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ABSTRACT 

In the context of implementing university autonomy at public universities in the 

Mekong Delta region, human resource planning has become a crucial factor in 

ensuring effective governance and sustainable institutional development. This 

study aims to examine the current situation of human resource planning in 

public higher education institutions in the region using a mixed-methods 

approach involving 815 survey respondents and 22 in-depth interviews with 

administrators, lecturers, and staff members. The findings show that human 

resource planning is implemented at a relatively good level, with the 

measurement scale demonstrating high reliability (Cronbach’s Alpha = 0.97). 

However, a noticeable gap remains between planning and execution. The study 

highlights the need to strengthen both planning and implementation processes 

of human resource management in order to meet the requirements of university 

autonomy in the current context. 

 

1. Mở đầu 

Trong bối cảnh đổi mới quản trị giáo dục đại học tại Việt Nam, tự chủ đại học được xem là giải pháp trọng tâm 

nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động và năng lực cạnh tranh của các cơ sở giáo dục đại học công lập. Các báo cáo của 

World Bank (2017), Parajuli và cộng sự (2020) cho thấy việc mở rộng quyền tự chủ cần gắn với nâng cao năng lực 

quản trị nội bộ, đặc biệt là năng lực hoạch định nguồn nhân lực (NNL), nhằm bảo đảm hiệu quả và trách nhiệm giải 

trình. Các nghiên cứu công bố quốc tế khẳng định hoạch định NNL là chức năng trung tâm của quản trị đại học hiện 

đại, góp phần bảo đảm sự phù hợp giữa chiến lược phát triển, cơ cấu tổ chức và năng lực đội ngũ (OECD, 2023; 

World Bank, 2017). Đồng thời, việc sử dụng dữ liệu và các phương pháp phân tích ngày càng được nhấn mạnh nhằm 

nâng cao chất lượng ra quyết định (Marler và Boudreau, 2017). Tại Việt Nam, các nghiên cứu chủ yếu tập trung vào 

mối quan hệ giữa quản trị nhân lực và hiệu quả hoạt động (Pham, 2024) hoặc quản trị đội ngũ giảng viên (GgV) 

trong bối cảnh tự chủ (Nguyen và cộng sự, 2024), đồng thời phần lớn tiếp cận ở cấp hệ thống, chưa đi sâu vào sự 

khác biệt theo vùng (Đinh Xuân Khoa, 2019; Nguyen và Tran, 2019). Trong khi đó, khu vực Đồng bằng sông Cửu 

Long (ĐBSCL) có những đặc thù riêng, đặc biệt là hạn chế về NNL chất lượng cao và điều kiện phát triển (VCCI và 

Fulbright, 2020; World Bank, 2022), tác động trực tiếp đến công tác hoạch định NNL.  

Từ khoảng trống nghiên cứu này, bài báo nhằm đánh giá thực trạng và đề xuất giải pháp phù hợp nhằm nâng cao 

chất lượng hoạch định NNL trong môi trường tự chủ tại các trường đại học công lập khu vực ĐBSCL. 

2. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích hỗn hợp (Creswell, 2012). Khảo sát định lượng được thực hiện với 

815 viên chức, bao gồm 245 CBQL, 414 GgV và 156 chuyên viên, tại 5 trường đại học công lập khu vực ĐBSCL 

(Đại học An Giang, Đại học Bạc Liêu, Đại học Cần Thơ, Đại học Đồng Tháp, Đại học Kiên Giang) qua (link: 

https://forms.gle/xLQemuUxejyorogP7) trong khoảng thời gian từ tháng 9/2023 đến 12/2023. Mẫu được chọn theo 

phương pháp tỉ lệ nhằm bảo đảm tính đại diện. Phỏng vấn sâu được tiến hành với 22 CBQL, GgV, chuyên viên, chủ 

yếu là lãnh đạo cấp trường và lãnh đạo các đơn vị chuyên môn có kinh nghiệm trực tiếp trong công tác quản trị và 

hoạch định NNL trong khoảng thời gian từ tháng 02/2024 đến tháng 3/2024, nhằm bổ sung và làm rõ các kết quả 

