Quý ông (bà) cho biết thêm thông tin cá nhân 

- Họ tên (có thể không ghi):………….............Tuổi:……Giới tính: Nam    Nữ   

- Đơn vị công tác: Sở GD&TT ,  Trường PTTH ;    Tỉnh………….................... 

- Chức vụ: Lãnh đạo chuyên viên Sở GD&TT ;  CBQL trường PTTH  

- Trình độ: Dưới đại học ;     Đại học ;     Sau đại học  

(Xin trân trọng cảm ơn quý Ông/ Bà)  
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PHỤ LỤC 3 

CÂU HỎI PHỎNG VẤN 

VỀ THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ CBQL TRƯỜNG PTTH 

TẠI CÁC TỈNH MIỀN NAM NƯỚC CHDCND LÀO 

(Dành cho lãnh đạo sở GD&TT, chuyên viên, HT, phó HT) 

Họ và tên: ............................................. Chức vụ: .................................................  

Đơn vị công tác: ................................... Ngày phỏng vẩn: ........../ ...... / ............... 
 

Để làm rõ thêm vấn đề chúng tôi đã xây dựng một số câu hỏi để phỏng vấn các 

lãnh đạo, chuyên viên sở GD&TT, và các HT, phó HT trường PTTH các tỉnh miền 

Nam Lào, có nội dung phỏng vấn như sau:  

I. Vấn đề về thực trạng đội ngũ CBQL trường PTTH các tỉnh miền Nam Lào 

1) Theo ông/ba năng lực, và trình độ môn của đội ngũ CBQL trường PTTH các 

tỉnh miền Nam Lào, có đáp ứng được theo nhu cầu của bối cảnh KT-XH hiện nay hay 

không ?. 

2)  Nếu năng lực của đội ngũ CBQL trường PTTH chưa đáp ứng được nhu cầu 

của KT-XH thì cần nâng cao, đưa đi bồi dưỡng những gì?. 

3) Cơ cấu, độ tuổi, số lượng, giới tính của đội ngũ CBQL trường PTTH có đảm 

bảo tính đồng đều, và tính kế thừa hay không?. 

II. Vấn đề về thực trạng phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH các tỉnh miền 

Nam Lào 

1) Theo ông/ba công tác phát triển đội ngũ CBQL trường PTTH những năm qua 

đã được thực hiện và được sự quan tâm của chính quyền như thế nào?; 

2) Công tác quy hoạch đội ngũ CBQL được thực hiện như thế nào?; 

3) Ông/bà cho biết công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý 

trường PTTH ở địa phương mình được thực hiện dưới các hình thức nào? Nêu 

lên những thuận lợi và khó khăn?; 

4) Theo ý kiến của ông/ba về việc phân cấp quản lý, nếu cho sở GD&TT có 

quyền quyết định bổ nhiệm HT, và phó HT sẽ có những thuận lợi và khó khăn gì?. 

5) Theo ông/bà cho biết đánh giá cán bộ quản lý trường PTTH các các tỉnh miền 

Nam Lào  theo chuẩn đã chính xác chưa?. Chuẩn đánh giá phù hợp với vị trí HT, phó 

HT hay không?. 

6) Theo ông/ba, môi trường làm việc của đội ngũ CBQL trường PTTH ở địa 

phương đã được thực hiện như thế nào?  
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PHỤ LỤC 4 

CHƯƠNG TRÌNH BỒI DƯỠNG NÂNG CAO NĂNG LỰC QUẢN TRỊ  

NHÀ TRƯỜNG CHO ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ  

TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC  

I. MỤC TIÊU 

 1. Mục tiêu chung 

Chương trình là nhằm bồi dưỡng nâng cao năng lực quản trị nhà trường cho đội 

ngũ CBQL trường PTTH; góp phần thực hiện thành công Chương trình GDPT 2011, 

đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của GDPT trong bối cảnh hiện nay. 

2. Mục tiêu cụ thể 

2.1. Về kiến thức 

 - Hiểu được khái niệm phong cách, phong cách lãnh đạo, các loại phong cách 

lãnh đạo và các yếu tố tạo nên phong cách lãnh đạo của người cán bộ quản lý hiện 

nay. 

 - Xác định được ý nghĩa, tầm quan trọng của lập kế hoạch phát triển trường 

PTTH. Nêu được đặc điểm của lập kế hoạch có sự tham gia và lập kế hoạch hướng 

đến kết quả. Nêu được những điều kiện để lập một kế hoạch hiệu quả; 

- Hiểu rõ và nắm vững các yêu cầu của dạy học và quản lý dạy học THCS, và THPT; 

Xác định được các hoạt động cần thực hiện trong quản lý hoạt động dạy học ở trường PTTH, 

hiểu rõ nội dung và cách tiến hành các hoạt động theo chương trình GDPT 2011; 

- Hiểu và trình bày được vai trò quan trọng của công tác quản trị nhân sự, các quan 

điểm, định hướng phát triển và quản trị nhân sự trong trường PTTH; 

- Hiểu được những phạm trù cơ bản về tài chính, tài sản; vai trò của tài chính, tài sản 

trong phát triển GD cũng như các nội dung chủ yếu về tự chủ, tự chịu trách nhiệm; 

- Hiểu rõ và nắm vững các kiến thức quản trị tổ chức, hành chính nhà trường; 

 - Hiểu được những vấn đề quản trị cơ sở vật chất, thiết bị dạy học và hỗ trợ cho CBQL, 

GV các trường PTTH; 

 - Nắm được phương pháp quản trị chất lượng giáo dục trong nhà trường và hướng dẫn, 

hỗ trợ cho CBQL, GV trường PTTH; 

 - Hiểu được khái niệm văn hoá, văn hoá công sở và văn hoá nhà trường; các đặc trưng 

của văn hoá nhà trường; các biện pháp quản lý, lãnh đạo để xây dựng, phát triển văn hoá 

trường phổ thông hiện nay; 

 - Hiểu biết cụ thể về kỹ năng chuẩn bị một quyết định và tổ chức thực hiện quyết định; 

 - Hiểu biết tầm quan trọng của việc ứng dụng công cụ số trong hoạt động dạy 

học và quản lý nhà trường PTTH. 

 2.2. Về kỹ năng 

 - Xây dựng phong cách lãnh đạo dân chủ, quyết đoán và ra quyết định hiệu quả. 

 - Có khả năng phân tích tình hình, xác định vấn đề cần ưu tiên giải quyết và tìm 

nguyên nhân một số vấn đề nhà trường đang gặp phải, xác định mục tiêu, chỉ tiêu 
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phát triển, kế hoạch hoạt động để đạt mục tiêu; thực thi kế hoạch, giám sát đánh giá 

thực hiện kế hoạch của trường PTTH; 

 - Vận dụng được các kiến thức về khoa học quản trị dạy học vào tổ chức triển 

khai các hoạt động quản lý dạy học theo đúng yêu cầu, đồng thời giải quyết có hiệu 

quả các tình huống trong quản trị hoạt đọng d dạy học ở các nhà trường PTTH; 

 - Phát triển kỹ năng học tập, vận dụng sáng tạo được các nội dung cơ bản của 

công tác quản trị nhân sự như: Lập kế hoạch phát triển đội ngũ, phân công bố trí, 

đánh giá, đào tạo và phát triển nhân sự trong trường PTTH; 

 - Vận dụng phương pháp quản trị tài chính, tài sản bao gồm lập kế hoạch và báo 

cáo tài chính, tổ chức thực hiện và tự kiểm tra tài chính, tài sản của nhà trường; 

 - Kỹ năng vận dụng phương pháp quản trị cơ sở vật chất, thiết bị đáp ứng yêu 

cầu đổi mới và bồi dưỡng, hướng dẫn cho GV thực hiện; 

 - Kỹ năng vận dụng phương pháp quản trị chất lượng giáo dục trong nhà trường 

và hướng dẫn, hỗ trợ cho CBQL, GV trường PTTH; 

 - Thực hiện các bước với các biện pháp cụ thể để xây dựng văn hoá trường phổ 

thông; 

 - Ứng dụng được một số công cụ số, AI trong hoạt động dạy học và quản lý nhà 

trường.  

   

II. ĐỐI TƯỢNG BỒI DƯỠNG 

Đối tượng tham gia khóa bồi dưỡng năng lực quản trị nhà trường là các hiệu 

trưởng, phó hiệu trưởng trường phổ thông trung học. 

III. NỘI DUNG CHƯƠNG TRÌNH 

 3.1. Tổng khối lượng kiến thức gồm 10 chuyên đề: 80 tiết 

- Lý thuyết: 20 tiết; 

- Thảo luận, thực hành: 40 tiết; 

-  Tự học: 20 tiết. 

3.2. Nội dung khối kiến thức 

TT Nội dung bồi dưỡng 
Số 

tiết 

Lý 

thiết 

Thảo luận, 

thực hành 

Tự  

học 

1 Phong cách lãnh đạo 8 2 4 2 

2 Tổ chức xây dựng kế hoạch chiến lược, kế hoạch 

năm học trường PTTH; 
8 2 4 2 

3 
Quản trị hoạt động dạy học và hoạt động giáo dục 

trường PTTH; 
8 2 4 2 

4 Quản trị nhân sự trong nhà trường PTTH; 8 2 4 2 

5 Quản trị tổ chức, hành chính nhà trường PTTH; 8 2 4 2 

6 Quản trị tài chính nhà trường PTTH; 8 2 4 2 
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7 Quản trị cơ sở vật chất, thiết bị trong dạy học; 8 2 4 2 

8 Quản trị chất lượng giáo dục trong trường PTTH 8 2 4 2 

9 Kỹ năng xây dựng văn hóa nhà trường; 8 2 4 2 

10 Ứng dứng CNTT, Cộng cụ số, AI 8 2 4 2 

Tổng số tiết: 80 20 40 20 
 

IV. MÔ TẢ NỘI DUNG PHẦN KIẾN THỨC BẮT BUỘC TỐI THIỂU  

1. Phong cách lãnh đạo 

Chuyên đề này bao gồm các nội dung sau: 

- Một số vấn đề chung về phong cách lãnh đạo; 

- Những phong cách lãnh đạo hiện nay; 

- Xây dựng phong cách lãnh đạo của CBQL trường PTTH hiện nay; 

- Một số vấn đề trong thực tiễn về phong cách lãnh đạo của người cán bộ quản lý 

trường PTTH. 

