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Quản�lý�nguồn�nhân�lực�trong�bối�cảnh�thế�giới�đang�phát�triển�không�
ngừng�là�điều�kiện�tiên�quyết�cho�sự�tồn�tại�của�một�tổ�chức.�Bài�viết�
tổng�hợp�các�kết�quả�nghiên�cứu�về�thực�trạng�quản�lý�nguồn�nhân�
lực�của�Phòng�Quản�lý�và�Đảm�bảo�chất�lượng�Đại�học�Y�Dược.�Việc
�nắm�rõ�được�thực�trạng�quản�lý�nhân�lực�tại�cơ�sở�giáo�dục�là�cơ�sở
�đưa�ra�giải�pháp�nhằm�nâng�cao�hiệu�quả�sử�dụng�nguồn�nhân�lực,�từ
�đó�nâng�cao�chất�lượng�đào�tạo,�cải�thiện�đời�sống�cho�cán�bộ�công
�nhân�viên�chức�sẽ�giúp�Nhà�trường�có�bước�tiến�lớn�trong�phát�triển
� hoạt�động�giáo�dục�trong�bối�cảnh�hội�nhập�quốc�tế

Từ�khóa:

�Ngu͛n�nhân�lc,�quản�
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1.�Giới�thiệu

Ngày�nay,�khi�thế�giới�đang�bước�vào�nền�kinh�
tế� tri�thức,� thì�nguồn�lực�con�người�là�yếu� tố�cơ�

bản�để�phát�triển�xã�hội,�tăng�trưởng�kinh�tế�và�đối�

với�các�nhà�quản�lý�ở�mọi�lĩnh�vực,�vấn�đề�quản�
lý�nhân�sự�được�đặt� lên�hàng� đầu.�Khi�người� ta�

nói�đến�một�tổ�chức,�một�doanh�nghiệp�trong�tình�

trạng�nguy�cơ�phá�sản�hay�dừng�hoạt�động,�thường�
người� ta�nghĩ�ngay�đến�khả�năng�quản�lý�nguồn�

nhân�lực�của�tổ�chức�đó�không�tốt,�người�lãnh�đạo��

thủ�trưởng�của�đơn�vị�đó�không�đủ�năng�lực�điều�
hành�công�việc,�thiếu�trang�bị�về�kiến�thức�quản�lý�

nhân�sự�hoặc�thiếu�kinh�nghiệm�trong�chiến�lược�
con�người.

Các�nhà�kinh�tế�học�qua�nhiều�giai�đoạn�phát�
triển�của�thế�giới�đã�khẳng�định�điều�kiện�để�một�
tổ�chức�phát�triển�không�ngừng�vững�mạnh,�không�
ngừng�vươn�xa,�thì�đòi�hỏi�tổ�chức�đó�phải�có�ba�
điều�quan�trọng:�con�người,�tài�chính�và�công�việc,�
WURQJ�đó�yếu�tố�con�người�được�đặt�lên�hàng�đầu�
(Milkovich�&�Boudreau,�1997).�Ta�thấy�việc�thành�
hay� bại� đều�do�con�người,�hay�nói�cách�khác� là�
do�nguồn�nhân�lực,�muốn�nghiệp�thành�phải�phải�
biết�sử�dụng�nhân� tài,�phái�biết�khai� thác�nguồn�
nhân�lực�và�phối�hợp�mọi�hoạt�động�của�con�người�
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trong�sản�xuất,�kinh�doanh�và�trong�mọi�lĩnh�vực�
của�tổ�chức�(Bùi�Văn�Nhơn,�2006).

Tuy�nhiên,�một�yếu�tố�mà�bất�kì�một�tổ�chức�nào�
hay�gặp�phải�trong�quá�trình�vận�hành�đó�là�hiệu�
quả�quản�lý�nguồn�nhân� lực�kém,�không�có�tính�
chiến�lựơc,�không�biết�các�khai�thác�hết�sức�mạnh�
tiềm�ẩn�cả�về�thể�lực�và�trí�lực�của�nguồn�nhân�lực.�
Trong�các�cơ�sở�giáo�dục�nơi�đào�tạo�những�lao�
động�chất� lượng�cao�cho�xã�hội,� thì�nguồn�nhân�
lực� -� đội� ngũ� cán� bộ� giáo� viên� giảng� dạy,� công�
nhân�viên�chức�khối�phòng�ban�đóng�vai�trò�then�
chốt,�là�nguồn�lực�chính�quyết�định�sự�lớn�mạnh�
của�cơ�sở�giáo�dục�đó� (Đỗ�Minh�Cương,�2001).�
Nhưng�cần�khai�thác,�sử�dụng,�quản�lý�nguồn�nhân�
lực�này�như�thế�nào�để�đạt�hiệu�quả�cao�nhất?�Đó�
là�câu�hỏi�mà�Ban�lãnh�đạo�cơ�sở�giáo�dục�,�các�
nhà�quản�lý�giáo�dục�cần�phải�trả�lời.