định lượng. Dữ liệu được xử lí bằng phần mềm SPSS 22 với thang đo Likert 5 mức, các thang đo đạt yêu cầu về độ 

tin cậy theo tiêu chuẩn Cronbach’s Alpha. Độ tin cậy được kiểm định bằng Cronbach’s Alpha ≥ 0,6 và hệ số tương 

mailto:dttlieu@dthu.edu.vn
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quan biến tổng ≥0,3 (Hair và cộng sự, 2019; Nunnally, 1978). Kết quả cho thấy thang đo đạt độ tin cậy cao với 

Cronbach’s Alpha là 0,97, các biến quan sát có tương quan chặt chẽ và được giữ lại cho phân tích tiếp theo. 

Bảng 1. Kết quả phân tích độ tin cậy của các thang đo về mức độ hoạch định NNL (Nguồn: Nhóm tác giả) 

Thang đo 
Hệ số  

tương quan 

Cronbach’s 

Alpha 

Xây dựng quy hoạch phát triển NNL theo giai đoạn 0,85 - 

Quy hoạch phát triển NNL phù hợp với chiến lược đào tạo và quy định của nhà 

nước 
0,86 - 

Quy hoạch phát triển NNL trên cơ sở phân tích, đánh giá NNL của giai đoạn 

trước 
0,85 - 

Xây dựng tầm nhìn, mục tiêu, chỉ tiêu phát triển NNL cho quy hoạch phát triển 

NNL 
0,87 - 

Các giải pháp phát triển NNL trong quy hoạch phát triển NNL của trường  0,87 - 

Phương án phân công, phân cấp thực hiện biện pháp, giải pháp quy hoạch NNL 0,87 - 

Xây dựng đề án vị trí việc làm phù hợp quy hoạch phát triển NNL của nhà trường 0,87 - 

Căn cứ quy hoạch NNL để xây dựng kế hoạch phát triển NNL hằng năm 0,87 - 

Mức độ chung của các items thành phần  - 0,97 

3. Kết quả nghiên cứu 

3.1. Thực trạng hoạch định nguồn nhân lực tại các trường đại học công lập vùng Đồng bằng sông Cửu Long 

Hoạch định NNL trong môi trường tự chủ tại các trường đại học công lập được tiếp cận như quá trình xác định 

mục tiêu và lựa chọn phương án thực hiện (Stoner và Wankel, 1987), đồng thời bảo đảm sự phù hợp giữa nhu cầu 

nhân lực và mục tiêu phát triển của tổ chức (Ilesanmi và cộng sự, 2015; Quinn và Mills, 1985). Trong bối cảnh giáo 

dục đại học gắn với tự chủ, hoạt động này được cụ thể hóa qua các công cụ như quy hoạch NNL, đề án vị trí việc 

làm và kế hoạch phát triển nhân lực (Chính phủ, 2020). Theo đó, “hoạch định NNL” được hiểu là quá trình các cơ 

sở giáo dục xác định mục tiêu, dự báo nhu cầu, đánh giá thực trạng, xây dựng, triển khai đề án vị trí việc làm và kế 

hoạch phát triển đội ngũ trên cơ sở quyền tự chủ, nhằm bảo đảm NNL đủ về số lượng, hợp lí về cơ cấu, đáp ứng yêu 

cầu chất lượng và phù hợp với điều kiện thực tiễn. 

Hoạch định NNL là hoạt động cốt lõi của quản trị NNL trong các trường đại học, bảo đảm bố trí nhân lực phù 

hợp với vị trí việc làm, gắn với chiến lược phát triển và yêu cầu đổi mới giáo dục. Khảo sát tại các trường đại học 

công lập vùng ĐBSCL cung cấp cơ sở đánh giá năng lực lập kế hoạch, phân bổ nguồn lực và kiểm soát triển khai. 

Kết quả được trình bày tại bảng 2. 

