
 

BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO  BỘ LAO ĐỘNG THƢƠNG BINH VÀ XÃ HỘI 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC LAO ĐỘNG – XÃ HỘI 

 

 

 

NGUYỄN THỊ HUYỀN 

 

 

 

 

PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIÁO VIÊN TẠI CÔNG TY 

CỔ PHẦN TỔ HỢP GIÁO DỤC TUNIVER 

 

 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SỸ QUẢN TRỊ NHÂN LỰC 

 

 

 

 

 

 

 

Hà Nội - 2021



 

BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO  BỘ LAO ĐỘNG THƢƠNG BINH VÀ XÃ HỘI 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC LAO ĐỘNG – XÃ HỘI 

 

 

 

NGUYỄN THỊ HUYỀN 

 

 

PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIÁO VIÊN TẠI CÔNG TY 

CỔ PHẦN TỔ HỢP GIÁO DỤC TUNIVER 

 

Chuyên ngành  : Quản trị nhân lực 

Mã số   : 8340404 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SỸ QUẢN TRỊ NHÂN LỰC 

 

 

 

NGƢỜI HƢỚNG DẪN KHOA HỌC: TS. NGUYỄN THỊ MINH HÒA 

 

 

 

 

Hà Nội - 2021 



 

LỜI CAM ĐOAN 

 

Em xin cam đoan bài luận văn thạc sỹ là công trình nghiên cứu thực sự 

nghiêm túc của bản thân em, đƣợc thực hiện trên cơ sở nghiên cứu lý thuyết, 

kiến thức chuyên ngành, nghiên cứu khảo sát tình hình thực tế tại Công ty Cổ 

phần Tổ hợp giáo dục Tuniver, dƣới sự hƣớng dẫn của giảng viên TS. Nguyễn 

Thị Minh Hòa. 

Các số liệu, bảng biểu sử dụng trong bài luận văn là trung thực, đƣợc 

Công ty Cổ phần giáo dục Tuniver cho phép sử dụng. Các nhận xét, đề xuất 

đƣợc rút ra từ quan sát thực tiễn, kiến thức và kinh nghiệm của bản thân. 

Em xin khẳng định, lời cam đoan này là hoàn toàn đúng sự thật! 

Em xin chân thành cảm ơn! 

Hà Nội, ngày    tháng    năm 2021 

Học viên 

 

 

 

Nguyễn Thị Huyền 

 

 

 

 

 



 

LỜI CẢM ƠN 

 

Trong quá trình học tập, nghiên cứu mặc dù gặp nhiều khó khăn, song 

tôi đã nhận đƣợc sự hỗ trợ, giúp đỡ nhiệt tình của các thầy, cô giáo, lãnh đạo 

cơ quan, bạn bè, đồng nghiệp, các đơn vị liên quan và gia đình đã tạo điều 

kiện thuận lợi để tôi hoàn thành luận văn này 

Lời đầu tiên, tôi xin bày tỏ lòng kính trọng và biết ơn sâu sắc tới Tiến sĩ 

Nguyễn Thị Minh Hòa đã nhiệt tình hƣớng dẫn, chỉ bảo, tham gia ý kiến quý 

báu, giúp đỡ, động viên tôi khắc phục, vƣợt qua khó khăn trong quá trình 

nghiên cứu để tôi hoàn chỉnh bản luận văn này. 

Tôi xin chân thành cảm ơn các thầy, cô giáo Khoa sau đại học, Đại học 

Lao động xã hội đã cung cấp cho tôi những thông tin, kiến thức, truyền đạt 

những kinh nghiệm trong quá trình tôi học lớp cao học để tôi ứng dụng vào 

nội dung của bản luận văn. 

Tôi xin cảm ơn lãnh đạo cùng toàn thể cán bộ, công nhân viên tại Công 

ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver đã tạo mọi điều kiện thuận lợi giúp đỡ 

tôi trong quá trình học tập và nghiên cứu; trân trọng cảm ơn tới các cơ quan, 

đơn vị đã cộng tác giúp đỡ tôi trong quá trình thu thập thông tin, dữ liệu, 

nghiên cứu luận văn. 

Tôi xin bày tỏ lòng biết ơn tới những ngƣời thân trong gia đình, bạn bè, 

đồng nghiệp đã luôn động viên, cổ vũ và tạo điều kiện thuận lợi nhất để tôi 

yên tâm học tập và nghiên cứu. 

Em xin chân thành cảm ơn! 

Hà Nội, ngày   tháng   năm 2021 

Học viên 

 

Nguyễn Thị Huyền 



 

MỤC LỤC 

  

LỜI CAM ĐOAN 

LỜI CẢM ƠN 

MỤC LỤC 

DANH MỤC CÁC  CHỮ VẾT TẮT ................................................................. i 

DANH MỤC SƠ ĐỒ, BẢNG BIỂU ................................................................ ii 

LỜI MỞ ĐẦU ................................................................................................... 1 

CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

TẠI DOANH NGHIỆP ..................................................................................... 9 

1.1 Một số khái niệm cơ bản ............................................................................. 9 

1.1.1. Nhân lực  ............................................................................................... 9 

1.1.2. Nguồn nhân lực ..................................................................................... 11 

1.1.3. Giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng Tiếng Anh ............................ 13 

1.1.4. Phát triển nguồn nhân lực ..................................................................... 14 

1.2. Nội dung phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp ........................ 15 

1.2.1. Đảm bảo về số lƣợng ............................................................................ 15 