2. Tổ chức xây dựng kế hoạch chiến lược, kế hoạch năm học trường PTTH 

Nội dung tổ chức xây dựng kế hoạch chiến lược, kế hoạch năm học trường 

PTTH, chuyên đề này bao gồm các nội dung: 

- Ý nghĩa, tầm quan trọng của kế hoạch chiến và kế hoạch năm học trường PTTH; 

- Sứ mạng, tầm nhìn và giá trị cốt lõi của trường PTTH; 

- Quy trình, nội dung lập kế hoạch chiến lược phát triển trường PTTH; 

- Quy trình xây dựng kế hoạch năm học và sự kết nối giữa kế hoạch năm học với 

kế hoạch chiến lược phát triển trường PTTH; 

- Tổ chức xây dựng kế hoạch chiến lược phát triển trường PTTH và phổ biến đến 

các bên liên quan; 

- Tổ chức triển khai, giám sát và đánh giá việc thực hiện kế hoạch của nhà trường. 

3. Quản trị hoạt động dạy học, giáo dục học sinh 

Chuyên đề này bao gồm các nội dung: 

- Yêu cầu, vai trò và nội dung quản trị hoạt động dạy học và giáo dục trong trường 

PTTH; 

- Công tác tuyển sinh, tiếp nhận học sinh vào học THCS và THPT tại nhà trường; 

- Yêu cầu và nhiệm vụ của hoạt động dạy học và giáo dục theo chương trình 

GDPT 2011; 

- Xây dựng kế hoạch và tổ chức triển khai thực hiện hoạt động dạy học và hoạt 

động giáo dục theo chương trình GDPT. 

4. Quản trị nhân sự trong nhà trường  

 Chuyên đề này bao gồm các nội dung: 

- Ý nghĩa, tầm quan trọng của kế hoạch nhu cầu giáo viên,; 
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- Xây dựng quy định nhà trường, phân công giao nhiệm vụ cho thành viên nhà 

trường; 

- Lập kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ GV, cán bộ và nhân viên đáp ứng yêu 

cầu chuẩn hóa, đảm bảo thực hiện chiến lược nhà trường; 

- Thực hiện đúng chế độ, chính sách đối với đội ngũ giáo viên, cán bộ và nhân 

viên trong nhà trường; 

5. Quản trị tổ chức, hành chính nhà trường PTTH; 

 Chuyên đề này bao gồm các nội dung: 

- Xây dựng, tổ chức bộ máy tinh gọn, hiệu quả; phân cấp, ủy quyền cho các bộ 

phận, cá nhân trong nhà trường để thực hiện tốt nhiệm vụ; 

- Công tác quản trị văn thư, hồ sơ, sổ sách, tài liệu, lưu trữ theo đúng quy định; 

- Xây dựng các quy trình hoạt động, thủ tục hành chính của trường theo qui định 

hiện hành và đáp ứng yêu cầu cải cách hành chính. 

6. Quản trị tài chính trường PTTH 

Chuyên đề này bao gồm các nội dung: 

- Khái quát về Luật Kế toán, Luật Ngân sách; 

- Các phạm trù cơ bản về tài chính; 

- Xu hướng đầu tư cho giáo dục; 

- Chế độ tự chủ, tự chịu trách nhiệm về sử dụng biên chế và tài chính đối với đơn 

vị sự nghiệp; Quy chế chi tiêu nội bộ; 

- Lập dự toán tài chính; Quản lý công tác kế toán; Kiểm toán, kiểm tra tài chính 

nội bộ; Quy trình tổ chức mua sắm tài sản theo phương thức tập trung; Phương thức 

đấu thầu mua sắm, thanh lý tài sản; 

- Kiểm tra, giám sát kế hoạch nhằm sử dụng có hiệu quả các nguồn tài chính, tài 

sản theo qui định hiện hành. 

7. Quản trị cơ sở vật chất, thiết bị dạy học 

 Chuyên đề này bao gồm các nội dung sau: 

- Khái niệm, nội dung, quy định và yêu cầu quản trị cơ sở vật chất, thiết bị phục 

vụ hoạt động dạy học, hoạt động giáo dục theo định hướng phát triển phẩm chất và 

năng lực học sinh; 

- Lập hồ sơ, sổ sách theo dõi thiết bị trên các mặt: bảo quản, sử dụng, sửa chữa; 

hàng năm; 

- Cải tiến quản trị cơ sở vật chất, thiết bị của nhà trường; 

- Tổ chức thực hiện và giám sát, đánh giá các hoạt động quản trị cơ sở vật chất, 

thiết bị phục vụ dạy học, hoạt động giáo dục. 

8. Quản trị chất lượng giáo dục trong nhà trường 

Chuyên đề này bao gồm các nội dung sau: 

- Những vấn đề chung về quản trị chất lượng giáo dục trường PTTH; 
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- Quy trình đánh giá chất lượng giáo dục trường PTTH và xây dựng, vận hành hệ 

thống đảm bảo chất lượng bên trong trường PTTH; 

- Lập kế hoạch cải tiến chất lượng giáo dục trường PTTH; 

- Tổ chức tự đánh giá, phối hợp đánh giá ngoài và cải tiến chất lượng giáo dục 

PTTH; 

-  Xây dựng kế hoạch tự học và hỗ trợ đồng nghiệp về quản trị chất lượng giáo 

dục trong trường PTTH. 

9. Xây dựng văn hóa nhà trường 

Chuyên đề này bao gồm các nội dung sau: 

- Khái niệm chung; 

- Tầm quan trọng của việc phát triển văn hoá trường PTTH; 

- Vai trò của lãnh đạo quản lý trong việc phát triển văn hoá trường PTTH; 

- Định hình những giá trị cốt lõi để xây dựng và phát triển văn hoá trường PTTH; 

10. Ứng dụng CNTT, công cụ số và AI 

Chuyên đề này bao gồm các nội dung sau: 

- Khái niệm chung; 

- Nhận thức tư duy số; 

- Sử dụng một số công cụ số, AI trong công việc hàng ngày và trong hoạt động 

dạy học, quản trị nhà trường; 

 

V. HƯỚNG DẪN THỰC HIỆN 

 - Căn cứ chương trình này, các cơ sở bồi dưỡng xây dựng đề cương chi tiết cho 

các chuyên đề; 

 - Căn cứ vào chương trình này, Giám đốc Sở GD&TT chủ động tổ chức bồi 

dưỡng nâng cao năng lực quản trị cho đội ngũ CBQL trường PTTH; 

 - Phương pháp bồi dưỡng cần phát huy tính tích cực, chủ động, sáng tạo của 

người học; tăng cường thảo luận, vận dụng kiến thức vào giải quyết các tình huống 

trong thực tiễn quản trị, lãnh đạo trường PTTH; 

 - Hình thức tổ chức bồi dưỡng cần linh hoạt (có thể trực tuyến hoặc kết hợp trực 

tuyến và trực tiếp), phù hợp với từng đối tượng, điều kiện công tác và tình hình của 

từng địa phương; 

 - Kết thúc chương trình bồi dưỡng, người học cần được đánh giá một cách 

nghiêm túc, khách quan thông qua các bài thi, tiểu luận.  
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PHỤ LỤC 5 
 

PHIẾU ĐÁNH GIÁ KIẾN THỨC  

CÁN BỘ QUẢN LÝ TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC 

(Dành cho cán bộ quản lý tham gia lớp bồi dưỡng) 

 

Câu 1: Hãy nêu ngắn gọn về khái niệm phong cách lãnh đạo 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

Câu 2: Hãy mô tả ngắn gọn về năng lực xây dựng kế hoạch chiến lược, kế hoạch năm 

học trường PTTH. 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

Câu 3: Hãy liệt kê các nội dung quản trị hoạt động dạy học và hoạt động giáo dục 

trường PTTH. 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

Câu 4: Hãy mô tả ngắn gọn về  quản trị nhân sự trong nhà trường PTTH. 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

Câu 5: Hãy mô tả quá trình quản trị tổ chức, hành chính nhà trường PTTH. 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

Câu 6: Hãy mô tả ngắn gọn về quy trình quản trị tài chính trong nhà trường PTTH 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................  
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Câu 7: Hãy mô tả ngắn gọn về quy trình quản trị cơ sở vật chất, thiết bị dạy học 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

Câu 8: Hãy nêu ngắn gọn về quản trị chất lượng giáo dục nhà trường PTTH 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

Câu 9: Hãy nêu ngắn gọn về xây dựng văn hóa nhà trường PTTH 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

Câu 10: Hãy nêu ngắn gọn về nhận thức tư duy số 

 ..............................................................................................................................

.......................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 
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PHỤ LỤC 6 
 

CHUẨN VÀ THANG ĐÁNH GIÁ TRÌNH ĐỘ KỸ NĂNG QUẢN TRỊ NHÀ 

TRƯỜNG  CỦA CÁN BỘ QUẢN LÝ TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC 
 

1. Kỹ năng lãnh đạo 

Mức tốt: Nắm vững khái niệm phong cách, phong cách lãnh đạo, các loại phong 

cách lãnh đạo, xây dựng phong cách lãnh đạo dân chủ, quyết đoán và ra quyết định 

hiệu quả; hướng dẫn, hỗ trợ cán bộ quản lý cơ sở giáo dục PTTH về phong cách lãnh 

đạo trong nhà trường; 

Mức khá: Hiểu khái niệm phong cách lãnh đạo, xây dựng được phong cách lãnh 

đạo quyết đoán hiệu quả; 

Mức trung bình: Xây dựng được phong cách lãnh đạo quyết đoán hiệu quả; 

Mức yếu: Chưa tự tin, quyết tâm rèn luyện và xây dựng phong cách lãnh đạo 

chưa hiệu quả. 