Bảng 2. Mức độ thực hiện các nội dung hoạch định NNL 

TT Nội dung 
CBQL GgV CV ĐTB 

chung ĐTB ĐLC ĐTB ĐLC ĐTB ĐLC 

1 Xây dựng quy hoạch phát triển NNL theo từng giai đoạn 4,13 0,78 4,17 0,79 4,25 0,79 4,17 

2 
Quy hoạch phát triển NNL căn cứ vào chiến lược, quy 

hoạch phát triển nhà trường và các quy định của pháp luật 
4,09 0,79 4,16 0,79 4,19 0,76 4,14 

3 
Quy hoạch phát triển NNL trên cơ sở phân tích, đánh giá 

NNL của giai đoạn trước 
4,03 0,78 4,11 0,78 4,19 0,75 4,10 

4 
Xây dựng quy hoạch phát triển NNL có xây dựng tầm 

nhìn, mục tiêu, chỉ tiêu phát triển NNL một cách cụ thể 
4,09 0,80 4,13 0,81 4,13 0,80 4,12 

5 
Xây dựng quy hoạch phát triển NNL có xây dựng giải 

pháp phát triển NNL 
4,11 0,77 4,14 0,83 4,19 0,79 4,14 

6 
Xây dựng quy hoạch phát triển NNL có phân công, phân 

cấp thực hiện các biện pháp, giải pháp phát triển NNL 
4,04 0,76 4,14 0,81 4,17 0,77 4,11 

7 
Xây dựng đề án vị trí việc làm theo giai đoạn phát triển 

NNL của nhà trường 
4,09 0,79 4,16 0,84 4,20 0,84 4,15 

8 Xây dựng kế hoạch phát triển NNL hằng năm 4,14 0,80 4,18 0,82 4,24 0,81 4,18 

 Trung bình chung       4,14 

Nguồn từ số liệu khảo sát, trong đó: ĐTB - Điểm trung bình; ĐLC - Độ lệch chuẩn 
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Kết quả khảo sát tại bảng 2 cho thấy hoạt động hoạch định NNL tại các trường đại học công lập khu vực ĐBSCL 

đạt mức khá, với ĐTB chung là 4,14. Các nội dung liên quan đến xây dựng kế hoạch phát triển NNL hằng năm, ĐTB 

là 4,18, quy hoạch theo giai đoạn, ĐTB là 4,17 và xây dựng đề án vị trí việc làm, ĐTB là 4,15 được đánh giá cao 

hơn, phản ánh việc các cơ sở giáo dục đại học đã chú trọng hoàn thiện các công cụ quản trị mang tính chiến lược và 

tuân thủ tương đối đầy đủ các quy định pháp lí hiện hành, đặc biệt trong môi trường tự chủ đại học. Một số nội dung 

có mức đánh giá thấp hơn như phân tích, đánh giá NNL giai đoạn trước có ĐTB là 4,10 và phân công, phân cấp 

trong tổ chức thực thi có ĐTB là 4,11, cho thấy hạn chế chủ yếu nằm ở khâu triển khai hơn là thiết kế. Kết quả này 

phù hợp với xu hướng chung trong các nghiên cứu về tự chủ đại học, khi các cơ sở giáo dục đại học thường thực 

hiện tốt việc xây dựng chiến lược nhưng lại gặp khó khăn trong tổ chức thực hiện và đánh giá hiệu quả do hạn chế 

về dữ liệu, năng lực quản trị và thực hiện trách nhiệm giải trình (OECD, 2023; World Bank, 2017; Parajuli và cộng 

sự, 2020). 

Trong bối cảnh giáo dục đại học tại Việt Nam, các nghiên cứu tổng quan cũng chỉ ra rằng quá trình triển khai tự 

chủ đại học chủ yếu tập trung vào hoàn thiện khung pháp lí và thiết lập công cụ quản trị, trong khi năng lực tổ chức 

thực hiện và giám sát vẫn đang được hoàn thiện (Nguyen và cộng sự, 2024). Do đó, kết quả nghiên cứu tại khu vực 

ĐBSCL vừa phản ánh xu hướng chung, vừa chịu tác động bởi các điều kiện đặc thù của vùng như hạn chế về nguồn 

lực tài chính và thị trường lao động chất lượng cao (VCCI và Fulbright, 2020; Parajuli và cộng sự, 2020). 