1.2.2. Nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực ................................................... 15 

1.2.3. Hợp lý về cơ cấu ................................................................................... 19 

1.3. Các yếu tố ảnh hƣởng đến phát triển nguồn nhân lực ............................. 19 

1.3.1.  Tuyển dụng nguồn nhân lực có chất lƣợng .......................................... 19 

1.3.2. Đào tạo nhân lực ................................................................................... 20 

1.3.3. Bố trí, sử dụng nhân lực ........................................................................ 20 

1.3.4 Đánh giá thực hiện công việc ................................................................. 21 

1.3.5. Tiền lƣơng và các khoản phúc lợi cho ngƣời lao động ......................... 21 

1.3.6. Quan điểm của lãnh đạo ........................................................................ 22 

1.3.7  Năng lực của đội ngũ làm công tác nhân sự ......................................... 22 



 

1.3.8. Môi trƣờng làm việc .............................................................................. 23 

1.3.9. Đối thủ cạnh tranh ................................................................................. 23 

1.3.10. Sự phát triển các trƣờng đào tạo giáo viên dạy Toán, Khoa học bằng 

tiếng Anh. ........................................................................................................ 24 

1.4. Bài học kinh nghiệm về phát triển giáo viên dạy toán và khoa học bằng 

tiếng Anh của một số trung tâm và bài học rút ra cho Công ty Cổ phần Tổ hợp 

Giáo dục Tuniver ............................................................................................. 24 

1.4.1. Bài học kinh nghiệm về phát triển giáo viên dạy toán và khoa học bằng 

tiếng Anh của một số trung tâm ...................................................................... 24 

1.4.2. Bài học rút ra cho Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver ............ 27 

CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN DỘI NGŨ GIÁO VIÊN TẠI 

CÔNG TY CỔ PHẦN TỔ HỢP GIÁO DỤC TUNIVER .............................. 29 

2.1. Tổng quan về Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver ..................... 29 

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển ........................................................ 29 

2.1.2. Chức năng và nhiệm vụ ......................................................................... 30 

2.1.3. Cơ cấu tổ chức, bộ máy quản lý của Tuniver ....................................... 31 

2.1.4. Đặc điểm nguồn nhân lực của Công ty ................................................. 33 

2.1.5. Kết quả hoạt động kinh doanh của Công ty .......................................... 35 

2.2. Thực trạng phát triển đội ngũ giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng 

Anh tại Công ty cổ phần tổ hợp giáo dục Tuniver .......................................... 36 

2.2.1.Quy mô và cơ cấu giáo viên ................................................................... 36 

2.2.2. Chất lƣợng giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh tại Trung 

tâm ................................................................................................................... 41 

2.3. Hoạt động phát triển đội ngũ giáo viên tại công ty cổ phần tổ hợp giáo 

dục Tuniver ..................................................................................................... 48 

2.3.1. Tuyển dụng ............................................................................................ 48 

2.3.2. Đào tạo, phát triển đội ngũ giáo viên .................................................... 52 



 

2.3.3. Bố trí, sử dụng nhân lực ........................................................................ 55 

2.3.4 Đánh giá thực hiện công việc ................................................................. 56 

2.4 Các yếu tố ảnh hƣởng đến phát triển đội ngũ giáo viên tại công ty cổ phần 

tổ hợp giáo dục Tuniver .................................................................................. 57 

2.4.1. Chính sách đãi ngộ ................................................................................ 57 

2.4.2.  Quan điểm của lãnh đạo ....................................................................... 62 

2.4.3. Văn hóa doanh nghiệp ........................................................................ 63 

2.4.4. Năng lực của đội ngũ nhân sự ............................................................... 63 

2.4.5. Cạnh tranh của các trung tâm cùng lĩnh vực ......................................... 64 

2.4.6. Các trƣờng đào tạo giáo viên dạy Toán, Khoa học bằng Tiếng Anh ......... 64 

2.5. Đánh giá chung về phát triển đội ngũ giáo viên tại công ty cổ phần tổ hợp 

giáo dục Tuniver ............................................................................................. 64 

2.5.1. Kết quả đạt đƣợc ................................................................................... 64 

2.5.2. Hạn chế và nguyên nhân: ...................................................................... 65 

CHƢƠNG 3: ĐỊNH HƢỚNG VÀ GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ 

GIÁO VIÊN TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN TỔ HỢP GIÁO DỤC TUNIVER . 69 

3.1. Định hƣớng và quan điểm phát triển đội ngũ giáo viên dạy Toán và Khoa 

học bằng tiếng Anh tại Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver trong thời 

gian tới ............................................................................................................. 69 

3.1.1. Định hƣớng phát triển của Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver 69 

3.1.2. Quan điểm phát triển đội ngũ giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng 

tiếng Anh tại Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver .............................. 70 

3.2. Giải pháp phát triển đội ngũ giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng 

Anh tại Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver trong thời gian tới ............... 72 

3.2.1. Tuyển giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh có chất 

lƣợng ..................................................................................................... 72 