2. Kỹ năng tổ chức xây dựng kế hoạch chiến lược, kế hoạch năm học 

 Mức tốt:  Hướng dẫn, hỗ trợ cán bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông về xây 

dựng kế hoạch, hướng dẫn tổ chức thực hiện và giám sát, đánh giá việc thực hiện kế 

hoạch phát triển nhà trường. 

 Mức khá: Đổi mới, sáng tạo trong xây dựng kế hoạch, hướng dẫn tổ chức thực 

hiện và giám sát, đánh giá việc thực hiện kế hoạch phát triển nhà trường và kế hoạch 

của tổ chuyên môn, giáo viên, nhân viên;  

 Mức trung bình: Tổ chức xây dựng kế hoạch, hướng dẫn thực hiện và giám sát, 

đánh giá việc thực hiện kế hoạch phát triển nhà trường; chỉ đạo tổ chuyên môn và 

giáo viên, nhân viên xây dựng kế hoạch thực hiện nhiệm vụ theo quy định; 

 Mức yếu: Lúng túng trong việc thiết kế bản kế hoạch chiến lược phát triển 

trường PTTH và tổ chức xây dựng và công bố, phổ biến kế hoạch năm học của nhà 

trường. Các kế hoạch chưa thể hiện rõ mục tiêu, các hoạt động và nguồn lực thực 

hiện. 

3. Kỹ năng quản trị hoạt động dạy học, giáo dục học sinh 

 Mức tốt: Hướng dẫn, hỗ trợ cán bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông về quản 

trị hoạt động dạy học và giáo dục học sinh. 

 Mức khá: Đổi mới quản trị hoạt động dạy học và giáo dục học sinh hiệu quả; 

đảm bảo giáo viên sử dụng các phương pháp dạy học, giáo dục phù hợp với phong 

cách học tập đa dạng, nhu cầu, sở thích và mức độ sẵn sàng học tập của mỗi học sinh; 

kết quả học tập, rèn luyện của học sinh được nâng cao;  

 Mức trung bình: Chỉ đạo xây dựng kế hoạch dạy học và giáo dục của nhà 

trường, tổ chức thực hiện dạy học và giáo dục học sinh; đổi mới phương pháp dạy 
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học, giáo dục học sinh; đánh giá kết quả học tập, rèn luyện của học sinh theo yêu cầu 

phát triển phẩm chất, năng lực học sinh của chương trình giáo dục phổ thông;

 Mức yếu: Chưa xác định được rõ các bước của quy trình quản lý phát triển 

chương trình giáo dục nhà trường PTTH theo định hướng phát triển năng lực học 

sinh; lúng túng trong việc triển khai thực hiện các bước của quy trình quản lý phát 

triển chương trình giáo dục nhà trường PTTH theo định hướng phát triển năng lực 

học sinh. 

4. Kỹ năng quản trị nhân sự nhà trường 

Mức tốt: Nắm vững quy trình, lập kế hoạch phát triển đội ngũ, phân công bố 

trí, đánh giá, đào tạo và phát triển nhân sự trong trường PTTH. Hướng dẫn, hỗ trợ 

cán bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông về quản trị nhân sự trong nhà trường. 

Mức khá: Sử dụng giáo viên, nhân viên đúng chuyên môn, nghiệp vụ đảm bảo 

tinh gọn, hiệu quả; đánh giá năng lực đội ngũ, tạo động lực và tổ chức bồi dưỡng phát 

triển năng lực nghề nghiệp thường xuyên cho giáo viên, năng lực quản trị nhà trường 

cho đội ngũ cán bộ quản lý và đội ngũ thuộc diện quy hoạch các chức danh hiệu 

trưởng, phó hiệu trưởng của nhà trường có hiệu quả; 

 Mức trung bình: Chỉ đạo xây dựng đề án vị trí việc làm; chủ động đề xuất tuyển 

dụng nhân sự theo quy định; sử dụng giáo viên, nhân viên đúng chuyên môn, nghiệp 

vụ; chỉ đạo xây dựng và tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng thường xuyên 

để phát triển năng lực nghề nghiệp cho giáo viên, nhân viên, năng lực quản trị nhà 

trường cho đội ngũ cán bộ quản lý và đội ngũ thuộc diện quy hoạch các chức danh 

hiệu trưởng, phó hiệu trưởng của nhà trường theo quy định; 

 Mức yếu: Chưa nắm được quy trình xây dựng kế hoạch phát triển nhân sự trong 

nhà trường. 

5. Kỹ năng quản trị tổ chức, hành chính nhà trường 

Mức tốt: Tin học hóa các hoạt động quản trị tổ chức, hành chính của nhà trường; 

hướng dẫn, hỗ trợ cán bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông về quản trị tổ chức, hành 

chính của nhà trường; 

Mức khá:  Sắp xếp tổ chức bộ máy tinh gọn, hiệu quả; phân cấp, ủy quyền cho 

các bộ phận, cá nhân trong nhà trường để thực hiện tốt nhiệm vụ; 

Mức trung bình: Chỉ đạo xây dựng và tổ chức thực hiện các quy định cụ thể về 

tổ chức, hành chính trong nhà trường; thực hiện phân công, phối hợp giữa các tổ 

chuyên môn, tổ văn phòng và các bộ phận khác thực hiện nhiệm vụ theo quy định; 

Mức yếu: Chưa nắm vững  được nội dung, quy định về quản trị tổ chức, hành 

chính nhà trường.  
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6. Kỹ năng quản trị tài chính nhà trường 

Mức tốt: Huy động các nguồn tài chính hợp pháp theo quy định nhằm nâng cao 

chất lượng giáo dục toàn diện của nhà trường; hướng dẫn, hỗ trợ cán bộ quản lý cơ 

sở giáo dục phổ thông về quản trị tài chính nhà trường. 

Mức khá: Sử dụng hiệu quả các nguồn tài chính nhằm nâng cao chất lượng giáo 

dục toàn diện của nhà trường; 

Mức trung bình: Chỉ đạo xây dựng và tổ chức thực hiện quy chế chi tiêu nội 

bộ, lập dự toán, thực hiện thu chi, báo cáo tài chính, kiểm tra tài chính, công khai tài 

chính của nhà trường theo quy định; 

Mức yếu: Chưa nắm được nội dung, quy định về công tác quản trị tài chính nhà 

trường. 

7. Kỹ năng Quản trị cơ sở vật chất, thiết bị dạy học  

 Mức tốt: Huy động các nguồn lực để tăng cường cơ sở vật chất, thiết bị và công 

nghệ trong dạy học, giáo dục học sinh nhằm nâng cao chất lượng giáo dục toàn diện 

của trường; hướng dẫn, hỗ trợ cán bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông về quản trị cơ 

sở vật chất, thiết bị và công nghệ trong dạy học, giáo dục học sinh của nhà trường. 

 Mức khá:  Khai thác, sử dụng hiệu quả cơ sở vật chất, thiết bị và công nghệ 

trong dạy học, giáo dục học sinh của nhà trường. 

 Mức trung bình: Chỉ đạo xây dựng và tổ chức thực hiện quy định của nhà 

trường về quản trị cơ sở vật chất, thiết bị và công nghệ trong dạy học, giáo dục học 

sinh của nhà trường; tổ chức lập và thực hiện kế hoạch mua sắm, kiểm kê, bảo quản, 

sửa chữa cơ sở vật chất, thiết bị dạy học theo quy định.  

 Mức yếu: Chưa nắm vững nội dung, quy định và yêu cầu quản trị cơ sở vật chất, 

thiết bị phục vụ hoạt động dạy học, hoạt động giáo dục theo định hướng phát triển 

phẩm chất và năng lực học sinh; Lúng túng trong việc tổ chức thực hiện và giám sát, 

đánh giá các hoạt động quản trị cơ sở vật chất, thiết bị phục vụ dạy học, hoạt động 

giáo dục.   

8. Kỹ năng quản trị chất lượng giáo dục trong trường PTTH 

 Mức tốt: Chỉ đạo xây dựng và tổ chức thực hiện kế hoạch phát triển chất lượng 

bền vững; hướng dẫn, hỗ trợ cán bộ quản lý cơ sở giáo dục PTTH về quản trị chất 

lượng giáo dục nhà trường. 

 Mức khá: Chỉ đạo xây dựng và tổ chức thực hiện kế hoạch cải tiến chất lượng, 

khắc phục điểm yếu theo kết quả tự đánh giá của nhà trường 

 Mức trung bình: Chỉ đạo xây dựng và tổ chức thực hiện kế hoạch tự đánh giá 

chất lượng giáo dục nhà trường theo quy định; 

 Mức yếu: Chưa nắm vững quy trình đánh giá chất lượng giáo dục; Lúng túng 

trong việc xây dựng hệ thống quản trị chất lượng giáo dục trong trường PTTH. 
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9.  Kỹ năng xây dựng văn hóa nhà trường PTTH 

Mức tốt: Tạo lập được môi trường văn hóa lành mạnh, thân thiện trong nhà 

trường và hướng dẫn, hỗ trợ cán bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông về xây dựng 

văn hóa nhà trường; 

Mức khá: Xây dựng được các điển hình tiên tiến về thực hiện nội quy, quy tắc 

văn hóa ứng xử; phát hiện, ngăn chặn, xử lý kịp thời các trường hợp vi phạm nội quy, 

quy tắc văn hóa ứng xử của nhà trường; 

Mức trung bình:  Chỉ đạo xây dựng và tổ chức thực hiện nội quy, quy tắc văn 

hóa ứng xử của nhà trường theo quy định; 

 Mức yếu: Chưa nắm vững quy trình thực hiện; lúng túng trong việc xây dựng 

văn hóa nhà trong trường PTTH. 