Kết quả phỏng vấn sâu cho thấy có sự khác biệt trong nhận định của các đối tượng khảo sát về công tác hoạch 

định NNL tại các trường đại học công lập khu vực ĐBSCL. Một số CBQL như CBQL1, CBQL2 và CBQL12 cho 

rằng công tác hoạch định NNL đã được triển khai tương đối bài bản, phù hợp với định hướng chiến lược phát triển 

nhà trường, góp phần bảo đảm nguồn lực cho hoạt động đào tạo và nghiên cứu khoa học. Ngược lại, các ý kiến từ 

CBQL8, CBQL9 và CBQL20 cho rằng mặc dù nhà trường đã quan tâm đến công tác hoạch định NNL theo các quy 

định hiện hành, song chất lượng hoạch định vẫn chưa đạt kì vọng, thiếu tính đồng bộ với chiến lược phát triển và 

chưa kịp thích ứng với những thay đổi về chuẩn cơ sở giáo dục đại học, yêu cầu mở ngành đào tạo và xác định chỉ 

tiêu tuyển sinh. Sự khác biệt trong các nhận định này phản ánh khoảng cách nhất định giữa hoạt động hoạch định và 

quá trình triển khai thực tế tại các cơ sở giáo dục đại học. Kết quả này cũng tương đồng với các nghiên cứu trước 

đây khi cho rằng nhiều cơ sở giáo dục đại học đã có bước tiến trong xây dựng chiến lược phát triển NNL nhưng vẫn 

gặp khó khăn trong tổ chức thực hiện do hạn chế về năng lực quản trị và hệ thống thông tin quản lí (OECD, 2023; 

Nguyen và cộng sự, 2024; Parajuli và cộng sự, 2020). 

Từ kết quả khảo sát và phỏng vấn được phân tích tổng hợp trên cho thấy một số yếu tố có thể góp phần lí giải 

thực trạng này: (1) Hạn chế về dữ liệu NNL, khi dữ liệu hiện có chủ yếu phục vụ báo cáo hơn là phân tích và dự báo; 

(2) Năng lực hoạch định NNL không đồng đều giữa các cấp quản lí, đặc biệt ở cấp trung gian là nơi trực tiếp triển 

khai kế hoạch; (3) Các ràng buộc về cơ chế và nguồn lực tài chính làm hạn chế mức độ chủ động của các trường 

trong triển khai kế hoạch phát triển NNL. Bên cạnh đó, bối cảnh khu vực ĐBSCL cũng có ảnh hưởng đến công tác 

phát triển NNL. Khu vực ĐBSCL với đặc thù phát triển kinh tế nông nghiệp, thủy sản do đó nhu cầu và khả năng 

thu hút lao động trình độ cao giữa các địa phương và lĩnh vực còn có sự chênh lệch, đồng thời tình trạng dịch chuyển 

lao động có trình độ cao sang các vùng khác diễn ra khá phổ biến. Những yếu tố này làm gia tăng khó khăn trong 

việc thu hút và giữ chân nguồn nhân lực chất lượng cao (World Bank, 2022; VCCI và Fulbright, 2020). 

So sánh với các vùng phát triển hơn cho thấy sự khác biệt rõ rệt. Các trường đại học khu vực Đồng bằng sông 

Hồng và Đông Nam Bộ có điều kiện thuận lợi hơn về nguồn lực, hệ thống quản trị và thị trường lao động, từ đó nâng 

cao hiệu quả hoạch định NNL. Ngược lại, các trường đại học khu vực ĐBSCL, Tây Nguyên và Bắc Trung Bộ gặp 

nhiều hạn chế về tài chính, vị trí địa lí và năng lực quản trị, làm cản trở việc chuyển hóa kế hoạch thành kết quả thực 

tiễn (Nguyen và cộng sự, 2022; SGGP, 2024; VCCI và Fulbright, 2020; World Bank, 2017; Parajuli và cộng sự, 2020). 

Tóm lại, hoạt động hoạch định NNL tại các trường đại học công lập khu vực ĐBSCL đạt mức khá và có sự gắn 

kết với chiến lược phát triển và quy định pháp lí. Tuy nhiên, vẫn tồn tại khoảng cách giữa xây dựng kế hoạch và tổ 

chức thực hiện, chủ yếu liên quan đến chất lượng dữ liệu, năng lực quản trị và điều kiện triển khai. Kết quả này hàm 

ý rằng cần tiếp tục hoàn thiện cơ chế tự chủ, nâng cao năng lực quản trị và phát triển hạ tầng dữ liệu nhằm nâng cao 

hiệu quả hoạch định NNL trong thời gian tới. 