3.2.2. Đào tạo, phát triển đội ngũ giáo viên .................................................... 74 



 

3.2.3. Đánh giá và ghi nhận kết quả thực hiện công việc ............................... 75 

3.2.4. Hoàn thiện chính sách đãi ngộ nhằm giữ chân giáo viên có năng lực .. 77 

3.2.5. Chính sách khuyến khích về mặt tinh thần ........................................... 79 

3.2.6. Thực hiện tốt công tác chăm sóc và bảo vệ sức khỏe giáo viên ........... 80 

3.2.7. Giải pháp nâng cao chất lƣợng của đội ngũ cán bộ làm công tác 

nhân sự .................................................................................................. 81 

KẾT LUẬN ..................................................................................................... 82 

TÀI LIỆU THAM KHẢO ............................................................................... 83 

PHỤ LỤC ............................................................................................................  

 



 i 

DANH MỤC CÁC  CHỮ VẾT TẮT 

 

 CBCNV  : Cán bộ công nhân viên 

 CP   : Cổ phần 

 CTCP   : Công ty cổ phần 

 NLĐ   : Ngƣời lao động 

NNL   : Nguồn nhân lực 

DT&KH                : Dạy toán và Khoa học 

THPT   : Trung học phổ thông 

THCS   : Trung học cơ sở 

NXB   : Nhà xuất bản 

SXKD  : Sản xuất kinh doanh 

 

 

 



 ii 

DANH MỤC SƠ ĐỒ, BẢNG BIỂU 

 

Sơ đồ 2.1. Cơ cấu tổ chức, bộ máy quản lý của Tuniver ................................ 32 

 

Bảng 2.1: Quy mô và cơ cấu lao động của Công ty, 2017-2021 .................... 33 

Bảng 2.2: Kết quả sản xuất hoạt động Kinh doanh của Công ty .................... 35 

Bảng 2.3: Quy mô và cơ cấu giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh 

của Công ty, 2017-2021, ngƣời ....................................................................... 36 

Bảng 2.4: Số lƣợng giáo viên nghỉ việc theo thâm niên giảng dạy Toán và 

Khoa học bằng tiếng Anh tại Công ty Tuniver, 2017-2020 ............................ 39 

Bảng 2.5: Đánh giá của giáo viên, giáo viên quản lý và học sinh về ph m 

chất, tƣ tƣởng, đạo đức của giáo viên, thang điểm 5 ...................................... 41 

Bảng 2.6: Phân loại giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh theo 

chuyên ngành đào tạo, 2017-2021, ngƣời ....................................................... 42 

Bảng 2.7: Đánh giá của giáo viên, cán bộ quản lý và học sinh về năng lực 

chuyên môn của giáo viên, thang điểm 5 ........................................................ 44 

Bảng 2.8: Đánh giá của giáo viên, cán bộ quản lý và học sinh về năng lực sƣ 

phạm của giáo viên, thang điểm 5 ................................................................... 45 

Bảng 2.9: Đánh giá của giáo viên, cán bộ quản lý về năng lực cá nhân của 

giáo viên, thang điểm 5 ................................................................................... 46 

Bảng 2.10: Kế hoạch tuyển dụng giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh của Công 

ty Tuniver, 2017-2020 ..................................................................................... 48 

Bảng 2.11: Kết quả tuyển dụng của Công ty theo chuyên ngành đào tạo và 

trình độ ngoại ngữ, 2017-2021 ........................................................................ 49 

Bảng 2.12: Kết quả tuyển dụng của Công ty theo nguồn tuyển dụng, 2017-

2021 ................................................................................................................. 51 

Bảng 2.13: Kết quả đào tạo giáo viên của Công ty Tuniver,  2018 – 2020 .... 53 



 iii 

Bảng 2.14: Đánh giá của giáo viên và cán bộ quản lý về bố trí, sử dụng giáo 

viên, thang điểm 5 ........................................................................................... 55 

Bảng 2.15: Đánh giá của giáo viên và cán bộ quản lý về đánh giá và ghi nhận 

kết quả thực hiện công việc của giáo viên tại Công ty, thang điểm 5 ............ 56 

Bảng 2.16: Lƣơng bình quân/tháng của giáo viên ........................................... 58 

tại Công ty Tuniver, 2017-2020 ...................................................................... 58 

Bảng 2.17: Lƣơng bình quân/tháng của giáo viên tại Công ty Tuniver và một 

số công ty khác trên địa bàn Hà Nội, 2017-2020 ............................................ 59 

Bảng 2.18: Đánh giá của giáo viên và cán bộ quản lý về chính sách đãi ngộ 

của Công ty, thang điểm 5 ............................................................................... 61 

 

Hình 2.1: Cơ cấu giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh của Công 

ty theo giới tính, 2017-2021, % ...................................................................... 38 

Hình 2.2: Cơ cấu giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh của Công 

ty theo thâm niên công tác, 2017-2021, % ...................................................... 39 

Hình 2.3: Cơ cấu tuổi của giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh 

của Công ty, 2017-2021, % ............................................................................. 40 

Hình 2.3: Trình độ ngoại ngữ của giáo viên dạy Toán, Khoa học .................. 43 

bằng tiếng Anh, 2017-2021, % ....................................................................... 43 

 

 



 1 

LỜI MỞ ĐẦU 

 

1. Lý do chọn đề tài 

Giáo dục đƣợc coi là quốc sách hàng đầu, một trong những động lực 

quan trọng góp phần thúc đ y sự phát triển của đất nƣớc, một điều kiện cần 

thiết để huy động nguồn nhân lực, yếu tố cơ bản để phát triển xã hội. Vấn đề 

này càng có ý nghĩa hơn đối với các Công ty có hoạt động trong lĩnh vực giáo 

dục, nơi cung cấp nguồn nhân lực trực tiếp tham gia vào quá giảng dạy.  