10. Kỹ năng ứng dụng CNTT, công cụ số và AI 

Mức tốt: Áp dụng công nghệ số, AI vào việc quản lý hoạt động dạy học, giúp 

cải thiện hiệu quả dạy học. Hướng dẫn, hỗ trợ đồng nghiệp, xây dựng môi trường 

chuyển đổi số trong nhà trường tích cực và hiệu quả công việc. 

Mức khá: Áp dụng công nghệ, AI  nhưng còn gặp một số khó khăn trong việc 

tích hợp các công cụ công nghệ vào quá trình giảng dạy, quản lý nhà trường. 

Mức trung bình:  Có thể sử dụng công nghệ trong công việc hàng ngày nhưng 

thiếu tính liên kết và sáng tạo trong việc ứng dụng. 

 Mức yếu: Khó khăn khi sử dụng công cụ số, AI trong công việc hàng ngày.  
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PHỤC LỤC 7 

KHUNG NĂNG LỰC CỦA CÁN BỘ QUẢN LÝ  

TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC NƯỚC CỘNG HÒA DÂN CHỦ NHÂN DÂN LÀO 

 

 Khung năng lực là một công cụ khoa học và thực tiễn, góp phần thúc đẩy quá trình phát triển năng lực đội ngũ CBQL nhà trường 

một cách hệ thống và bền vững. Đặc biệt, trong bối cảnh giáo dục tại các tỉnh miền Nam CHDCND Lào đang hướng tới hội nhập và 

nâng cao chất lượng, việc áp dụng khung năng lực đánh giá CBQL trường phổ thông trung học, sẽ giúp các nhà QLGD xác định chính 

xác lộ trình bồi dưỡng, quy hoạch và sử dụng cán bộ một cách hiệu quả. Khung năng lực bao gồm 6 nhóm năng lực, 43 tiêu chí đánh 

giá, cụ thể như sau: 
 

1. NĂNG LỰC CHUYÊN MÔN, NGHIỆP VỤ BẢN THÂN (Bao gồm 5 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Có trình độ chuyên môn đạt 

chuẩn và thấm hiểu chương 

trình GDPT 2011 

- Hiểu sâu về chuyên môn, - 

Nắm vững chương trình GD 

phổ thông. 

- Có bằng tốt nghiệp đại học sư 

phạm trở lên hoặc có bằng tốt 

nghiệp đại học các chuyên ngành 

phù hợp với bộ môn giảng dạy trở 

lên và có chứng chỉ bồi dưỡng 

nghiệp vụ sư phạm; 

-Tham gia các khóa hội thảo 

chuyên sâu về chương trình GD 

phổ thông. 

- Tốt: Trình độ đạt hoặc trên chuẩn, có kiến thức 

chuyên môn vững vàng, nắm vững chương trình 

GD phổ thông; 

- Khá: Trình độ đạt chuẩn, có kiến thức chuyên 

môn, áp dụng hiệu quả công việc; 

- Đạt: Trình độ đạt chuẩn, kiến thức chuyên môn 

cơ bản nhưng cần cải thiện; 

- Chưa đạt: Kiến thức chuyên môn chưa đầy đủ, 

áp dụng chưa hiệu quả. 

2) Kiến thức chuyên môn về 

QLGD 

- Hiểu rõ các lý thuyết, 

nguyên lý và phương pháp 

QLGD. 

- Tham gia các khóa đào tạo, hội 

thảo chuyên sâu về QLGD.  

- Áp dụng các lý thuyết quản lý 

trong công tác điều hành trường 

học. 

- Tốt: Có kiến thức vững vàng, áp dụng thành 

công trong công tác quản lý;  

- Khá: Hiểu và áp dụng một số lý thuyết, nhưng 

còn thiếu sâu; 
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- Đạt: Kiến thức cơ bản về QLGD, nhưng cần cải 

thiện.; 

- Chưa đạt: Kiến thức chuyên môn chưa đầy đủ, 

áp dụng chưa hiệu quả. 

3) Năng lực ra quyết định và 

giải quyết vấn đề trong quản lý; 

- Có khả năng đưa ra quyết 

định đúng đắn trong các 

tình huống phức tạp, giải 

quyết vấn đề nhanh chóng. 

- Đưa ra các quyết định liên quan 

đến hoạt động học tập, công tác tổ 

chức, nhân sự. 

- Giải quyết các vấn đề phát sinh 

trong trường học như kỷ luật HS, 

quản lý GV. 

- Tốt: Quyết định nhanh chóng và chính xác, giúp 

giải quyết vấn đề hiệu quả. 

- Khá: Đưa ra quyết định hợp lý nhưng cần cải 

thiện khả năng giải quyết vấn đề trong thời gian 

ngắn.  

- Đạt: Quyết định đầy đủ nhưng chưa thực sự 

quyết đoán và nhanh chóng. 

- Chưa đạt: Quyết định thiếu chính xác hoặc 

không kịp thời, gây ảnh hưởng đến hoạt động 

trường học. 

4) Năng lực lãnh đạo; - Có khả năng lãnh đạo, chỉ 

đạo, phát triển nhà trường. 

- Tổ chức các buổi đào tạo, bồi 

dưỡng GV.  

- Giám sát và hỗ trợ GV trong quá 

trình giảng dạy, đánh giá hiệu quả 

công việc. 

- Tốt: Lãnh đạo hiệu quả, giúp đội ngũ GV phát 

triển chuyên môn và kỹ năng. 

- Khá: Lãnh đạo tốt, tuy nhiên có thể cần cải thiện 

cách thức hỗ trợ GV. 

- Đạt: Lãnh đạo cơ bản nhưng chưa tạo ra sự phát 

triển bền vững cho đội ngũ GV. 

- Chưa đạt: Lãnh đạo chưa đủ mạnh mẽ, thiếu sự 

hỗ trợ cho đội ngũ GV. 
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5) Hướng dẫn, hỗ trợ đồng 

nghiệp về phát triển chuyên 

môn, nghiệp vụ bản thân. 

-Có khả năng phát triển và 

duy trì các hoạt động bồi 

dưỡng nghề nghiệp cho GV 

nhằm nâng cao chất lượng 

dạy học. 

- Tổ chức các chương trình đào 

tạo, bồi dưỡng cho GV theo nhu 

cầu thực tế.  

- Giám sát quá trình phát triển 

nghề nghiệp của GV. 

- Tốt: Các hoạt động phát triển nghề nghiệp được 

tổ chức đầy đủ, hiệu quả, giúp GV nâng cao kỹ 

năng giảng dạy. 

- Khá: Hoạt động bồi dưỡng nghề nghiệp được tổ 

chức, tuy nhiên còn thiếu sự sáng tạo hoặc chưa 

đáp ứng đầy đủ nhu cầu của GV. 

- Đạt: Các hoạt động phát triển nghề nghiệp cơ 

bản, nhưng còn thiếu sự đổi mới hoặc không đủ 

toàn diện. 

- Chưa đạt: Các hoạt động bồi dưỡng nghề nghiệp 

chưa được tổ chức thường xuyên, thiếu tính cập nhật. 

2. NĂNG LỰC QUẢN TRỊ NHÀ TRƯỜNG PHỔ THÔNG TRUNG HỌC ( (Bao gồm 7 năng lực) 

2.1. NĂNG LỰC TỔ CHỨC XÂY DỰNG KẾ HOẠCH PHÁT TRIỂN NHÀ TRƯỜNG  (Bao gồm 3 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Tổ chức xây dựng kế hoạch 

của nhà trường phù hợp với tầm 

nhìn, chiến lược đáp ứng CT 

GDPT 2011; 

- Có khả năng lập kế hoạch 

phát triển nhà trường phù 

hợp với tình hình thực tế. 

- Xây dựng các kế hoạch chiến 

lược dài hạn, ngắn hạn cho trường 

học; 

- Đưa ra các phương án phát triển 

CSVC, đội ngũ GV và chất lượng 

giáo dục. 

- Tốt: Kế hoạch phát triển được xây dựng bài bản, 

đầy đủ và khả thi. 

- Khá: Kế hoạch phát triển đầy đủ, tuy nhiên chưa 

có những phương án dự phòng. 

- Đạt: Kế hoạch phát triển cơ bản, nhưng thiếu 

một số yếu tố quan trọng cần phát triển. 

- Chưa đạt: Kế hoạch phát triển thiếu chi tiết, 

không khả thi. 
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2) Đổi mới, sáng tạo trong tổ 

chức xây dựng kế hoạch; 

- Có khả năng tư duy chiến 

lược, đổi mới và sáng tạo để 

đưa ra các giải pháp phát 

triển nhà trường bền vững. 

- Phân tích các yếu tố bên ngoài 

và bên trong ảnh hưởng đến sự 

phát triển của nhà trường.  

- Đưa ra các sáng kiến, giải pháp 

đổi mới, cải tiến nhằm nâng cao 

chất lượng giáo dục. 

- Tốt: Tư duy chiến lược rõ ràng, sáng tạo và áp 

dụng hiệu quả vào phát triển nhà trường. 

- Khá: Tư duy chiến lược ổn, nhưng chưa thực sự 

sáng tạo trong việc đưa ra giải pháp. 

- Đạt: Tư duy chiến lược có nhưng chưa có sự đổi 

mới rõ rệt, giải pháp chưa tối ưu.  