3.2. Bàn luận về kết quả  

Kết quả nghiên cứu cho thấy hoạt động hoạch định NNL tại các trường đại học công lập khu vực ĐBSCL đạt 

mức khá, trong đó các nội dung liên quan đến xây dựng kế hoạch và quy hoạch được đánh giá cao hơn so với các 
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nội dung gắn với phân tích dữ liệu và tổ chức thực thi. Điều này cho thấy công tác hoạch định NNL trong môi trường 

tự chủ đại học có xu hướng đạt kết quả tích cực ở khâu thiết kế, trong khi khâu triển khai còn phụ thuộc đáng kể vào 

các điều kiện thực hiện. Khoảng cách giữa xây dựng kế hoạch và tổ chức thực hiện được phản ánh nhất quán qua cả 

dữ liệu định lượng và định tính. Về định lượng, sự chênh lệch giữa các nhóm chỉ báo cho thấy các nội dung liên quan 

đến phân tích dữ liệu và triển khai có mức đánh giá thấp hơn. Về định tính, ý kiến phỏng vấn sâu cho thấy sự khác 

biệt trong nhận định giữa các cấp quản lí, đặc biệt giữa cấp lãnh đạo và cấp trực tiếp thực hiện. Điều này gợi ý rằng 

hiệu quả của công tác hoạch định NNL không chỉ phụ thuộc vào chất lượng nội dung kế hoạch, mà còn gắn với năng 

lực thực thi và điều kiện tổ chức triển khai. 

Các kết quả này có thể được lí giải từ một số yếu tố. Trước hết, việc sử dụng dữ liệu trong hoạch định NNL còn 

thiên về đáp ứng yêu cầu báo cáo, trong khi chức năng hỗ trợ phân tích và dự báo chưa được khai thác đầy đủ. Bên 

cạnh đó, sự khác biệt về năng lực giữa các cấp quản lí cũng ảnh hưởng nhất định đến quá trình cụ thể hóa và triển 

khai kế hoạch. Ngoài ra, các ràng buộc về cơ chế và nguồn lực tài chính trong bối cảnh tự chủ cũng có thể tác động 

đến mức độ linh hoạt và chủ động của các cơ sở giáo dục đại học trong phát triển NNL. 

Khu vực ĐBSCL, các yếu tố này có xu hướng khó khăn hơn với những đặc điểm về KT-XH của vùng. Sự chênh 

lệch về nhu cầu và khả năng thu hút lao động trình độ cao, cùng với xu hướng dịch chuyển lao động giữa các vùng, 

có thể làm gia tăng thách thức trong việc triển khai các kế hoạch phát triển NNL. So với các khu vực có điều kiện 

phát triển thuận lợi hơn, công tác hoạch định NNL tại đây gặp nhiều khó khăn hơn do chịu nhiều ràng buộc hơn trong 

quá trình triển khai định hướng thành kết quả thực tế. Từ góc độ quản trị, kết quả nghiên cứu hàm ý rằng việc nâng 

cao chất lượng hoạch định NNL cần được tiếp cận theo hướng tổng hợp, bảo đảm sự cân bằng giữa ba thành tố:  

(1) hoàn thiện nội dung kế hoạch; (2) Tăng cường năng lực thực thi ở các cấp quản lí; (3) Cải thiện các điều kiện bảo 

đảm, đặc biệt là hệ thống dữ liệu và mức độ linh hoạt trong sử dụng nguồn lực. Điều này cho thấy hoạch định NNL 

không chỉ là hoạt động xây dựng kế hoạch, mà là một quá trình quản trị tổng thể, phụ thuộc vào năng lực hệ thống 

và bối cảnh thể chế cụ thể. 