Xác định vấn đề sống còn chính là đảm bảo năng lực của giáo viên, chất 

lƣợng đầu ra của học sinh, Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver luôn 

chú trọng đến việc phát triển nguồn nhân lực tại doanh nghiệp qua từng giai 

đoạn phát triển để đáp ứng đƣợc định hƣớng của Công ty. Tuy vậy so với yêu 

cầu chung của nền kinh tế thị trƣờng hiện nay và những năm tiếp sau, công 

tác giảng dạy của các giáo viên của Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục 

Tuniver còn không ít khó khăn và bất cập. Nguyên nhân chính là nguồn nhân 

lực còn thiếu về số lƣợng và hạn chế về chất lƣợng. Có thể khẳng định, công 

tác tuyển dụng và nâng cao chất lƣợng giáo viên để đáp ứng yêu cầu về chất 

lƣợng giáo dục là khâu then chốt, là tiền đề trong đổi mới giáo dục – đào tạo.  

Bởi vậy, Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver luôn coi trọng và đặt lên 

hàng đầu nhiệm vụ phát triển nguồn nhân lực tại doanh nghiệp, coi đây là vấn 

đề sống còn đối với sự tồn tại và phát triển của trƣờng. 

Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver là một trong những Công ty 

lớn tại Hà Nội về phƣơng pháp dạy Toán và các môn Khoa học bằng Tiếng 

Anh. Kể từ khi đƣợc thành lập từ năm 2015 đến nay, Công ty đã có: 

+ 01 Trung tâm dạy Toán bằng Tiếng Anh với số lƣợng học sinh là 

7.000 học sinh với 100 giáo viên phụ trách 
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+ 01 Trƣờng Tiểu học năm học đầu tiên 2020-2011 là 200 học sinh và 

20 giáo viên phụ trách.  

Tại Trung tâm dạy Toán bằng Tiếng Anh đã triển khai các lớp/khóa đào 

tạo ngắn hạn, dài hạn về bổ trợ kiến thức trên lớp, các khoá học luyện thi, 

nâng cao để học sinh có đủ năng lực cạnh tranh thi trên sàn quốc tế.  

Tuy nhiên, trong thời gian gần đây Công ty chỉ tập trung vào đào tạo các 

khoá ngắn hạn, dài hạn để bổ trợ kiến thức cho học sinh trong năm học,  hạn 

chế các khoá luyện thi, nâng cao. Hơn nữa do có sự biến động về giáo viên chỉ 

trong năm 2020 đã có 30 giáo viên giỏi xin nghỉ - con số đáng cảnh báo. Chính 

vì vậy, yêu cầu đặt ra cho Công ty cần phát triển nguồn nhân lực về cả số lƣợng 

và chất lƣợng hơn nữa đảm bảo thực hiện tốt nhiệm vụ của một cơ sở bồi 

dƣỡng học sinh trên địa bàn thành phố Hà Nội vừa đảm bảo thu hút đƣợc các 

đối tƣợng có nhu cầu đào tạo, vừa đảm bảo chất lƣợng đã đặt ra theo yêu cầu. 

Do đó, tác giả chọn đề tài “Phát triển đội ngũ giáo viên tại Công ty Cổ phần 

Tổ hợp Giáo dục Tuniver” làm đề tài cho luận văn tốt nghiệp cao học. 

2. Tổng quan các công trình nghiên cứu liên quan 

2.1. Một số công trình nghiên cứu điển hình 

Nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực trong tổ chức đƣợc nhiều nhà 

khoa học quan tâm. Một số công trình nghiên cứu có liên quan trực tiếp đến 

hƣớng nghiên cứu của luận văn sẽ đƣợc lựa chọn để tổng quan, bao gồm: 

Bài viết “Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực ở một số nƣớc và bài 

học kinh nghiệm cho Việt Nam” (Cảnh Chí Hoàng và cộng sự, 2013) khảo sát 

kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực ở một số quốc gia phát triển có nguồn 

nhân lực chất lƣợng cao nhƣ Mỹ, Nhật và một số nƣớc phát triển ở trình độ 

thấp hơn, có những đặc điểm kinh tế, xã hội, văn hóa gần giống VN nhƣ 

Trung Quốc, Singapore đã đề ra đƣợc chiến lƣợc đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực phù hợp. Kinh nghiệm đào tạo và phát triển nguồn nhân lực ở một số 
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nƣớc trên sẽ giúp VN rút ra đƣợc những bài học kinh nghiệm hữu ích, đặc 

biệt trong điều kiện đ y mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc 

tế hiện nay. 