- Chưa đạt: Tư duy chiến lược hạn chế, thiếu sáng 

tạo và các giải pháp không phù hợp với yêu cầu 

phát triển. 

3) Tổ chức triển khai, giám sát 

và đánh giá việc thực hiện kế 

hoạch của nhà trường. 

- Có khả năng chỉ đạo, giám 

sát và điều chỉnh kế hoạch 

phát triển trong quá trình 

thực hiện; 

- Có khả năng đánh giá kết 

quả thực hiện kế hoạch và 

điều chỉnh kế hoạch phù hợp. 

- Theo dõi tiến độ thực hiện kế 

hoạch phát triển qua các cuộc 

họp, báo cáo định kỳ; 

- Điều chỉnh kế hoạch khi phát 

hiện vấn đề hoặc thay đổi trong 

môi trường hoạt động; 

- Thực hiện các đánh giá định kỳ, 

tổng kết tiến độ thực hiện kế 

hoạch. 

- Tốt: Giám sát, đánh giá hiệu quả, điều chỉnh kế 

hoạch kịp thời để đảm bảo tiến độ và chất lượng.  

- Khá: Giám sát, đánh giá tốt nhưng chưa kịp thời 

điều chỉnh một số vấn đề phát sinh.  

- Đạt: Giám sát, đánh  và điều chỉnh kế hoạch cơ 

bản, nhưng chưa hoàn toàn hiệu quả trong các 

trường hợp phát sinh. 

- Chưa đạt: Giám sát, đánh giá và điều chỉnh kế 

hoạch chưa đầy đủ, làm giảm hiệu quả thực hiện 

kế hoạch. 

2.2. NĂNG LỰC QUẢN TRỊ HOẠT ĐỘNG DẠY HỌC, GIÁO DỤC HỌC SINH (Bao gồm 4 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Năng lực xây dựng kế hoạch 

hoạt động dạy học của nhà 

trường theo CT GDPT 2011; 

- Có khả năng xây dựng các 

chiến lược và kế hoạch dạy 

học, giáo dục theo CT GDPT 

2011; và phù hợp với nhu cầu 

và đặc thù của địa phương. 

- Xây dựng kế hoạch năm học, 

chiến lược dạy học và giáo dục 

phù hợp với chương trình và yêu 

cầu của địa phương. 

- Tốt: Chiến lược được xây dựng rõ ràng, sát thực 

tế, có tính khả thi và đáp ứng đầy đủ nhu cầu.  

- Khá: Chiến lược dạy học đầy đủ nhưng thiếu 

một số yếu tố phù hợp với đặc thù HS.  
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- Đạt: Chiến lược cơ bản, nhưng chưa hoàn toàn 

đáp ứng yêu cầu về mục tiêu giáo dục. 

- Chưa đạt: Chiến lược mơ hồ, thiếu cụ thể và 

chưa khả thi. 

2) Năng lực tổ chức và quản lý 

hoạt động dạy học 

- Có khả năng tổ chức, điều 

phối và giám sát các hoạt 

động dạy học, giáo dục để 

đảm bảo chất lượng giảng 

dạy. 

- Tổ chức các hội thảo, lớp học 

chuyên đề, bồi dưỡng GV theo kế 

hoạch; 

- Giám sát và đánh giá hiệu quả 

của các chương trình đào tạo, lớp 

học. 

- Tốt: Tổ chức các hoạt động dạy học hiệu quả, 

GV thực hiện đúng kế hoạch giảng dạy, chất 

lượng HS cải thiện rõ rệt. 

- Khá: Hoạt động dạy học được tổ chức tốt, tuy 

nhiên, hiệu quả chưa đồng đều giữa các lớp. 

- Đạt: Tổ chức hoạt động dạy học cơ bản, nhưng 

hiệu quả không đồng đều, có thể thiếu sự điều 

chỉnh kịp thời. 

- Chưa đạt: Các hoạt động dạy học thiếu sự tổ 

chức chặt chẽ, chất lượng học tập không ổn định. 

3) Năng lực phát triển chương 

trình dạy học và giáo dục 

- Có khả năng phát triển 

chương trình dạy học, giáo 

dục phù hợp với nhu cầu HS 

và yêu cầu của xã hội. 

- Xây dựng chương trình giảng 

dạy, học liệu, phương pháp giảng 

dạy mới phù hợp với thực tế địa 

phương và nhu cầu HS. 

- Tốt: Chương trình được phát triển đầy đủ, đa 

dạng, đáp ứng nhu cầu HS và yêu cầu của xã hội.  

- Khá: Chương trình phát triển đầy đủ, nhưng 

thiếu một số yếu tố đổi mới hoặc không phù hợp 

với toàn bộ HS. 

- Đạt: Chương trình cơ bản được phát triển, nhưng 

chưa thật sự đổi mới, cần điều chỉnh để phù hợp 

hơn. 

- Chưa đạt: Chương trình thiếu sáng tạo, chưa đáp 

ứng yêu cầu của HS và xã hội. 
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4) Giám sát, đánh giá hoạt động 

dạy của GV và kết quả học tập 

của HS. 

- Có khả năng xây dựng và 

triển khai hệ thống đánh giá 

kết quả dạy học và giáo dục 

nhằm cải thiện chất lượng. 

- Xây dựng các tiêu chí đánh giá 

HS, GV và kết quả giáo dục.  

- Đánh giá thường xuyên kết quả 

học tập của HS và hiệu quả giảng 

dạy của GV. 

- Tốt: Hệ thống đánh giá kết quả dạy học rõ ràng, 

minh bạch, chính xác, giúp cải thiện chất lượng 

giảng dạy. 

- Khá: Đánh giá tốt nhưng thiếu sự điều chỉnh kịp 

thời theo kết quả đánh giá. 

- Đạt: Đánh giá kết quả dạy học cơ bản đầy đủ, 

tuy nhiên chưa thực sự chính xác hoặc không đầy 

đủ. 

- Chưa đạt: Đánh giá không đầy đủ, không chính 

xác, ảnh hưởng đến chất lượng dạy học. 

 

2.3. NĂNG LỰC QUẢN TRỊ NHÂN SỰ TRONG NHÀ TRƯỜNG (Bao gồm 4 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Lập kế hoạch nhu cầu GV để 

đảm đủ về số lượng trong các 

môn học; 

- Có khả năng xây dựng và 

triển khai kế hoạch nhân sự 

hiệu quả. 

- Lập kế hoạch tuyển dụng, bồi 

dưỡng và đào tạo nhân sự hàng 

năm.  

- Xác định các nhu cầu nhân sự, 

chiến lược phát triển đội ngũ. 

- Tốt: Kế hoạch nhân sự được xây dựng đầy đủ, 

có tính khả thi cao và thực hiện hiệu quả. 

- Khá: Kế hoạch nhân sự rõ ràng, nhưng chưa tối 

ưu hóa hoàn toàn mọi nguồn lực. 

- Đạt: Kế hoạch nhân sự có đầy đủ nội dung 

nhưng chưa hoàn toàn đáp ứng nhu cầu thực tế. 

- Chưa đạt: Kế hoạch nhân sự thiếu thực tiễn, 

chưa xác định rõ các yêu cầu cụ thể. 

2) Năng lực tuyển dụng và lựa 

chọn nhân sự 

- Có khả năng tuyển dụng 

nhân sự phù hợp với yêu cầu 

của trường học. 

- Tổ chức các cuộc phỏng vấn, 

khảo sát tuyển dụng cho các vị trí 

cần thiết trong trường học; 

- Tốt: Quá trình tuyển dụng minh bạch, lựa chọn 

đúng người phù hợp với yêu cầu công việc.  

- Khá: Tuyển dụng đạt yêu cầu, nhưng quá trình 
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- Đảm bảo các tiêu chí tuyển dụng 

chính xác và công bằng. 

tuyển chọn có thể thiếu một số yếu tố.  

- Đạt: Tuyển dụng hoàn thành, nhưng hiệu quả 

chưa cao hoặc không phù hợp với một số vị trí.  

- Chưa đạt: Tuyển dụng thiếu tính chuẩn mực, 

không đảm bảo tính công bằng và phù hợp với 

yêu cầu công việc. 

3) Lập kế hoạch đào tạo, bồi 

dưỡng đội ngũ GV, cán bộ và 

nhân viên đáp ứng yêu cầu 

chuẩn hóa, đảm bảo thực hiện 

chiến lược nhà trường; 

- Có khả năng triển khai các 

chương trình đào tạo và bồi 

dưỡng phù hợp với nhu cầu 

của đội ngũ nhân sự. 

- Tổ chức các khóa học, hội thảo, 

chương trình đào tạo cho GV và 

CBQL.  

- Đánh giá kết quả đào tạo, sự 

phát triển của nhân sự qua thời 

gian. 

- Tốt: Chương trình đào tạo phong phú, phù hợp 

với nhu cầu phát triển của CBQL, kết quả đạt 

được rõ rệt. 

- Khá: Chương trình đào tạo đáp ứng nhu cầu cơ 

bản, nhưng còn thiếu sự sáng tạo hoặc cập nhật 

liên tục. 

- Đạt: Đào tạo đủ, nhưng thiếu tính cập nhật hoặc 

chưa hoàn toàn đáp ứng nhu cầu cụ thể.  

- Chưa đạt: Chương trình đào tạo ít và thiếu hiệu 

quả, không đáp ứng được nhu cầu thực tế. 

4) Năng lực quản lý mối quan hệ 

và tinh thần đội nhóm 

- CBQL có khả năng xây 

dựng mối quan hệ tốt và phát 

triển tinh thần đội nhóm 

trong trường học. 

- Tổ chức các hoạt động xây dựng 

đội nhóm, giúp các nhân viên hợp 

tác hiệu quả.  

- Quản lý các mối quan hệ trong 

công việc, tạo không khí làm việc 

đoàn kết, hòa đồng. 