3.3. Giải pháp nâng cao chất lượng hoạch định nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ tại các trường đại học 

công lập vùng Đồng bằng sông Cửu Long 

Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, có thể thấy việc nâng cao chất lượng hoạch định NNL tại các trường đại học công lập 

vùng ĐBSCL không chỉ phụ thuộc vào việc hoàn thiện nội dung kế hoạch, mà còn gắn chặt với các điều kiện thực thi, 

đặc biệt là hệ thống dữ liệu, năng lực quản trị và mức độ linh hoạt về nguồn lực. Do đó, các giải pháp cần được tiếp cận 

theo hướng hệ thống, đồng thời làm rõ cơ chế vận hành và trách nhiệm thực hiện ở cấp cơ sở giáo dục đại học. Cụ thể: 

3.3.1. Hoàn thiện hệ thống dữ liệu và hạ tầng quản trị nguồn nhân lực theo hướng số hóa 

Việc phát triển hệ thống dữ liệu NNL cần được xem là nền tảng của công tác hoạch định, chuyển từ cách tiếp cận 

phục vụ báo cáo sang hỗ trợ phân tích và ra quyết định. Theo đó, các trường đại học công lập khu vực ĐBSCL cần 

xây dựng cơ sở dữ liệu nhân sự tích hợp, bảo đảm liên thông giữa các chức năng quản trị như tuyển dụng, đào tạo, 

đánh giá, nghiên cứu khoa học, vị trí việc làm,… và thống nhất về hệ thống chỉ báo. Về cơ chế thực hiện, cần ban 

hành quy chế quản lí dữ liệu NNL ở cấp trường, trong đó quy định rõ chuẩn dữ liệu, quy trình cập nhật, khai thác và 

sử dụng thông tin phục vụ hoạch định NNL. Cơ chế này cần gắn với yêu cầu trách nhiệm giải trình của các đơn vị, 

bảo đảm dữ liệu được cập nhật định kì và có khả năng truy xuất, phân tích theo thời gian. Về tổ chức thực hiện, đơn 

vị tổ chức cán bộ đóng vai trò đầu mối quản lí dữ liệu, đơn vị phụ trách công nghệ thông tin đảm bảo hạ tầng kĩ thuật 

và an toàn hệ thống, các đơn vị chuyên môn chịu trách nhiệm cập nhật và xác thực dữ liệu theo phân cấp. Lãnh đạo 

trường thực hiện chức năng giám sát và sử dụng dữ liệu trong quá trình ra quyết định. 

Điều kiện bảo đảm cho giải pháp này bao gồm đầu tư hạ tầng công nghệ, đào tạo năng lực số cho đội ngũ và bố 

trí nguồn lực tài chính phù hợp để triển khai tốt nhiệm vụ. Việc triển khai cần thực hiện theo lộ trình, gắn với đánh 

giá hiệu quả từng giai đoạn để đảm bảo tính khả thi. 

3.3.2. Nâng cao năng lực hoạch định nguồn nhân lực của đội ngũ quản lí các cấp 
Kết quả nghiên cứu cho thấy năng lực hoạch định NNL chưa đồng đều giữa các cấp quản lí, đặc biệt ở cấp trung 

gian, nơi trực tiếp tổ chức thực hiện. Do đó, việc nâng cao năng lực cần được tiếp cận như một quá trình phát triển 

năng lực gắn với vị trí việc làm và trách nhiệm quản trị. Về cơ chế thực hiện, yêu cầu về năng lực hoạch định NNL 

cần được tích hợp vào tiêu chuẩn chức danh quản lí và hệ thống đánh giá hiệu quả công việc. Hoạt động bồi dưỡng 

không chỉ dừng lại ở việc cung cấp kiến thức mà cần hướng tới phát triển năng lực ứng dụng, bao gồm phân tích dữ 

liệu, dự báo nhu cầu nhân lực và xây dựng kế hoạch gắn với chiến lược phát triển đơn vị. Về tổ chức thực hiện, đơn 
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vị phụ trách công tác tổ chức cán bộ chủ trì xây dựng và triển khai chương trình bồi dưỡng, các đơn vị đào tạo xác 

định nhu cầu và tham gia thực hiện hoặc mời chuyên gia thực hiện, lãnh đạo trường định hướng và giám sát kết quả. 

Trách nhiệm cụ thể hóa và triển khai kế hoạch NNL cần được phân cấp rõ cho cấp khoa/bộ môn, gắn với cơ chế 

đánh giá và trách nhiệm giải trình. 