Edgar Morin trong “Bảy tri thức tất yếu cho nền giáo dục tƣơng lai” 

(2015) tác giả đã nhấn mạnh tới vai trò trung tâm của giáo dục đối với con 

ngƣời trong xã hội ngày nay, tác giả đã luận giải về bảy tri thức cần phải trở 

thành nền tảng trong nền giáo dục tƣơng lai để "những bộ óc đƣợc đào tạo tốt".  

Nguyễn Thị Thanh Hà (2014), Đội ngũ trí thức giáo dục đại học Việt 

Nam trong đào tạo nguồn nhân lực chất lƣợng cao thời kỳ đ y mạnh công 

nghiệp hoá, hiện đại hoá. Luận án đã trình bày cơ sở lý luận và thực trạng của 

đội ngũ trí thức giáo dục đại học Việt Nam trong đào tạo nguồn nhân lực chất 

lƣợng cao thời kỳ đ y mạnh công nghiệp hoá, hiện đại hoá; từ đó đề xuất một 

số quan điểm và giải pháp chủ yếu góp phần phát huy vai trò của đội ngũ trí 

thức giáo dục đại học trong đào tạo nguồn nhân lực chất lƣợng cao thời kỳ 

đ y mạnh công nghiệp hoá, hiện đại hoá ở Việt Nam.  

Luận án tiến sĩ, “Phát triển nhân lực chất lượng cao ở vùng kinh tế trọng 

điểm miền Trung” của tác giả Lê Quang Hùng (2012). Tác giả tập trung 

nghiên cứu thực trạng phát triển nhân lực chất lƣợng cao ở vùng kinh tế trọng 

điểm miền Trung thời kỳ 2005-2009. Tác giả tập trung vào 05 nhóm nhân lực 

cốt yếu của vùng: Nguồn nhân lực có trình độ cao đẳng, đại học; Nguồn nhân 

lực lãnh đạo, quản lý và hoạch định chính sách; Đội ngũ giảng viên trƣờng đại 

học, cao đẳng; Nhân lực công nhân kỹ thuật và Đội ngũ Doanh nhân. 

Bên cạnh những công trình nghiên cứu tiêu biểu về phát triển nguồn 

nhân lực ở cấp độ vĩ mô, còn có nhiều nghiên cứu về phát triển nguồn nhân 

lực cấp độ vi mô. Đó là: 

Luận án tiến sĩ “Phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp nhỏ và 

vừa ở Việt Nam trong quá trình hội nhập kinh tế” của tác giả Lê Thị Mỹ Linh 
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- Trƣờng Đại học Kinh tế Quốc dân (2010) đã làm sáng tỏ những vấn đề lý 

luận liên quan đến đào tạo, phát triển nguồn nhân lực nói chung và vấn đề đào 

tạo, phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp nhỏ và vừa nói riêng. Luận 

án đã đánh giá tổng thể hoạt động đào tạo, phát triển nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp nhỏ và vừa từ đó đề xuất các giải pháp phát triển nguồn nhân 

lực ở doanh nghiệp nhỏ và vừa. Kết quả nghiên cứu của luận án có thể xem là 

một tài liệu tham khảo hữu ích về phát triển nguồn nhân lực cho đại bộ phận 

các doanh nghiệp Việt Nam hiện nay.  

Ngoài ra, các bài báo khoa học cũng đề cập đến phát triển đội ngũ giáo 

viên, đó là:  

Bài viết “Một số vấn đề lý luận về phát triển đội ngũ giáo viên trƣờng 

trung học phổ thông chuyên” (Đỗ Văn Hào, 2019) nhấn mạnh, đội ngũ giáo 

viên trƣờng trung học phổ thông chuyên là đội ngũ chất lƣợng cao so với mặt 

bằng giáo viên trung học phổ thông nói chung. Tuy nhiên, trƣớc yêu cầu đổi 

mới giáo dục trong thời kì hiện nay, đòi hỏi cán bộ quản lí, đội ngũ giáo viên 

trong trƣờng trung học phổ thông chuyên phải thay đổi từ tƣ duy đến chuyên 

môn nghiệp vụ, kiến thức xã hội mới có thể đáp ứng đƣợc sự phát triển trong 

bối cảnh toàn cầu hóa, hội nhập quốc tế về giáo dục. Tác giả cũng chỉ rõ các 

yêu cầu về phát triển đội ngũ giáo viên trung học phổ thông chuyên gồm: (1). 

Yêu cầu đủ về số lƣợng, đạt chu n về chất lƣợng và đồng bộ vê cơ cấu đội 

ngũ giáo viên; (2). Yêu cầu về ph m chất chính trị và đạo đức, năng lực 

chuyên môn và nghiệp vụ sƣ phạm. 