- Tốt: Mối quan hệ trong trường học được xây 

dựng vững chắc, tinh thần đội nhóm cao, hiệu quả 

công việc tốt. 

- Khá: Mối quan hệ trong đội ngũ tốt, nhưng vẫn 

có một số cá nhân hoặc nhóm thiếu sự hòa nhập.  

- Đạt: Mối quan hệ đội nhóm cơ bản tốt, nhưng 

cần thêm các hoạt động thúc đẩy tinh thần hợp 

tác.  

- Chưa đạt: Mối quan hệ trong đội nhóm yếu, 

thiếu hợp tác và sự đoàn kết giữa các cá nhân. 
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2.4. NĂNG LỰC QUẢN TRỊ TỔ CHỨC HÀNH CHÍNH NHÀ TRƯỜNG (Bao gồm 4 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1). Năng lực lập kế hoạch hành 

chính 

- CBQL có khả năng xây 

dựng kế hoạch hành chính 

một cách khoa học, hợp lý và 

khả thi. 

- Lập kế hoạch hành chính hàng 

năm, đảm bảo đáp ứng đủ yêu cầu 

công việc của nhà trường.  

- Phân bổ nguồn lực và thời gian 

hợp lý cho các hoạt động hành 

chính. 

- Tốt: Kế hoạch hành chính rõ ràng, chi tiết và 

hoàn thành đúng tiến độ. 

- Khá: Kế hoạch hành chính hợp lý, nhưng một số 

hoạt động chưa thực hiện theo đúng tiến độ.  

- Đạt: Kế hoạch hành chính hoàn thành nhưng còn 

thiếu sót, không tối ưu. 

- Chưa đạt: Kế hoạch hành chính thiếu sót, không 

thực tế, ảnh hưởng đến hoạt động của trường. 

2) Năng lực tổ chức và điều phối 

công việc hành chính; 

- CBQL có khả năng tổ chức 

và điều phối công việc hành 

chính một cách hiệu quả. 

- Tổ chức các cuộc họp hành 

chính, phân công công việc cho 

từng bộ phận, đảm bảo sự phối 

hợp nhịp nhàng giữa các phòng 

ban.  

- Giám sát tiến độ công việc, điều 

chỉnh kịp thời khi có vấn đề phát 

sinh. 

- Tốt: Công việc hành chính được tổ chức tốt, các 

bộ phận phối hợp hiệu quả và đúng tiến độ.  

- Khá: Công việc hành chính cơ bản được tổ chức 

tốt, nhưng còn một số điểm cần cải thiện trong 

việc điều phối và giám sát. 

- Đạt: Công việc hành chính hoàn thành nhưng 

còn thiếu sự điều phối hoặc giám sát chặt chẽ.  

- Chưa đạt: Công việc hành chính lộn xộn, thiếu 

tổ chức và điều phối hợp lý, ảnh hưởng đến hiệu 

quả công việc. 

3) Năng lực quản lý tài chính 

hành chính; 

- CBQL có khả năng quản lý 

tài chính hành chính hiệu 

quả, tiết kiệm. 

- Xây dựng và quản lý ngân sách 

hành chính, đảm bảo chi tiêu hợp 

lý và hiệu quả.  

- Kiểm soát thu chi, báo cáo tài 

- Tốt: Quản lý tài chính hành chính minh bạch, 

tiết kiệm và đúng quy định. 

- Khá: Quản lý tài chính hành chính tốt, nhưng 

vẫn có một số khoản chi chưa hợp lý.  
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chính định kỳ cho các cấp có 

thẩm quyền. 

- Đạt: Quản lý tài chính hành chính cơ bản đáp 

ứng yêu cầu, nhưng chưa tối ưu trong việc sử 

dụng nguồn lực. 

- Chưa đạt: Quản lý tài chính hành chính yếu, 

không đảm bảo tính minh bạch, ảnh hưởng đến 

hoạt động của nhà trường. 

4) Năng lực giám sát và kiểm tra 

hoạt động hành chính; 

- CBQL có khả năng giám 

sát, kiểm tra và đánh giá hiệu 

quả hoạt động hành chính 

của nhà trường. 

- Định kỳ kiểm tra, đánh giá các 

hoạt động hành chính của các bộ 

phận.  

- Phát hiện và xử lý kịp thời các 

vấn đề phát sinh trong quá trình 

thực hiện công việc hành chính. 

- Tốt: Quá trình giám sát, kiểm tra được thực hiện 

liên tục, chính xác, phát hiện và giải quyết kịp thời 

các vấn đề. 

- Khá: Giám sát, kiểm tra tốt, nhưng chưa thực sự 

sâu sát và phát hiện kịp thời một số vấn đề.  

- Đạt: Giám sát, kiểm tra đáp ứng yêu cầu, nhưng 

hiệu quả chưa cao trong một số trường hợp.  

- Chưa đạt: Quá trình giám sát, kiểm tra không 

đầy đủ, thiếu sót, ảnh hưởng đến công việc hành 

chính. 

2.5. NĂNG LỰC QUẢN TRỊ TÀI CHÍNH NHÀ TRƯỜNG (Bao gồm 4 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Năng lực lập kế hoạch tài 

chính 

- CBQL có khả năng lập kế 

hoạch tài chính chi tiết, hợp 

lý và khả thi. 

- Lập kế hoạch tài chính hàng 

năm dựa trên nhu cầu thực tế của 

nhà trường và các hoạt động giáo 

dục.  

- Dự trù ngân sách cho các mục 

tiêu phát triển trường. 

- Tốt: Kế hoạch tài chính rõ ràng, hợp lý và đáp 

ứng đầy đủ yêu cầu. 

- Khá: Kế hoạch tài chính hợp lý, nhưng chưa tối 

ưu trong việc phân bổ nguồn lực.  

- Đạt: Kế hoạch tài chính có những điểm chưa phù 

hợp, thiếu sót ở một số phần. 

- Chưa đạt: Kế hoạch tài chính không rõ ràng, 

thiếu hợp lý và không thực tế. 
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2) Năng lực sử dụng và báo cáo 

tài chính 

- CBQL có khả năng sử dụng 

phần mềm quản lý tài chính 

và lập báo cáo tài chính chính 

xác, đầy đủ. 

- Sử dụng các phần mềm quản lý 

tài chính, cập nhật số liệu chính 

xác và kịp thời.  

- Lập báo cáo tài chính định kỳ 

cho các cấp quản lý. 

- Tốt: Báo cáo tài chính chính xác, đầy đủ, đúng 

thời gian và sử dụng phần mềm hiệu quả.  

- Khá: Báo cáo tài chính đầy đủ nhưng đôi khi còn 

chậm trễ trong việc cập nhật.  

- Đạt: Báo cáo tài chính có thể đầy đủ nhưng thiếu 

một số chi tiết quan trọng.  

- Chưa đạt: Báo cáo tài chính không đầy đủ, thiếu 

chính xác và không được cập nhật kịp thời. 

3) Năng lực huy động và sử 

dụng nguồn lực tài chính ngoài 

ngân sách 

- CBQL có khả năng huy 

động và sử dụng nguồn tài 

chính ngoài ngân sách nhà 

nước để phát triển nhà 

trường. 

- Tìm kiếm và huy động nguồn 

lực từ các tổ chức, cá nhân để tài 

trợ cho các hoạt động của trường.  

- Quản lý sử dụng nguồn lực tài 

chính ngoài ngân sách hợp lý, 

hiệu quả. 

- Tốt: Huy động và sử dụng nguồn lực tài chính 

ngoài ngân sách một cách hiệu quả, minh bạch.  

- Khá: Huy động được một số nguồn lực tài chính 

ngoài ngân sách, nhưng sử dụng chưa tối ưu.  

- Đạt: Huy động và sử dụng nguồn lực tài chính 

ngoài ngân sách nhưng chưa hiệu quả và còn 

nhiều thiếu sót. 

- Chưa đạt: Không huy động được nguồn lực tài 

chính ngoài ngân sách hoặc sử dụng không hiệu 

quả, thiếu minh bạch. 

4) Thực hiện và kiểm tra, giám 

sát kế hoạch nhằm sử dụng có 

hiệu quả các nguồn tài chính, tài 

sản theo qui định hiện hành, 

đảm bảo công khai, minh bạch; 

- CBQL có khả năng kiểm 

soát và giám sát việc sử dụng 

tài chính một cách hiệu quả, 

đúng mục đích. 

- Thực hiện kiểm tra, giám sát 

việc sử dụng ngân sách cho các 

hoạt động giáo dục.  

- Đảm bảo tính minh bạch trong 

việc chi tiêu ngân sách. 

- Tốt: Quản lý tài chính minh bạch, kiểm tra, giám 

sát chặt chẽ và kịp thời. 

- Khá: Quản lý tài chính tốt, nhưng có một số 

điểm cần cải thiện về kiểm soát chi tiêu.  

- Đạt: Quản lý tài chính cơ bản tốt, nhưng đôi khi 

còn thiếu sót trong giám sát. 
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- Chưa đạt: Quản lý tài chính không rõ ràng, thiếu 

giám sát và kiểm tra, dẫn đến lãng phí hoặc sai 

phạm tài chính. 

2.6. NĂNG LỰC QUẢN TRỊ CƠ SỞ VẬT CHẤT, THIẾT BỊ TRONG DẠY HỌC (Bao gồm 4 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Năng lực lập kế hoạch phát 

triển CSVC, thiết bị 

- CBQL có khả năng lập kế 

hoạch, đề xuất phát triển 

CSVC và thiết bị giảng dạy 

phù hợp. 

- Lập kế hoạch phát triển CSVC, 

thiết bị, và công nghệ theo nhu 

cầu của trường.  

- Đưa ra các chiến lược bảo trì và 

nâng cấp CSVC, thiết bị. 