Trường�Đại�học�Y�Dược�thành�lập�vào�thập�niên�
60,�sau�hơn�50�năm�xây�dựng�trưởng� thành,�lớn�
mạnh�về�số�lượng�và�chất�lượng,�đang�đứng�trước�
nhiều�thử�thách�lớn�trong�bối�cảnh�sự�nghiệp�giáo�
dục�đào�tạo�nước�nhà�và�thế�giới�có�nhiều�thay�đổi.�
Cụ�thể,�trường�đang�đứng�trước�thách�thức�lớn�về�
quyền�tự�chủ�trong�năm�2021,�vì�vậy�vấn�đề�quản�
lý�nguồn�nhân� lực� trong�giáo�dục�là�một�vấn�đề�
cần�ưu�tiên�hàng�đầu.�Trong�đó,�Phòng�Quản�lý�và�
đảm�bảo�chất�lượng,�là�một�trong�những�đơn�vị�lớn�
của�của�nhà�trường,�chức�năng�của�phòng�là�đảm�
bảo�chất�lượng�nội�bộ�và�xây�dựng�các�quy�định,�
quy�trình�khảo�thí�tuân�theo�các�văn�bản�quy�phạm�
pháp�luật�của�cơ�quan�quản�lý�Nhà�nước.�Vì�vậy,�
nguồn�lực�con�người�là�nguồn�lực�quan�trọng�nhất�
để�đảm�bảo�chất�lượng�giáo�dục.�Do�đó�việc�việc�
quản�lý�nguồn�nhân�lực�của�phòng�Quản�lý�và�đảm�
bảo�chất�lượng,�Trường�Đại�học�Y�Dược��trong�bối�
cảnh�hội�nhập�là�vấn�đề�cần�được�ưu�tiên.Việc�nắm�
rõ�được�thực�trạng�quản�lý�nhân�lực�tại�cơ�sở�giáo�
dục�là�cơ�sở�đưa�ra�giải�pháp�nhằm�nâng�cao�hiệu�
quả�sử�dụng�nguồn�nhân�lực,�từ�đó�nâng�cao�chất�
lượng�đào�tạo,�cải�thiện�đời�sống�cho�cán�bộ�công�
nhân�viên�chức�sẽ�giúp�Nhà�trường�có�bước�tiến�
lớn�trong�phát�triển�hoạt�động�giáo�dục�trong�bối�
cảnh�hội�nhập�quốc�tế.�

Thấy�được�ý�nghĩa�của�việc�nâng�cao�hiệu�quả�
sử�dụng�nguồn�nhân�lược�trong�cơ�sở�giáo�dục�,�
tác�giả�đã� lựa�chọn�vấn�đề:�“Thc� trạng�và�giải�
pháp�quản�lý�ngu͛n�nhân�lc�cͯa�phzng�Quản�lý�
Yj�đảm�bảo�chất�lưͫng�Trường�Đại�học�Y�Dưͫc”�
nh̹m�mục�đích�của�nghiên�cứu�này�là�nhằm�xác�
định� thực� trạng� quản� lý� nguồn� nhân� lực� ở� của�
phòng�Quản� lý� và� đảm� bảo� chất� lượng,�Trường�
Đại�học�Y�Dược.�Từ�đó�đề�xuất�các�giải�pháp�khả�
thi�nhằm�nâng�cao�hiệu�quả�quản� lý�và� sử�dụng�
nguồn�nhân� lực�của�phòng�Quản� lý�và� đảm�bảo�
chất�lượng�trong�giai�đoạn�tiếp�theo.

2.�Phương�pháp�nghiên�cứu�

7ác�giả�áp�dụng�phương�pháp�nghiên�cứu�tài�
liệu�từ�nhiều�nguồn�khác�nhau�như�các�công�trình�
trên�tạp�chí,�sách,�văn�bản�pháp�luật,�báo�cáo,�đề�
tài� nghiên� cứu� về� vấn� đề� quản� lý� nhân� sự.� Đặc�
biệt,�phương�pháp�nghiên�cứu�chủ�yếu�là�phương�
pháp�nghiên�cứu�thu�thập�số�liệu.�Các�thông�tin,�số�
liệu�về�nguồn�nhân�lực�của�phòng�Quản�lý�và�đảm�
bảo�chất�lượng�-�Đại�học�Y�Dược�được�thu�thập�từ�
hệ�thống�dữ�liệu�của�nhà�trường�từ�năm�2021�đến�
2023.�Dữ�liệu�đã�thu�thập�tiếp�tục�được�tổng�hợp,�
chọn� lọc�và�phân�tích�nhằm�làm�rõ�bản�chất�của�
vấn�đề,�đồng�thời�cung�cấp�phân�tích�về�đặc�điểm�
của�quản�lý�nguồn�nhân�lực.�Kết�quả�phân�tích�dữ�
liệu�là�cơ�sở�để�đưa�ra�các�luận�cứ�cụ�thể�về�vấn�
đề,�từ�đó�giúp�tìm�ra�giải�pháp�cho�nhằm�nâng�cao�
hiệu�quả�quản�lý�và�sử�dụng�nguồn�nhân�lực�của�
phòng�Quản�lý�và�đảm�bảo�chất�lượng�-�Đại�học�
Y�Dược.