Ở Việt Nam, việc dạy và học môn Toán, Khoa học bằng tiếng Anh mới 

đƣợc triển khai thí điểm từ năm 2010. Vì vậy, các nghiên cứu, bài viết về phát 

triển giáo viên dạy Toán, Khoa học bằng tiếng Anh cũng đƣợc nhiều học giả 

quan tâm, chỉ rõ sự khan hiếm nhóm giáo viên này trên thị trƣờng lao động, 

các giải pháp phát triển năng lực cho đội ngũ giáo viên này. 
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Điển hình là bài viết “Phát triển năng lực dạy Toán bằng tiếng Anh cho 

giáo viên thông qua kỹ năng đặt câu hỏi” (Chu Thị Hoàn, 2015). Tác giả tập 

trung phân tích, chỉ rõ các bất cập trong phƣơng pháp dạy học môn Toán bằng 

tiếng Anh, từ đó đề xuất một số biện pháp nhằm phát triển năng lực dạy Toán 

bằng tiếng Anh cho giáo viên thông qua kĩ năng đặt câu hỏi và cũng đƣa ra 

một số mẫu câu hỏi tiếng Anh thƣờng dùng trong dạy học môn Toán để quy 

ƣớc chung cho cả thầy và trò nhằm phát huy đƣợc hết vai trò của việc đặt câu 

hỏi mà không gặp nhiều khó khăn do việc cản trở về ngôn ngữ mang lại. 

Bài viết của tác giả Tuệ Nguyễn (2017) phản ánh thực trạng khan hiếm 

giáo viên dạy chƣơng trình bằng tiếng Anh, khi cung không đáp ứng đƣợc 

cầu. Nhu cầu tuyển dụng giáo viên dạy các môn chuyên ngành bằng tiếng 

Anh ở Hà Nội ngày càng lớn, đặc biệt ở khối trƣờng tƣ thục, trƣờng có yếu tố 

nƣớc ngoài…nhƣng các trƣờng sƣ phạm mới đang bắt đầu vào cuộc. Điều này 

cho thấy sự khó khăn của các tổ chức trong phát triển giáo viên dạy Toán, 

Khoa học bằng tiếng Anh. 

Từ sự khái quát những nghiên cứu của các tác giả trên đây, có thể rút ra 

một số nhận xét sau: 

- Những tƣ tƣởng, nghiên cứu đề cho rằng phát triển nguồn nhân lực giữ 

vai trò quan trọng, là giải pháp then chốt để nâng cao chất lƣợng giáo dục và đào 

tạo, phát huy tốt nhất vai trò của đội ngũ giảng viên trong sự nghiệp giáo dục đào 

tạo, nhằm thực hiện đổi mới căn bản và toàn diện trong tình hình mới.  

- Muốn phát triển nguồn nhân lực phải bảo đảm phát triển về chất 

lƣợng, số lƣợng, đồng bộ về cơ cấu. Đặc biệt, chú trọng phát triển về chất 

lƣợng, nâng cao bản lĩnh chính trị, ph m chất đạo đức, lối sống, lƣơng tâm, 

nghề nghiệp và trình độ chuyên môn của nhà giáo, đáp ứng yêu cầu ngày càng 

cao của sự nghiệp giáo dục và đào tạo, nhất là trong thời kỳ đ y mạnh công 

nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nƣớc.  
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- Các công trình nghiên cứu đều đi sâu vào những vấn đề cụ thể riêng, 

căn cứ vào tình hình, đặc điểm nhiệm vụ của từng địa phƣơng, nhà trƣờng mà 

các tác giả đề xuất hệ thống biện pháp với mong muốn đóng góp nhất định 

trong việc phát triển đội ngũ giáo viên ở từng nhà trƣờng, địa phƣơng.  

- Đối với vấn đề nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục 

Tuniver chƣa có công trình nào đi sâu nghiên cứu một cách cụ thể. Vì vậy, tác 

giả thấy sự cần thiết phải nghiên cứu cơ sở lý luận, thực tiễn phát triển nguồn 

nhân lực Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver, trên cơ sở đó đề xuất các 

biện pháp phát triển nguồn nhân lực trong tình hình mới đáp ứng yêu cầu 

nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực của Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục 

Tuniver hiện nay.  

2.2. Đánh giá chung về các nghiên cứu liên quan 

 Các công trình đề cập trên đây dù đƣợc nghiên cứu dƣới các khía cạnh 

khác nhau nhƣng điểm chung của các nghiên cứu tập trung vào một số vấn đề 

chính nhƣ: 

Thứ nhất, làm rõ khái niệm phát triển đội ngũ giáo viên. Các khái niệm 

đƣợc đề cập trong các nghiên cứu trên sẽ đƣợc kế thừa và đƣợc khái quát ở một 

khái niệm phát triển đội ngũ giáo viên phù hợp với điều kiện của Việt Nam. 

 Thứ hai, phát triển đội ngũ giáo viên cũng là vấn đề đƣợc đề cập đến 

trong các nghiên cứu. Nội dung của phát triển đội ngũ giáo viên cũng sẽ đƣợc 

kế thừa và có điều chỉnh cho phù hợp với mục tiêu phát triển đội ngũ giáo 

viên trong cơ sở làm việc. 

3. Mục tiêu nghiên cứu của đề tài 

 Mục tiêu chung 

 Nghiên cứu đƣợc thực hiện với mục tiêu đề xuất phƣơng hƣớng và giải 

pháp phát triển đội ngũ giáo viên của Công ty CP Tổ hợp giáo dục Tuniver: 
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 Mục tiêu cụ thể:  

Để thực hiện đƣợc mục tiêu trên, luận văn tập trung vào giải quyết các 

mục tiêu cụ thể sau đây: 

 Hệ thống hoá cơ sở lý luận về phát triển đội ngũ giáo viên dạy Toán và 

Khoa học bằng Tiếng Anh. 