Điều kiện bảo đảm bao gồm nguồn lực tài chính cho đào tạo, cơ chế khuyến khích tự bồi dưỡng và hệ thống theo 

dõi, đánh giá hiệu quả sau đào tạo, bồi dưỡng nhằm đảm bảo tác động thực chất đến chất lượng hoạch định NNL. 

3.3.3. Hoàn thiện cơ chế tài chính gắn với quyền tự chủ trong phát triển nguồn nhân lực 
Trong môi trường tự chủ đại học, mức độ linh hoạt về tài chính giữ vai trò quyết định đối với khả năng thu hút, 

sử dụng và phát triển NNL chất lượng cao. Do đó, các trường đại học công lập vùng ĐBSCL cần hoàn thiện cơ chế 

tài chính theo hướng ưu tiên rõ ràng cho các chính sách thu hút và giữ chân nhân lực, gắn chặt giữa kế hoạch nhân 

sự với năng lực tài chính của nhà trường. Về cơ chế thực hiện, kế hoạch phát triển NNL, đặc biệt là các chính sách 

thu hút GgV có trình độ cao, cần được tích hợp vào kế hoạch tài chính trung hạn và hằng năm. Quy chế chi tiêu nội 

bộ cần được điều chỉnh theo hướng tạo khoảng linh hoạt cho các chính sách thu hút đãi ngộ cạnh tranh, bao gồm: hỗ 

trợ ban đầu khi tuyển dụng, chế độ thu nhập tăng thêm gắn với hiệu quả công việc, hỗ trợ nghiên cứu khoa học, đào 

tạo nâng cao trình độ, phúc lợi và các điều kiện làm việc,... Đồng thời, cần xây dựng cơ chế phân bổ ngân sách theo 

ưu tiên chiến lược, trong đó các ngành, lĩnh vực trọng điểm được bố trí nguồn lực phù hợp để thu hút và phát triển 

đội ngũ. Về tổ chức thực hiện, đơn vị phụ trách tài chính, kế toán chủ trì xây dựng phương án phân bổ nguồn lực và 

kiểm soát chi tiêu, đơn vị tổ chức cán bộ đề xuất nhu cầu tuyển dụng, thu hút và chính sách nhân sự, các đơn vị 

chuyên môn xác định nhu cầu cụ thể theo ngành, chương trình đào tạo và tham gia đánh giá hiệu quả sử dụng nhân 

lực. Đảng ủy, lãnh đạo trường quyết định định hướng phân bổ nguồn lực và phê duyệt các chính sách thu hút nhân 

lực trong khuôn khổ quyền tự chủ được giao. 

Về điều kiện bảo đảm, các trường cần đa dạng hóa nguồn thu hợp pháp từ đào tạo, nghiên cứu khoa học, chuyển 

giao công nghệ và hợp tác với doanh nghiệp nhằm tạo nguồn lực bền vững cho phát triển nhân lực. Đồng thời, tăng 

cường cơ chế kiểm soát nội bộ, minh bạch tài chính và trách nhiệm giải trình, bảo đảm việc sử dụng nguồn lực đúng 

mục tiêu, hiệu quả và phù hợp với các quy định hiện hành về tự chủ tài chính. 

3.3.4. Tăng cường liên kết vùng và gắn kết với thị trường lao động 

Với đặc thù của khu vực ĐBSCL đòi hỏi công tác hoạch định NNL của các trường đại học công lập trong vùng 

cần gắn chặt với nhu cầu thị trường lao động và điều kiện phát triển vùng. Vì vậy, cần tăng cường liên kết giữa cơ 

sở giáo dục đại học, doanh nghiệp và địa phương. Về cơ chế thực hiện, các trường cần thể chế hóa các thỏa thuận 

hợp tác trong đào tạo, nghiên cứu và sử dụng nhân lực, lồng ghép sự tham gia của doanh nghiệp vào xây dựng chương 

trình và xác định quy mô tuyển sinh. Đồng thời, ưu tiên các hình thức hợp tác linh hoạt như thỉnh giảng, huy động 