3.�Kết�quả�nghiên�cứu�và�bàn�luận

3.1.�Cơ�sở�lý�luận

3.1.1.�Khái�niệm�quản�lý�ngu͛n�nhân�lc�

Có�thể�nói�quản�lý�nguồn�nhân�lực�trong�nhà�
trường� là� một� công� việc� hết� sức� khó� khăn� và�
phức� tạp,� bởi� vì� nó� đụng� chạm�đến� những� con�
người�cụ�thể�với�những�hoàn�cảnh,�nguyện�vọng,�
sở�thích,�cảm�xúc�và�văn�hóa�riêng�biệt.�Vì�vậy�
khái�niệm�quản�lý�nhân�lực�được�đề�cập�ở�nhiều�
góc�độ�khác�nhau.
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Quản�lý�nguồn�nhân�lực�là�khái�niệm�được�sử�
dụng�phổ�biến�những�năm�1950�-�1960.�Khái�niệm�
này�chỉ�một�số�hoạt�động�liên�quan�đến�việc�bố�trí,�
theo�dõi,�thực�hiện�các�thủ�tục�qui�định,�các�chế�độ�
chính�sách,�các�sự�vụ�liên�quan�đến�nhân�viên�như�
tuyển� dụng,� lương,� thưởng�phạt,� hưu� trí…�Theo�
Trần�Kim�Dung�(2016),�quản�lý�nguồn�nhân�lực�là�
việc�bố�trí,�sắp�xếp,�quản�lý�con�người�trong�một�
cơ�quan,� tổ�chức.�Nói�cách�khác,�quản� lý�nguồn�
nhân� lực�là� sự�phối�hợp� tổng�hòa�các�hoạt�động�
nhưng�tuyển�dụng,�sắp�xếp�vị�trí�việc�làm,�duy�trì�
công�việc,�phát�triển,�động�viên�và�tạo�điều�kiện�
tốt� nhất� để� nhân� viên� có� thể� đạt� được�mục� tiêu�
công�việc�mà�tổ�chức�đưa�ra.

Nguyễn� Vân� Điềm� và� Nguyễn� Ngọc� Quân�
(2004)�cho�rằng�quản�lý�nguồn�nhân�lực�là�các�hoạt�
động,�chính�sách�và�các�quyết�định�quản�lý�liên�quan�
và�có�ảnh�hưởng�đến�mối�quan�hệ�của�các�nhân�cán�
bộ�với�tổ�chức�đó.�Vì�vậy,�quản�lý�nguồn�nhân�lực�
đòi�hỏi�phải�sự�khéo�léo,�có�tầm�nhìn,�chiến�lực�và�
gắn�liền�với�chiến�lực�hoạt�động�của�tổ�chức.�Việc�
bố�trí�nhân�lực�phải�đặt�đúng�người�vào�đúng�chỗ�
và�đúng�lúc�để�tìm�người�phù�hợp�để�giao�phó�một�
chức�vụ�hay�một�công�việc�đang�trống,�hoặc�đang�
cần�được�thay�thế�(Đỗ�Minh�Cương,�2001)

Giáo� sư� người�Mỹ� Felix�Migro� thì� cho� rằng�
quản� lý� nhân� lực� là� nghệ� thuật� lựa� chọn� những�
nhân�viên�mới�và�sử�dụng�những�nhân�viên�cũ�sao�
cho� năng� suất� và� chất� lượng� công� việc� của�mỗi�
người�đều�đạt�tới�mức�tối�đa�có�thể�được�(Migro,�
2016)��

Xét� vai� trò� chức� năng� của� quản� lý� nhân� lực�
có�thể�hiểu�quản�lý�nhân�lực�trong�nhà�trường�là�
hoạt� động� gồm� tuyển� chọn,� sử� dụng,� phát� triển,�
động�viên,� tạo�những�điều�kiện� thuận� lợi�để�các�
cá�nhân�và�nhóm�hoạt�động�có�hiệu�quả�nhằm�đạt�
được�mục�tiêu�của�tổ�chức�cao�nhất�và�sự�thỏa�mãn�
trong�công�việc�nhất�của�cán�bộ,�giáo�viên,�công�
nhân�viên�trong�nhà�trường.

3.1.2.� Tầm�quan� trọng� cͯa� công� tác� quản� lý�
ngu͛n�nhân�lc�trong�nhà�trường

Trong�cuốn�sách�Nền�giáo�dục�cho�thế�kỷ�XXI�
(1994)�đã�trích�dẫn�lời�Chủ�tịch�Hồ�Chí�Minh�từng�

nói:�“Mọi�việc�thành�công�hay�thất�bại�đ͉u�do�cán�
bộ�tốt�ho̿c�kém”�(tr.115).�và�trong�các�Nghị�quyết�
của�Đảng�luôn�luôn�khẳng�định�cán�bộ�là�nhân�tố�
quyết�định�thành�bại�của�cách�mạng,�gắn�liền�với�
vận�mệnh�của�Đảng,�của�đất�nước�và�chế�độ,� là�
khâu�then�chốt�trong�xây�dựng�Đảng.�Có�thể�nói,�
trong�công�tác�cán�bộ,�nguồn�lực�con�người�là�mặt�
quan�trọng�hàng�đầu�của�một�tổ�chức,�vì�thế,�việc�
quản� lý�nguồn�lực� là�yếu�tố�quyết�định�đến�hiệu�
quả,�hiệu�lực�của�tổ�chức.

Trong�Đại�hội�Đảng�IX�chúng�ta�đã�xác�định:�
“Con�người�vừa�là�mục�tiêu,�vừa�là�động�lực�thúc�
đẩy�sự�phát�triển�kinh�tế�–�xã�hội”�(Văn�kiện�đại�
hội�Đảng� IX,�2001� tr.114),�Cho�nên�việc�nghiên�
cứu�về�công�tác�quản�lý�con�người,�quản�lý�nhân�
sự�là�rất�cần�thiết�đối�với�các�cán�bộ�quản�lý�giáo�
dục.�Nhiệm�vụ�của�ngành�giáo�dục�là�đào�tạo�lực�
lượng�lao�động�có�phẩm�chất�tốt,�có�trình�độ�văn�
hóa,�kỹ�thuật,�có�tay�nghề…�phục�vụ�công�nghiệp�
hóa,�hiện�đại�hóa�đất�nước.�Vì�vậy�nhà�trường�cần�
phải�có�đội�ngũ�nhân�lực�đủ�về�số�lượng,�đạt�chuẩn�
về�chất�lượng�để�đào�tạo�nguồn�nhân�lực�đáp�ứng�
yêu�cầu�của�sự�phát�triển�kinh�tế�–�xã�hội.�

Nghị� quyết� 05/2005� NQ-CP� của� Chính� phủ�
(ban�hành�ngày�18/4/2005)�về�đẩy�mạnh�công�tác�
xã�hội�hoá�giáo�dục�đã�chỉ�đạo:�“…chuyển�phần�
lớn�hoạt�động�giáo�dục�sang�cơ�chế�cung�ứng�dịch�
vụ”�(tr.113).�Sự�chuyển�đổi�này�đã�đặt�ra�cho�nhà�
trường�muốn�phát�triển�và�cạnh�tranh�có�hiệu�quả,�
buộc�phải�cải�thiện�tổ�chức,�trong�đó�yếu�tố�con�
người�là�quyết�định.�Việc�tìm�đúng�người�phù�hợp�
để�giao� đúng�việc�nhằm�khai� thác� tốt� tiềm�năng�
của�họ�và�đem�lại�hiệu�quả�cao�cho�đơn�vị�sẽ�tạo�
lợi�thế�cạnh�tranh�cho�mỗi�trường�trong�điều�kiện�
đa�dạng�hóa�các�loại�trường.�

Nghiên� cứu� quản� lý� nhân� sự� giúp� các� nhà�
quản�lý�nắm�được�cách�giao�tiếp�có�hiệu�quả�với�
người�khác,�biết�tìm�ra�ngôn�ngữ�chung�với�cấp�
dưới,�nhạy�cảm�hơn,�biết�đánh�giá�cấp�dưới�một�
cách�tốt�nhất,�biết�cách�lôi�cuốn�cấp�dưới�say�mê�
với� công� việc…� và� tránh� được� những� sai� lầm�
trong�việc� tuyển�chọn�và� sử�dụng�lao�động,� tạo�
được�bầu�không�khí�tốt�đẹp� trong� tập� thể,�nâng�



1RQJ�7KL�+LHQ�+XRQJ�9RO�����1R��B)HEUXDU\�����_�S��������

_���

cao�chất�lượng�công�việc,�nâng�cao�hiệu�quả�của�
nhà�trường.�

Vì�vậy,�việc�đánh�giá�hiệu�quả�quản�lý�nguồn�
nhân�lực�là�cần�thiết.�Đối�với�cơ�sở�giáo�dục,�việc�
đánh�giá�hiệu�quả�sử�dụng�nguồn�nhân�lực�là�căn�
cứ�chính� xác�và� quan� trọng� để�nhà� trường� đánh�
giá� giá� lại� việc� sử�quản� lý�và� sử� dụng� lao�động�
cho�bản�thân�tổ�chức,�từ�đó�rút�ra�các�sử�dụng�lao�
động�hợp�lý,�giảm�việc�chảy�máu�chất�xám�trong�
nhà�trường.�Đối�với�bản�thân�người�lao�động,�một�
lãnh�đạo�có�tầm�nhìn,�có�chiến�lựợc�quản�lý�nguồn�
nhân�lực�tốt,�sẽ�thúc�đẩy�tinh�thần�người�lao�động,�
tạo�động� lực�phát�huy�tối�đa�mọi�khả�năng,� tính�
sáng�tạo,�nâng�cao�hiệu�quả�sử�dụng�lao�dộng�cũng�
như�nâng�cao�đời�sống�của�chính�bản�thân�người�
lao�động.

3.2.�Thực�trạng�vấn�đề�quản�lý�nguồn�nhân�
lực� tại�phòng�Quản�lý�và�đảm�bảo�chất� lượng,�
Đại�học�Y�Dược�

Bản� chất� cơ� sở� giáo� dục� là� nơi� dào� tạo� chất�
lượng� cao� nguồn� nhân� lực� cho� xã� hội,� vì� vậy�
nguồn�nhân�lực�làm�việc�tại�cơ�sở�giáo�dục�là�cán�
bộ�công�nhân�viên�chức�đạt�trình�độ�tốt�nghiệp�đại�
học�trở�lên,�có�trình�độ�chuyên�môn�cao�và�kinh�
nghiệm�phong�phú�được�đào� tạo�bài�bản�chuyên�
Vâu,�có�đủ�kiến�thức,�kỹ�năng�và�kinh�nghiệm�đáp�
ứng�các�yêu�cầu�trong�lĩnh�vực�chuyên�môn.�

Bảng�1:�Quy�mô�nguồn�nhân�lực�phòng�Quản�
lý�và�đảm�bảo�chất�lượng

Đ˯n�vị�tính:�người

Năm�
2021

Năm�
2022

Năm�
2023

So�sánh�
2021/2022

So�sánh�
2022/2023

So�sánh�
2021/2023

Tổng�
số�

nhân�
lực

�� �� �� �� �� ��

Ngu͛n:�Phzng�Hành�chính�-t͝�chͱc

Qua�bảng�1�cho�ta�thấy,�giai�đoạn�2021-2023,�
tình�hình�nguồn�nhân�lực�tại�phòng�giảm�xuống�rõ�
rệt,�hoàn�toàn�khác�với�sự�gia�tăng�số�lượng�cán�bộ�
như�thường�thấy.�Trong�đó,�tổng�số�nhân�lực�năm�

����� là�21�người,�năm�2022�giảm�xuống�còn�15�
người,�so�với�năm�2021�đội�ngũ�cán�bộ�đã�giảm�
đi�6�người.�Tương� tự,�giai�đoạn�2022-2023,�tình�
hình�nguồn� nhân� lực� tại�phòng�Quản� lý� và�đảm�
bảo�chất�lượng�vẫn�có�xu�hướng�giảm�đi�2�người,�
trong�đó�giảm�từ�15�người�năm�2022�xuống�còn�13�
người�năm�2023.�Vậy�nếu�tính�từ�năm�2021�đến�
năm�2023,�quy�mô�nguồn�nhân�lực�tại�phòng�Quản�
lý�và�đảm�bảo�chất�lượng�đã�giảm�đi�8�người.�Đây�
là�sự�giảm�mạnh�số�lượng�cán�bộ�của�phòng�cũng�
như�của�nhà�trường.�

Bảng�2�thể�hiện�cơ�cấu�cán�bộ�theo�trình�độ��
giai�đoạn�2021-2023�của�phòng�Quản�lý��

và�đảm�bảo�chất�lượng�

Đ˯n�vị�tính:�Người

Trình�độ

Năm�2021 Năm�2022 Năm�2023

Số�
lượng

Tỷ�lệ�
(%)

Số�
lượng

Tỷ�lệ�
(%)

Số�
lượng

Tỷ�lệ�
(%)

Tiến�sỹ �� ��� �� ��� �

Thạc�sỹ �� ���� �� ���� �� ����

Cử�nhân �� ���� �� ���� �� ����

Tổng �� ��� �� ��� �� ���

Ngu͛n:�Phzng�Hành�chính�-t͝�chͱc

Qua� bảng� 2� ta� thấy,� trình� độ� chuyên� môn�
nghiệp� vụ� của�Phòng� quản� lý� và� đảm�bảo� chất�
lượng�được�chia�làm�03� trình�độ�� WURQJ�đó�� FDR�
nhất� là� tiến� sỹ,� sau� đó� là� thạc� sỹ� và� cuối� cùng�
là�cử�nhân.�Tỷ�lệ�cán�bộ�có�trình�độ�thạc�sỹ�� là�
cao� nhất,� chiếm� khoảng� từ� 66,7%� đến� 69,2%;�
WURQJ�đó��năm�2021�và�2022�có�66,7%�đến�năm�
2023�chiếm�69,2%.�Đứng�thứ�hai� là�là�tỷ�lệ�cán�
bộ�có�trình�độ�cử�nhân,�chiếm�khoảng�từ�23,1%�
đến�28,6%;� trong�đó�năm�2021� tỷ� lệ� cán�bộ�có�
trình�độ�cử�nhân�cao�nhất�chiếm�28,6%,�tiếp�theo�
là�năm�2022�với�26,7%�và�năm�2023� là�23,1%.�
Số� lượng� cán� bộ� có� trình� độ� tiến� sỹ� chỉ� có� 01�
người,� chiếm�khoảng�4,7%�đến�7,7%� trong�giai�
đoạn� 2021-2023.�Có� thể� thấy,� cán� bộ� làm� việc�
tại�phòng�Quản�lý�và�đảm�bảo�chất�lượng�đều�có�
trình�độ�chuyên�môn�nghiệp�vụ�cao.��
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Bảng�3:�Cơ�cấu�cán�bộ�theo�giới�tính��
của�phòng�Quản�lý�và�đảm�bảo�chất�lượng

Đ˯n�vị�tính:�người

Giới�
tính

Năm�2021 Năm�2022 Năm�2023
Số�

lượng
Tỷ�lệ�
(%)

Số�
lượng

Tỷ�lệ�
(%)

Số�
lượng

Tỷ�lệ�
(%)

1DP �� ���� �� �� �� ����

Nữ �� ���� �� �� �� ����

Tổng �� ��� �� ��� �� ���

Ngu͛n:�Phzng�Hành�chính�-t͝�chͱc

Qua�bảng�3�ta�thấy,�theo�giới�tính�cán�bộ�trong�
phòng�được�chia�theo�nhóm�giới�tính�nam�và�giới�
tính�nữ,�trong�đó�số� lượng�cán�bộ�nữ�giới�nhiều�
hơn�so�với�cán�bộ�là�nam�giới.�Xét�về�tỷ�lệ,�nữ�giới�
chiếm�từ��57,1%�đến�69,3%�trong�khi�nam�giới�lại�
giảm�nhanh�từ�42,9%�năm�2021�xuống�còn�30,7%�
vào�năm�2023.

Có�một�vài�nguyên�nhân�cả�chủ�quan�và�khách�
quan�dẫn�đến�sự�giảm�sút�rõ�rệt�về�số�lượng�cán�
bộ�trong�phòng�Quản�lý�và�đảm�bảo�chất�lượng.�
Thứ� nhất,� chủ� yếu� là� do� chế� độ,� chính� sách�đãi�
ngộ�quá�thấp.�Mức�thu�nhập�từ�lương�của�cán�bộ�
trong�phòng�chưa�đảm�bảo�đời�sống�của�bản�thân�
và�gia�đình.�Việc�trả�lương�còn�nặng�về�chủ�nghĩa�
bình�quân�“sống�lâu�lên�lão�làng”,�không�phản�ánh�
đúng�năng�lực�của�mỗi�cán�bộ,�nhất�là�chưa�tương�
xứng�với�năng�lực�và�kết�quả�làm�việc�của�những�
người�tài.�Chính�vì�vậy,�trong�giai�đoạn�2021-2023�
nguồn�nhân�lực�trẻ�có�năng�lực�xin�nghỉ�việc�để�đi�
các�công�ty�tư�nhân�do�nơi�đến�có�điều�kiện�môi�
trường�làm�việc�tốt�hơn,�nhiều�ưu�đãi�về�vật�chất�
hơn,�có�cơ�hội�học�tập�và�thăng�tiến�tốt�hơn.�

Thứ�hai,�ngoài�nguyên�nhân�về�chính�sách�đãi�
ngộ�chưa�thỏa�đáng,�còn�do�nền�nếp,�kỷ�cương�làm�
việc�bị�buông�lỏng;�việc�phân�loại�công�chức�chưa�
bảo�đảm�tính�khoa�học,�khách�quan,�còn�dựa�trên�
cảm�tình�cá�nhân,�dẫn�đến�hậu�quả�sai�lệch�trong�
việc�bố�trí,�sử�dụng,�quy�hoạch�và�đề�bạt�cán�bộ,�
không�đáp�ứng�đúng�yêu�cầu,�nhiệm�vụ�trong�từng�
giai�đoạn.�Đấy�cũng� là�nguyên�nhân�gây� ra� tình�
trạng�chán�nản,�bất�bình�đối�với�những�cán�bộ�có�
năng�lực�ở�trong�phòng,�từ�đó�họ�xin�nghỉ�việc�ra�
làm�ngoài�tự�do�thoải�mái�hơn.

Phòng�Quản�lý�và�đảm�bảo�chất�lượng�có�chức�
năng�nhiệm�vụ�đảm�bảo�chất�lượng�giáo�dục�của�
toàn� trường,�quản� lý� công� tác�khảo� thí� kiểm� tra�
đánh�giá�cho�sinh�viên�toàn�trường,�thanh�tra�giám�
sát�các�hoạt�động�trong�trường�và�quản�lý�rủi�do�
của�nhà�trường� .Có�thể�nói�một�khối�lượng�công�
việc�khổng�lồ�nhưng�hiện�tại�nguồn�nhân�lực�của�
phòng�mới�có�13�cán�bộ,�trong�đó�0��cán�bộ�quản�
lý�và� 10�chuyên� viên.�Với� lượng� công�việc� như�
vậy,�phòng�đang�thiếu�nguồn�nhân�lực.�Việc�thiếu�
hụt�nguồn�nhân�lực�của�phòng�là�do�chưa�hoạch�
định�kế�hoạch�phát�triển�nguồn�nhân�lực�dài�hạn,�
việc�hoạch�định�nguồn�nhân�lưc�của�phòng�được�
thực� hiện� dựa� trên� tiêu� chí� nguồn� nhân� lực� của�
phòng�hành�chính�-�tổ�chức�nhân�sự�đề�xuất.�Muốn�
có�một�đội�ngũ�cán�bộ,�chuyên�viên�có�chất�lượng�
cao,� hoàn� thành� được�mục� tiêu� của� nhà� trường,�
điều�tối�quan�trọng�là�phải�biết�hoạch�định�(lập�kế�
hoạch)�nguồn�nhân�sự�để�xác�định�được�đúng�nhu�
cầu�nhân�sự�trước�mắt�cũng�như�lâu�dài.�

3.3.�Giải�pháp�quản�lý�nguồn�nhân�lực�phòng�
Quản�lý�và�đảm�bảo�chất�lượng,�Trường�Đại�học�
Y�Dược

Nhằm�nâng�cao�hiệu�quả�quản�lý�nguồn�nhân�
lực� cho� nhà� trường,� một� số� giải� pháp� quản� lý�
nguồn�nhân� lực�hiệu�quả� cho�phòng�Quản� lý�và�
đảm�bảo�chất�lượng�đã�được�đề�ra,�cụ�thể�như�sau:

Thứ� nhất� là� đặt� ra� mục� tiêu� rõ� ràng,� Người�
quản�lý��cần�có�chiến�lược,�mục�tiêu�rõ�ràng�từng�
công�việc�của�mình,�đồng�thời�xác�định�hướng�đi�
chung�cho�toàn�bộ�nhân�viên.�Việc�định�hướng�cho�
nhân�viên�ngay�từ�đầu�chính�là�chìa�khóa�giúp�thúc�
đẩy�hiệu�quả�hoạt�động�lớn�nhất.�Bên�cạnh�đó,�tạo�
động�lực,�môi�trường�làm�việc�lý� tưởng�để�nhân�
viên�thoải�mái�đóng�góp�ý�tưởng,�công�sức�nhằm�
phát�triển�doanh�nghiệp.

Thứ�hai,�người�quản�lý�phải�nắm�rõ�được�năng�
lực�cấp�dưới�cũng�là�một�giải�pháp�quản�lý�nhân�
sự�hiệu�quả.�Điều�này�sẽ�giúp�bạn�sắp�xếp,�bố�trí�
công�việc�phù�hợp�với�năng�lực,�điểm�mạnh�của�
từng�người.�Tránh�giao�việc�quá�sức�hoặc�quá�nhẹ,�
dễ�sinh�ra�tâm�lý�chán�nản,�dẫn�đến�bỏ�việc�giữa�
chừng.� Tuy� nhiên,� nhà� lãnh� đạo� cần� phải� dành�
nhiều�thời�gian�quan�sát,�đánh�giá�hiệu�quả�công�
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việc,�cách�hành�xử,�thái�độ�làm�việc,...�để�nắm�rõ�
được�năng�lực�nhân�viên.