Phân tích thực trạng phát triển đội ngũ giáo viên dạy toán và khoa học 

bằng TA tại Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver. 

Đề xuất một số giải pháp phát triển đội ngũ giáo viên dạy toán và khoa 

học bằng TA tại Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver. 

4. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu 

4.1.Đối tượng nghiên cứu: Phát triển đội ngũ giáo viện dạy toán và 

khoa học bằng TA tại Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver.  

4.2. Phạm vi nghiên cứu 

Về không gian: tại Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver. 

Thời gian: giai đoạn 2017 -2020, định hƣớng đến năm 2025. 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu tài liệu thứ cấp: phân tích, tổng hợp, hệ thống hoá, khái 

quát hoá các tài liệu về giáo dục và đào tạo. Đặc biệt là những tài liệu có liên 

quan đến phát triển đội ngũ giáo viên, Phƣơng pháp điều tra xã hội học nhằm 

làm rõ thực trạng phát triển đội ngũ giáo viên của Công ty 

-  Điều tra bằng bảng hỏi: số phiếu khảo sát: 60 giáo viên, 60 học sinh 

và 10 cán bộ lãnh đạo quản lý. Số phiếu thu về tƣơng ứng là 55, 55 và 10; số 

phiếu hợp lệ tƣơng ứng là 55, 50 và 10. 

Mục tiêu: Làm rõ thực trạng phát triển đội ngũ giáo viên của Công ty 

và các yếu tố ảnh hƣởng đến phát triển đội ngũ giáo viên của Công ty.  

Phƣơng pháp toán thống kê: Sử dụng thống kê toán học để xử lý số 

liệu, cụ thể hoá bằng các sơ đồ, bảng biểu. 
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Ngoài ra tác giả còn sử dụng phƣơng pháp thống kê toán học để phân 

tích, xử lý các kết quả nghiên cứu.  

6. Đóng góp mới của luận văn 

Trên cơ sở phân tích thực trạng đội ngũ giáo viên và các yếu tố ảnh 

hƣởng đến phát triển đội ngũ giáo viên, luận văn đề xuất một số giải pháp cụ 

thể có tính khả thi, có thể áp dụng để phát triển đội ngũ giáo viên tại Công ty 

Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver. 
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CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN 

NHÂN LỰC TẠI DOANH NGHIỆP 

 

1.1 Một số khái niệm cơ bản  

1.1.1. Nhân lực 

Nhân lực là sức lực con ngƣời, nằm trong mỗi con ngƣời và làm cho 

con ngƣời hoạt động. Sức lực đó ngày càng phát triển cùng với sự phát triển 

của cơ thể con ngƣời và đến một mức độ nào đó, con ngƣời đủ điều kiện tham 

gia vào quá trình lao động – con ngƣời có sức lao động. 

Nhân lực đƣợc định nghĩa là nguồn lực xuất phát từ trong chính bản 

thân của từng cá nhân con ngƣời. Nhân lực bao gồm thể lực và trí lực. Nguồn 

lực này ngày càng phát triển cùng với sự phát triển của cơ thể bên ngoài của 

con ngƣời. Cho đến một ngày, nguồn lực này đủ lớn, đáp ứng các điều kiện để 

con ngƣời có thể tham gia vào lao động, sản xuất. Chính vì điều đó, nhân lực 

tạo ra sự khác biệt so với các nguồn lực khác trong doanh nghiệp (nguồn vốn, 

công nghệ kỹ thuật, máy móc...). 

Quan niệm hiện đại về nhân lực 

Thống nhất với các quan điểm trên, nhân lực là năng lực mà các cá 

nhân sử dụng vào quá trình hoạt động, bao gồm cả số lƣợng các nhân cũng 

nhƣ tất cả các tiềm năng của cá nhân một con ngƣời sẵn sàng hoạt động trong 

một tổ chức hoặc một xã hội. Nói cách khác, nhân lực là tổng hợp các cá nhân 

cùng kiến thức, kỹ năng, hành vi ứng xử và giá trị đạo đức của họ để thành 

lập, duy trì, đóng góp cho sự phát triển của tổ chức, của xã hội. Từ định nghĩa 

chung này có thể xem xét thuật ngữ nhân lực dƣới một số khía cạnh. 

Nhân lực là sức lực của con ngƣời, nằm trong mỗi con ngƣời và làm 

cho con ngƣời hoạt động. Sức lực đó ngày càng phát triển cùng với sự phát 

../MH/Desktop/TL%20BCTT/khóa%20luận/04.05%20Hà%20Minh%20Hiếu_Khóa%20luận%20tốt%20nghiệp.doc#_Toc7875496
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triển của cơ thể con ngƣời và đến một mức độ nào đó, con ngƣời đủ điều 

kiện tham gia vào quá trình lao động - con ngƣời có sức lao động. 

Nhân lực là bao gồm tất cả các tiềm năng của con ngƣời trong một 

tổ chức hay xã hội (kể cả những thành viên trong ban lãnh đạo của doanh 

nghiệp) tức là tất cả các thành viên trong doanh nghiệp sử dụng kiến thức, 

khả năng, hành vi ứng xử và giá trị đạo đức để thành lập, duy trì và phát 

triển doanh nghiệp. 