chuyên gia tham gia vào quá trình đào tạo của các trường đại học. Đối với GgV đồng cơ hữu, cần triển khai phù hợp 

với quy định của Luật Giáo dục đại học hiện hành. Việc phát triển đội ngũ này góp phần tăng cường chia sẻ nguồn 

nhân lực chất lượng cao, hỗ trợ hoạt động đào tạo, nghiên cứu khoa học và đáp ứng nhu cầu thực tiễn của thị trường 

lao động. Tuy nhiên, cần sớm hoàn thiện khung pháp lí nhằm tạo cơ sở thống nhất cho các cơ sở giáo dục đại học 

trong quản lí, sử dụng và phát huy hiệu quả đội ngũ GgV đồng cơ hữu trong bối cảnh tự chủ và hội nhập quốc tế. Về 

tổ chức thực hiện, đơn vị hợp tác doanh nghiệp của các trường làm đầu mối kết nối, các đơn vị đào tạo trực tiếp triển 

khai, đơn vị tổ chức cán bộ tham mưu quản lí và sử dụng đội ngũ GgV đồng cơ hữu, lãnh đạo trường phê duyệt và 

định hướng chiến lược. 

Điều kiện bảo đảm gồm cơ chế khuyến khích hợp tác, nguồn lực triển khai và hệ thống đánh giá, trong đó cần 

gắn đánh giá với hiệu quả sử dụng đội ngũ GgV đồng cơ hữu, thỉnh giảng, chuyên gia và khả năng đáp ứng nhu cầu 

nhân lực của địa phương. 

4. Kết luận và bình luận 

Nghiên cứu cho thấy các trường đại học công lập vùng ĐBSCL đã hình thành khung hoạch định NNL tương đối 

đầy đủ trong bối cảnh tự chủ đại học. Tuy nhiên, khoảng cách giữa hoạch định trên văn bản và hiệu quả thực thi 

trong thực tế vẫn còn rõ rệt. Do đó, việc nâng cao năng lực quản trị, hiện đại hóa hệ thống dữ liệu và hoàn thiện cơ 

chế tự chủ là những điều kiện then chốt để cải thiện chất lượng hoạch định NNL tại các trường đại học công lập vùng 

ĐBSCL trong thời gian tới. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất các nhóm giải pháp theo hướng hoàn thiện hệ thống 

dữ liệu, nâng cao năng lực quản trị và tăng tính linh hoạt trong cơ chế tự chủ, nhằm cải thiện chất lượng hoạch định 

NNL. Nghiên cứu vẫn còn một số hạn chế nhất định, trong đó hệ thống thang đo chủ yếu phản ánh các nội dung ở 

mức độ khái quát, nên kết quả khảo sát chủ yếu cung cấp bức tranh chung về mức độ thực hiện mà chưa đi sâu vào 
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các khía cạnh cụ thể của từng nội dung hoạch định NNL trong môi trường tự chủ tại các trường đại học công lập. 

Ngoài ra, kết quả nghiên cứu được đặt trong bối cảnh các trường đại học công lập khu vực ĐBSCL, do đó cần được 

xem xét khi suy rộng sang các bối cảnh khác. Vì vậy, các nghiên cứu tiếp theo cần tiếp tục hoàn thiện thang đo theo 

hướng cụ thể hóa và tăng cường chiều sâu phân tích nhằm nâng cao giá trị học thuật của kết quả nghiên cứu. 

 

Tuyên bố về vai trò của các tác giả: Đặng Thị Thu Liễu: Xây dựng ý tưởng nghiên cứu, Thiết kế phương pháp, 

nghiên cứu, Viết bản thảo; Lê Quang Minh: Phân tích dữ liệu, trực quan hóa dữ liệu; Lê Khánh Tuấn, Trương Tấn 
Đạt: Giám sát, chỉ đạo quá trình nghiên cứu, Chỉnh sửa và phản biện bản thảo. 

Tuyên bố về GenAI và Quyền tác giả: Trong quá trình chuẩn bị bản thảo này, các tác giả đã sử dụng ChatGPT 

cho việc tránh lặp từ, cải thiện mạch lạc.  
Tuyên bố về xung đột lợi ích: Các tác giả tuyên bố không có xung đột lợi ích.  
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