- Tốt: Kế hoạch phát triển CSVC chi tiết, khả thi 

và phù hợp với nhu cầu thực tế. 

- Khá: Kế hoạch phát triển hợp lý nhưng còn thiếu 

một số chi tiết về các mục tiêu và phương pháp.  

- Đạt: Kế hoạch phát triển có sự thiếu sót, chưa cụ 

thể về các hoạt động phát triển CSVC và thiết bị.  

- Chưa đạt: Kế hoạch phát triển không rõ ràng, 

thiếu tính khả thi và chưa phù hợp với nhu cầu 

thực tế của nhà trường. 

2) Lập hồ sơ, sổ sách theo dõi 

thiết bị trên các mặt: bảo quản, 

sử dụng, sửa chữa; 

- CBQL có khả năng kiểm 

tra, giám sát và bảo trì CSVC 

và thiết bị giảng dạy thường 

xuyên. 

- Thực hiện kiểm tra định kỳ 

CSVC và thiết bị dạy học.  

- Lên kế hoạch bảo trì định kỳ cho 

các thiết bị, phòng học, và CSVC 

của trường. 

- Tốt: Công tác kiểm soát, bảo trì CSVC và thiết 

bị thực hiện thường xuyên và đầy đủ.  

- Khá: Công tác bảo trì được thực hiện đầy đủ 

nhưng vẫn thiếu sót ở một số thiết bị hoặc CSVC.  

- Đạt: Công tác bảo trì thực hiện không đều đặn, 

có một số thiết bị, CSVC chưa được kiểm tra kịp 

thời.  

- Chưa đạt: Công tác bảo trì không thực hiện định 

kỳ, dẫn đến hư hỏng hoặc sự cố không lường 

trước được. 

3) Phân bổ hợp lý tài lực cho 

mua sắm cơ sở vật chất, thiết bị 

trong dạy học; 

- CBQL có khả năng lập kế 

hoạch tài chính cho việc mua 

- Lập dự toán chi phí cho các hoạt 

động mua sắm thiết bị, nâng cấp 

- Tốt: Dự toán tài chính hợp lý, bảo đảm đủ nguồn 

lực cho việc mua sắm và bảo trì CSVC.  
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sắm, bảo trì và nâng cấp 

CSVC, thiết bị. 

CSVC.  

- Đảm bảo nguồn tài chính cho 

các kế hoạch phát triển CSVC 

được phân bổ hợp lý. 

- Khá: Dự toán tài chính đầy đủ nhưng chưa có sự 

phân bổ hợp lý cho các hoạt động ưu tiên.  

- Đạt: Dự toán tài chính có sự thiếu sót, một số 

hoạt động không được dự toán đầy đủ.  

- Chưa đạt: Dự toán tài chính không đầy đủ, thiếu 

nguồn lực cho các hoạt động cần thiết. 

4) Huy động kinh phí từ các 

nguồn khác nhau để đầu tư 

CSVC, TBDH phục vụ giáo dục 

và dạy học. 

- CBQL có khả năng phối 

hợp với các tổ chức, cộng 

đồng, CMHS để phát triển 

CSVC và thiết bị. 

- Tổ chức các cuộc họp, sự kiện 

để huy động sự đóng góp của 

cộng đồng, CMHS vào việc phát 

triển CSVC và thiết bị.  

- Đảm bảo các nguồn lực được 

phân bổ hợp lý và hiệu quả. 

- Tốt: Phối hợp hiệu quả với cộng đồng, CMHS 

và các bên liên quan để phát triển CSVC.  

- Khá: Phối hợp khá tốt, nhưng chưa huy động đủ 

nguồn lực từ cộng đồng.  

- Đạt: Phối hợp với các bên liên quan có sự thiếu 

sót hoặc chưa đủ hiệu quả.  

- Chưa đạt: Phối hợp kém, thiếu sự tham gia của 

cộng đồng và các bên liên quan. 

 

 

 

2.7. NĂNG LỰC QUẢN TRỊ CHẤT LƯỢNG GIÁO DỤC TRONG NHÀ TRƯỜNG (Bao gồm 3 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Năng lực hoạch định chiến 

lược và kế hoạch đảm bảo chất 

lượng giáo dục 

- Xây dựng kế hoạch phát 

triển nhà trường gắn với mục 

tiêu đảm bảo chất lượng giáo 

dục. 

- Phân tích các điều kiện thực 

- Kế hoạch chiến lược trung hạn, 

dài hạn của nhà trường. 

- Biên bản họp Hội đồng nhà 

trường liên quan đến xây dựng 

chiến lược. 

- Kế hoạch hành động hàng năm. 

Tốt: Xây dựng kế hoạch chiến lược bài bản, có 

tính khả thi cao, được rà soát và điều chỉnh định 

kỳ. 

Khá: Kế hoạch đảm bảo chất lượng có định 

hướng rõ, phù hợp với thực tiễn. 
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tiễn để đưa ra chiến lược phù 

hợp. 
Đạt: Có kế hoạch nhưng còn chung chung, thiếu 

cập nhật. 

Chưa đạt: Không có kế hoạch cụ thể hoặc sao 

chép máy móc. 

2) Hướng dẫn, chỉ đạo nhà 

trường thực hiện tự đánh giá 

chất lượng giáo dục theo quy 

định; 

- Thực hiện tự đánh giá theo 

hướng dẫn của cơ quan 

QLGD. 

- Đề xuất và thực hiện các 

biện pháp cải tiến chất lượng. 

- Báo cáo tự đánh giá có phân 

tích, minh chứng cụ thể. 

- Kế hoạch cải tiến sau đánh giá 

nội bộ. 

- Biên bản đánh giá, phiếu góp ý 

của các bên liên quan. 

Tốt: Tự đánh giá định kỳ, có cải tiến rõ rệt và 

minh chứng cụ thể. 

Khá: Có đánh giá và cải tiến bước đầu. 

Đạt: Đánh giá mang tính hình thức, cải tiến chưa 

rõ nét. 

Chưa đạt: Không thực hiện hoặc không có kết 

quả cụ thể. 

3) Tham gia đánh giá ngoài các 

cơ sở giáo dục do sở GD&TT tổ 

chức. 

- Tổ chức kiểm tra nội bộ về 

chuyên môn, nề nếp và hoạt 

động giáo dục. 

- Phân tích kết quả để đưa ra 

khuyến nghị cải tiến. 

- Hồ sơ kiểm tra chuyên môn, 

giáo dục đạo đức HS. 

- Báo cáo tổng hợp và kế hoạch 

điều chỉnh sau kiểm tra. 

- Biên bản góp ý, báo cáo giám 

sát nội bộ. 

Tốt: Hệ thống giám sát chặt chẽ, phân tích số liệu 

rõ ràng, điều chỉnh kịp thời. 

Khá: Có kiểm tra và đề xuất cải tiến. 

Đạt: Có kiểm tra nhưng chưa có cải tiến cụ thể. 

Chưa đạt: Không kiểm tra hoặc kiểm tra hình 

thức. 

 

3. NĂNG LỰC XÂY DỰNG MÔI TRƯỜNG GIÁO DỤC (Bao gồm 3 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Năng lực xây dựng văn hóa 

nhà trường; - Xây dựng môi trường học 

tập tích cực, công bằng, 

không bạo lực. 

- Nội quy trường học. 

- Hồ sơ thực hiện công tác phòng 

chống bạo lực học đường. 

- Biên bản họp lấy ý kiến tập thể. 

Tốt: Môi trường an toàn, dân chủ, HS và GV hài 

lòng cao. 

Khá: Cơ bản đảm bảo các yếu tố môi trường tích 

cực. 
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- Thực hiện dân chủ trong 

quản lý và giáo dục. 
Đạt: Có chủ trương nhưng còn thiếu thực tiễn. 

Chưa đạt: Môi trường còn bất cập, thiếu an toàn. 

2) Năng lực thực hiện dân chủ 

cơ sở trong nhà trường; 

- Nắm vững các văn bản quy 

định pháp luật về thực hiện 

dân chủ cơ sở trong trường 

học. 

- Có tư duy quản trị dựa trên 

nguyên tắc dân chủ, minh 

bạch. 

- Hồ sơ tham gia bồi dưỡng chính 

trị, pháp luật. 

- Bài thu hoạch, kế hoạch hành 

động sau tập huấn. 

- Ý kiến đánh giá của cấp trên và 

đồng nghiệp. 

Tốt: Nhận thức sâu sắc, vận dụng linh hoạt trong 

chỉ đạo, điều hành. 

Khá: Hiểu đúng, triển khai tương đối hiệu quả. 

Đạt: Hiểu cơ bản nhưng thiếu nhất quán trong áp 

dụng. 

Chưa đạt: Nhận thức hạn chế, còn biểu hiện áp 

đặt, quan liêu. 

3) Năng lực xây dựng trường 

học an toàn, phòng chống bạo 

lực học đường. 

- CBQL tổ chức các hoạt 

động giáo dục, đào tạo về an 

toàn học đường và phòng 

chống bạo lực. 

- Các chương trình, buổi tập huấn 

về an toàn học đường được tổ 

chức định kỳ cho GV và HS. 

- Tốt: Các chương trình được tổ chức đầy đủ, hiệu 

quả và nhận được sự tham gia tích cực.  

- Khá: Các chương trình tổ chức nhưng thiếu sự 

tham gia đầy đủ. 

- Đạt: Các chương trình tổ chức nhưng chưa đạt 

hiệu quả cao. 

- Chưa đạt: Không tổ chức chương trình về an 

toàn học đường. 

 

4. NĂNG LỰC PHÁT TRIỂN MỐI QUAN HỆ GIỮA NHÀ TRƯỜNG, GIA ĐÌNH VÀ XÃ HỘI (Bao gồm 3 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Phối hợp giữa nhà trường, gia 

đình, xã hội để thực hiện hoạt 

động dạy học; giáo dục đạo đức 

- CBQL thiết lập và duy trì 

mối quan hệ thường xuyên 

với CMHS HS. 