Thứ�ba,�xây�dựng�môi� trường� làm�việc�tốt� là�
giải�pháp�quản�lý�nhân�sự�hiệu�quả.�Trong�đó,�môi�
trường� làm� việc� lý� tưởng� cần� có� đầy� đủ� không�
gian,� trang�thiết�bị,�đồ�dùng�cơ�bản�để�nhân�viên�
có� thể� tập� trung� làm� việc.� Bên� cạnh� đó� là�môi�
trường� có� nhiều� cơ� hội� cho� nhân� viên� thể� hiện,�
phát�triển�bản�thân,�lộ�trình�thăng�tiến�rõ�ràng�để�
tạo�mục�tiêu�phấn�đấu.�Điều�quan�trọng�nữa�đó�là�
chế�độ�khen�thưởng,�khích�lệ�nhân�viên�đạt�thành�
tích�cao� trong� tháng,�năm.�Ngoài� ra,�môi� trường�
làm�việc�thân�thiện,�đoàn�kết,�hỗ�trợ�lẫn�nhau�cũng�
giúp�tinh�thần�thoải�mái,�làm�việc�hiệu�quả�hơn.

Thứ�tư,�người�quản�lý�phải�bảo�đảm�công�bằng�
giữa�các�nhân�viên.�Vấn�đề�bất�công�trong�chính�
sách�thưởng,�phạt�giữa�các�nhân�viên�trong�doanh�
nghiệp�rất�thường�xuyên�xảy�ra,�dẫn�đến�thiếu�hụt�
nhân�sự,�giảm�hiệu�suất� làm�việc�đáng�kể.�Đồng�
thời�tạo�ra�nhiều�mâu�thuẫn�khó�nói�trong�nội�bộ�
công�ty,�khiến�tinh�thần�làm�việc�không�được�thoải�
mái.�Để�giải�quyết�vấn�đề�này,�người�lãnh�đạo�cần�
đưa� ra� những� quy� định� rõ� ràng,� chặt� chẽ� và� áp�
dụng�cho�toàn�bộ�nhân�viên.�Bạn�sẽ�là�người�tuân�
thủ�quy�định�đầu�tiên�để�làm�gương�cho�cấp�dưới.�
Các�chính�sách�thưởng,�phạt�đều�được�thông�báo�
công�khai�trên�toàn�hệ�thống,�đảm�bảo�tất�cả�nhân�
viên�đều�được�nhận.�Bên�cạnh�đó,�nhân�viên�được�
làm�đúng�chuyên�môn,�năng�lực�của�mình�và�hoàn�
thành� tốt� cũng� tạo� thêm�sự�hứng�khởi,�động� lực�
tiếp�tục�cống�hiến�về�sau.

Thứ�năm,�người�lãnh�đạo�phải�có�giao�tiếp�hiệu�
quả�với�cấp�dưới.�Vấn�đề�giao� tiếp�trong�đơn�vị�
là� hết� sức� quan� trọng.�Nhiều� người� không� phân�
biệt�giao�tiếp�và�ra�lệnh,�quát�tháo�nhân�viên.�Để�
rồi�nhận�được�thái�độ�làm�việc�đối�phó,�không�có�
tinh�thần�đóng�góp,�hiệu�quả�thu�về�thấp.�Vì�vậy,�
giao�tiếp�với�nhân�viên�hiệu�quả�chính�là�giải�pháp�
quản�lý�nhân�sự�hữu�hiệu�nhất,�giúp�bạn�“thu�phục�
lòng�người”,�tìm�thấy�sự�trung�thành,�gắn�bó�của�
đội�ngũ�nhân�viên�với�mình�và�nhà� trường.�Một�
người� lãnh�đạo�tốt� sẽ�luôn�biết�cách�cư�xử,�giao�
tiếp�đúng�mực,�lấy�nhân�sự�làm�trung�tâm�để�đạt�
hiệu�quả�công�việc�cao.�Bên�cạnh�đó,�trao�đổi,�góp�

ý�với�nhân�viên�một�cách�nhẹ�nhàng,�chỉ�ra�lỗi�sai�
và�gợi�ý�cách�khắc�phục�sẽ�khiến�họ�nể�trọng,�có�
động�lực�làm�việc�hơn�là�quát�tháo.

Thứ�sáu,�người� lãnh�đạo�phải�xử�lý�xung�đột�
khéo� léo.�Ở� trong�một� trường� đại� học� lớn,� việc�
xung�đột�giữa�các�phòng�ban�hay�cá�nhân�là�điều�
không� thể� tránh�khỏi� trong�bất� cứ�doanh� nghiệp�
nào.�Có�thể�do�mâu�thuẫn�quyền�lợi,�sự�bất�công�
hay�quá�căng�thẳng�mà�nên.�Việc�của�người�lãnh�
đạo�lúc�này�là�nhẹ�nhàng�“gỡ�rối”�cho�từng�bên,�
tạo�điều�kiện�trao�đổi,�bày�tỏ�để�hiểu�nhau�hơn,�từ�
đó�biết�thông�cảm,�cởi�mở�và�hòa�đồng..

Thứ� bảy,� có�khen� thưởng�và� khen�ngợi� nhân�
viên�theo�từng�tình�huống.�Đây�chính�là�một�trong�
những�giải�pháp�quản� lý�nhân�sự� tuyệt�vời�nhất.�
Chính�sách�khen�thưởng,�khen�ngợi�đúng�lúc�giúp�
tạo�niềm�tin,�động�lực,�khích�lệ�mọi�người�cùng�nỗ�
lực,�phấn�đấu�vì�mục�tiêu�chung.

Thứ�tám,�hằng�năm�người�quản�lý�cần�lập�kế�
hoạch� đào� tạo� nhân� viên.�Lập� kế� hoạch� đào� tạo�
nhân�viên�định�kỳ�giúp�củng�cố�kiến�thức,�nghiệp�
vụ.�Đây�cũng�là�mô�hình�giáo�dục�lý�tưởng�trong�
thời�đại�4.0,�nhất�là�đối�với�các�trường�đại�học�có�
nhiều�nhân�sự�trẻ.�Có�thể�tổ�chức�các�buổi�chia�sẻ�
về�kiến�thức�chuyên�ngành,�kỹ�năng�mềm�để�giúp�
nhân�viên�trau�dồi�năng�lực,�từ�đó�phục�vụ�tốt�cho�
công�việc�chung�của�toàn�cơ�sở�giáo�dục.�

Cùng�với�tập�trung�bồi�dưỡng,�nâng�cao�trình�
độ�về�ngoại�ngữ,�tin�học,�kỹ�năng�làm�việc�đối�với�
đội�ngũ� làm� công� tác� khảo� thí�và� bảo� đảm� chất�
lượng�giáo�dục�và�đào� tạo,�người�lãnh�đạo�quản�
lý�cũng�cần�tự�trao�dồi�kỹ�năng�sử�dụng�các��c{QJ�
cụ�hỗ�trợ�quản�lý�nhân�sự�là�không�thể�thiếu.�Hiện�
nay,�có�rất�nhiều�giải�pháp�quản�lý�nhân�sự�thông�
minh�được�các�trường�đại�học�áp�dụng�và�đạt�năng�
suất� làm�việc�cực�kỳ�cao.�Bên�cạnh�đó�cũng�rút�
ngắn�thời�gian�kiểm�tra,�đánh�giá�so�với�cách�quản�
lý�truyền�thống.

4.�Kết�luận

Phát�triển�giáo�dục�đại�học�ở�các�nước�trên�thế�
giới�nói�chung�và�Việt�Nam�nói�riêng�trong�những�
năm�gần�đây�đã�và�đang�đặt�ra�những�cơ�hội�phát�
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triển�chưa� từng�có,�đồng� thời�cũng�đặt�ra�những�
thách�thức�to�lớn�để�tồn�tại�và�phát�triển.�Để�có�thể�
vừa�hợp� tác,�vừa�cạnh� tranh,�các� trường�đại�học�
phải�cam�kết�được�chất� lượng�đầu� ra�đối�với�xã�
hội.�Muốn�có�được�chất�lượng�đầu�ra�tốt,�mấu�chốt�
là�nguồn�nhân�lực�của�các�trường�phải�tốt.�

Đại�học�Y�Dược�được�thành�lập�vào�thập�niên�
60,�có�chức�năng�đào�tạo�nguồn�nhân�lực�có�trình�
độ�đại�học�và�sau�đại�học�có�chất� lượng�cao,�đáp�
ứng�nhu�cầu�nguồn�nhân�lực�cho�sự�nghiệp�công�
nghiệp� hoá,� hiện� đại� hoá� của� đất� nước.� Đối� với�
một�cơ�sở�giáo�dục�có�địa�bản�trong�một�thành�phố�
lớn,�Trường�Đại�học�Y�Dược�phải�đối�mặt�không�ít�
thách�thức:�(i)�sự�cạnh�tranh�ngày�càng�mạnh�mẽ�
từ� các� trường� đại� học� trong� khu� vực�và� trong� cả�
nước;�(ii)�nguy�cơ�chia�sẻ�nguồn�lực�và�thị�trường�
giáo�dục�ở�Việt�Nam�do�tác�động�của�xu�hướng�toàn�
cầu�hoá�giáo�dục�và�tác�động�của�việc�gia�nhập�Tổ�
chức�Thương�mại�Thế�giới�(WTO)�(Từ�năm�2009,�
các�trường�đại�học�nước�ngoài�sẽ�được�phép�mở�chi�
nhánh�đào�tạo�ở�Việt�Nam);�(iii)�đòi�hỏi�của�xã�hội�
và�nền�kinh�tế�đối�với�chất�lượng�giáo�dục,�nghiên�
cứu�và�tư�vấn�chính�sách�ngày�càng�cao�trong�khi�
nguồn�nhân�lực�của�Nhà�trường�còn�hạn�chế,�tư�duy�
quản�lý�của�hệ�thống�giáo�dục�đại�học�vẫn�còn�bị�
ảnh�hưởng�khá�nặng�của�cơ�chế�bao�cấp.�

Đứng� trước� thời� cơ� nhưng� cũng� nhiều� thách�
thức,�phòng�Quản� lý�và�đảm�bảo�chất� lượng,�Đại�
học�Y�Dược�đã�chọn�vấn�đề�phát�triển�nguồn�nhân�
lực�là�vấn�đề�mấu�chốt�để�khắc�phục�khó�khăn�trước�
mắt�nhưng�phát�huy�được�lợi�thế�của�người�đi�sau�
trong�việc�hiện�thực�hoá�mục�tiêu�đã�đặt�ra.�Phát�
triển�nguồn�nhân�lực�vì�thế�không�chỉ�là�cấp�thiết�mà�
còn�là�vấn�đề�“sống�còn”�đối�với�phòng�nói�riêng�và�
Đại�học�Y�Dược�nói�chung�hiện�nay,�cần�được�đồng�
bộ�và�đề�cao�để�đạt�được�mục�tiêu�phát�triển�kinh�tế�
bền�vững�và�nhanh�chóng�trở�thành�một�cơ�sở�giáo�
dục�thêm�vững�mạnh�trong�tương�lai.
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