- Các cuộc họp CMHS được tổ 

chức định kỳ và có sự tham gia 

đông đảo từ CMHS. 

- Tốt: Mối quan hệ giữa nhà trường và gia đình 

rất chặt chẽ, thường xuyên trao đổi thông tin.  

- Khá: Mối quan hệ tốt nhưng chưa đủ thường 

xuyên hoặc thiếu sự tham gia đầy đủ của CMHS.  
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- Đạt: Mối quan hệ có nhưng không được duy trì 

thường xuyên. 

- Chưa đạt: Mối quan hệ giữa nhà trường và gia 

đình yếu, ít trao đổi. 

2) Tham gia tích cực các hoạt 

động XH, đóng góp với cộng 

đồng; 

- CBQL khuyến khích và tạo 

cơ hội cho CMHS tham gia 

vào các hoạt động giáo dục 

HS. 

- Các hoạt động ngoại khóa, hội 

thảo, chương trình đào tạo được 

tổ chức với sự tham gia của 

CMHS. 

- Tốt: Phụ huynh tham gia tích cực vào các hoạt 

động giáo dục và hỗ trợ HS. 

- Khá: Phụ huynh tham gia nhưng chưa đầy đủ 

hoặc chưa hiệu quả. 

- Đạt: Phụ huynh tham gia một số hoạt động 

nhưng thiếu chủ động. 

- Chưa đạt: Phụ huynh ít hoặc không tham gia vào 

các hoạt động giáo dục HS. 

3) Huy động và sử dụng nguồn 

lực để phát triển nhà trường 

PTTH 

- CBQL vận động gia đình và 

cộng đồng cung cấp các vật 

chất, trang thiết bị phục vụ 

cho các hoạt động giáo dục 

của nhà trường. 

- Các thiết bị học tập, CSVC, 

dụng cụ học tập được đóng góp 

bởi cộng đồng, CMHS, và các tổ 

chức xã hội. 

- Tốt: Các nguồn lực vật chất được huy động đầy 

đủ và sử dụng hiệu quả. 

- Khá: Các nguồn lực vật chất được huy động 

nhưng chưa đủ hoặc chưa sử dụng hiệu quả.  

- Đạt: Các nguồn lực vật chất có nhưng chưa được 

huy động đầy đủ hoặc chưa hiệu quả.  

- Chưa đạt: Không huy động được nguồn lực vật 

chất từ cộng đồng và các tổ chức XH. 

5. NĂNG LỰC SỬ DỤNG NGOẠI NGỮ (Bao gồm 3 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Khả năng sử dụng ngoại ngữ 

trong giao tiếp; ( Anh, Việt, 

Trung Quốc....) 

- Giao tiếp được bằng ngoại 

ngữ trong các tình huống 

- Chứng chỉ, bằng cấp ngoại 

ngữ. 

- Tốt: Có thể giao tiếp trôi chảy và tự tin trong 

nhiều tình huống. 
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sinh hoạt, công việc đơn 

giản. 

- Diễn đạt ý rõ ràng, hiểu và 

phản hồi phù hợp trong đối 

thoại thông thường 

 

- Minh chứng tham gia hoạt 

động ngoại ngữ 

 

 

- Khá: Giao tiếp hiệu quả trong các tình huống 

đơn giản nhưng có thể gặp khó khăn trong các 

tình huống phức tạp. 

- Đạt: Có thể giao tiếp trong các tình huống cơ 

bản, nhưng chưa tự tin hoặc gặp khó khăn khi giao 

tiếp phức tạp 

- Chưa đạt: Không thể giao tiếp hoặc chỉ giao tiếp 

được với sự trợ giúp đáng kể. 

2) Năng lực sử dụng ngoại 

ngữ trong công việc, hợp tác 

quốc tế 

- Sử dụng được ngoại ngữ 

trong giao tiếp, đọc hiểu, 

soạn thảo văn bản và trao đổi 

công việc. 

- Ứng dụng ngoại ngữ trong 

hợp tác, hội nghị, dự án quốc 

tế. 

- Chứng chỉ, bằng cấp ngoại 

ngữ. 

- Báo cáo, tài liệu, sản phẩm 

công việc bằng ngoại ngữ. 

- Minh chứng tham gia hoạt 

động hợp tác, hội thảo quốc tế. 

- Tốt: Thành thạo, giao tiếp và làm việc độc 

lập bằng ngoại ngữ. 

- Khá: Sử dụng tốt trong công việc, đôi lúc cần 

hỗ trợ. 

- Đạt: Hiểu và thực hiện được nhiệm vụ đơn 

giản bằng ngoại ngữ. 

- Chưa đạt: Khó khăn trong việc sử dụng ngoại 

ngữ, cần hỗ trợ hoàn toàn. 

3) Tạo môi trường phát triển 

năng lực sử dụng ngoại ngữ cho 

GV, nhân viên, HS trong 

trường; 

- Tổ chức hoạt động, phong 

trào, câu lạc bộ học ngoại 

ngữ. 

- Khuyến khích GV, NV, 

HS sử dụng ngoại ngữ trong 

giao tiếp, học tập. 

- Hợp tác với tổ chức, dự án 

quốc tế để mở rộng môi 

trường học ngoại ngữ. 

- Đối tác hoạt động ngoại ngữ 

trong nước và nước ngoài 

- Thành tích tham gia các hoạt 

động ngoại khóa hoặc cuộc thi 

ngoại ngữ,  

- Tốt: Xây dựng tốt môi trường sử dụng, phát triển 

ngoại ngữ trong nhà trường; 

- Khá: Hoạt động dạy học tiếng nước ngoại được 

thực hiện theo CT; và hoạt động ngoại khóa học;  

- Đạt: Dạy học tiếng nước ngoài chỉ thực hiện theo 

chương trình, chưa đa dạng; 

- Chưa đạt: Không thể giúp GV, HS phát triển về 

ngoại ngữ. 

  



PL35 

 

 

6. NĂNG LỰC ỨNG DỤNG CÔNG NGHỆ THÔNG TIN , CHUYỂN ĐỔI SỐ (Bao gồm 3 tiêu chí đánh giá) 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ CHỈ BÁO ĐÁNH GIÁ MINH CHỨNG ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ĐẠT ĐƯỢC 

1) Năng lực nhận thức tư duy số 

 Hiểu về vai trò của công 

nghệ số trong quản lý giáo 

dục; nắm được khái niệm về 

chuyển đổi số, dữ liệu số, trí 

tuệ nhân tạo (AI), học liệu số. 

- Xác định được lợi ích của công 

nghệ số trong hoạt động nhà 

trường. 

- Cập nhật, tìm hiểu các xu hướng 

chuyển đổi số trong giáo dục. 

- Tốt: Hiểu sâu, tư duy logic, sáng tạo; vận dụng 

linh hoạt công nghệ số và dữ liệu vào công việc 

hiệu quả. 

- Khá: Hiểu rõ, vận dụng được công nghệ số; biết 

phân tích dữ liệu và giải quyết vấn đề thông 

thường. 

- Đạt: Nhận thức cơ bản; sử dụng được công cụ 

số đơn giản theo hướng dẫn; tư duy phân tích còn 

hạn chế. 

- Chưa đạt: Hiểu biết hạn chế; sử dụng công nghệ 

số khó khăn; tư duy số kém, phụ thuộc vào người 

khác. 

2) Sử dụng được một số công cụ 

công nghệ thông tin thông dụng, 

công cụ số và AI 

- Có thể sử dụng các phần 

mềm quản lý HS, GV, tài 

chính, và các nền tảng số, AI 

- Sử dụng phần mềm quản lý HS, 

GV và các phần mềm quản lý tài 

chính để điều hành các hoạt động 

trường học. 

- Tốt: Sử dụng thành thạo phần mềm, giúp tối ưu 

hóa công việc quản lý. 

- Khá: Sử dụng phần mềm hiệu quả trong các 

công việc cơ bản, nhưng có thể gặp khó khăn với 

các tính năng nâng cao. 

- Đạt: Sử dụng được phần mềm, nhưng chưa tự 

tin và gặp khó khăn trong việc sử dụng tính năng 

nâng cao. 
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- Chưa đạt: Không thể sử dụng phần mềm một 

cách hiệu quả hoặc gặp khó khăn lớn trong quá 

trình sử dụng. 

3) Năng lực tạo môi trường 

chuyển đổi số trong nhà 

trường 

- Có tầm nhìn, kế hoạch 

chuyển đổi số rõ ràng; 

-Triển khai ứng dụng CNTT 

trong quản lý, giảng dạy và 

học tập; 

- Tạo môi trường làm việc 

và học tập số cho giáo viên, 

học sinh. 

 

- CSVC, trang thiết bị phục vụ 

trong việc ứng dụng công nghệ 

thông tin, công cụ số  

- Kế hoạch, báo cáo chuyển đổi 

số được phê duyệt. 

- Hệ thống phần mềm, nền tảng 

số đang được sử dụng 

- Tốt: Kế hoạch toàn diện, triển khai đồng bộ, 

môi trường số. Áp dụng CNTT trong việc quản 

trị nhà trường có hiệu quả cao; 

- Khá: Có kế hoạch và thực hiện ổn định; sử 

dụng phần mềm hiệu quả trong các công việc cơ 

bản, nhưng có thể gặp khó khăn với các tính năng 

nâng cao. 

- Đạt: Kế hoạch có nhưng triển khai chưa đồng 

đề; hoạt động đạt hiệu quả cơ bản; 

- Chưa đạt: Chưa xây dựng hoặc triển khai kế 

hoạch chuyển đổi số,  áp dụng CNTT vào hoạt 

động dạy học và quản trị nhà trường.  

 