Theo Đỗ Minh Cƣơng và Nguyễn Thị Doan (2001) thì: “Nhân lực là 

những cá nhân có nhân cách, có khả năng lao động sản xuất” 

Nhƣ vậy, nhân lực đƣợc hiểu là nguồn lực trong mỗi con ngƣời, bao 

gồm cả thể lực và trí lực, đƣợc thể hiện ra bên ngoài bởi khả năng làm việc; 

sức khỏe (chiều cao, cân nặng, độ lớn, sức bền của lực…), trình độ (kiến thức, 

kỹ năng, kinh nghiệm), tâm lý, ý thức, mức độ cố gắng, sức sáng tạo, lòng 

đam mê… Nguồn lực trong mỗi con ngƣời có thể nói là không có giới hạn. 

Bởi những nhân tố tƣởng chừng nhƣ có hạn nhƣ sức khỏe, thể lực của con 

ngƣời, đặt trong những tình huống nhất định nào đó lại có thể vƣợt xa hơn cái 

tƣởng chừng là giới hạn đã có. Sức khỏe của con ngƣời bị ảnh hƣởng/ đƣợc 

điều khiển bởi tâm lý và ý thức. Trong khi những diễn biến về tâm lý và ý 

thức lại bị ảnh hƣởng bởi môi trƣờng bên ngoài. Trong những nhân tố thể 

hiện nguồn lực của con ngƣời thì sức sáng tạo đƣợc coi là nhân tố tiềm năng 

lớn nhất. Nhân tố này phần lớn cũng lệ thuộc vào trình độ mỗi ngƣời hiện sở 

hữu. Tuy nhiên, nó cũng lệ thuộc lớn vào môi trƣờng. Một ngƣời có trình độ 

cao nhƣng nếu không có môi trƣờng và điều kiện thuận lợi để nảy sinh các ý 

tƣởng thì sức sáng tạo của họ sẽ bị hạn chế. Nhƣ vậy có thể khẳng định, nhân 

lực là nguồn lực trong mỗi con người, trong đó có cả nguồn lực hiện hữu và 

nguồn lực tiềm năng. 
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1.1.2. Nguồn nhân lực 

Ở nƣớc ta, khái niệm nguồn nhân lực đƣợc sử dụng rộng rãi từ khi 

bắt đầu công cuộc đổi mới. Điều này đƣợc thể hiện rõ trong các công trình 

nghiên cứu về nguồn nhân lực. Theo Phạm Minh Hạc (năm 2001), nguồn 

lực con ngƣời đƣợc thể hiện thông qua số lƣợng dân cƣ, chất lƣợng con 

ngƣời (bao gồm thể lực, trí lực và năng lực ph m chất). 

Trong lý thuyết về tăng trƣởng kinh tế, con ngƣời đƣợc coi là một 

phƣơng tiện hữu hiệu cho việc đảm bảo tốc độ tăng trƣởng kinh tế bền vững 

thậm chí con ngƣời còn đƣợc coi là một nguồn vốn đặc biệt cho sự phát 

triển- vốn nhân lực. Về phƣơng diện này Liên Hiệp Quốc (2001) cho rằng, 

nguồn lực con ngƣời là tất cả những kiến thức kỹ năng và năng lực con 

ngƣời có quan hệtới sự phát triển kinh tế xã hội đất nƣớc. Ngày nay, nguồn 

nhân lực còn bao hàm khía cạnh về số lƣợng và chất lƣợng, không chỉ những 

ngƣời trong độ tuổi mà cả những ngƣời trên độ tuổi lao động. 

Trong báo cáo của Liên hợp quốc đánh giá về những tác động của toàn 

cầu hóa đối với NNL đã đƣa ra định nghĩa NNL là trình độ lành nghề, kiến 

thức và năng lực thực có thực tế cùng với những năng lực tồn tại dƣới dạng 

tiềm năng con ngƣời. Quan niệm về nguồn nhân lực theo hƣớng tiếp cận này 

có phần thiên về chất lƣợng của nguồn nhân lực. Trong quan niệm này, điểm 

đƣợc đánh giá cao là coi các tiềm năng của con ngƣời cũng là năng lực khả 

năng để từ đó có những cơ chế thích hợp trong quản lý, sử dụng. Quan niệm 

về NNL nhƣ vậy cũng đã cho ta thấy phần nào sự tán đồng của Liên hợp quốc 

đối với phƣơng thức quản lý mới. 

Bên cạnh khái niệm NNL ở góc độ vĩ mô, thì cũng có khá nhiều những 

định nghĩa khác nhau về NNL trong tổ chức. 

Theo Nicolas Herry (2006) thì: NNL là nguồn lực con ngƣời của tổ 

chức (với quy mô, loại hình, chức năng khác nhau) có khả năng và tiềm 
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năng tham gia vào quá trình phát triển của tổ chức cùng với sự phát triển 

kinh tế - xã hội của quốc gia, khu vực, thế giới. Cách hiểu này về NNL 

xuất phát từ quan niệm coi NNL là nguồn lực với các yếu tố thể chất, tinh 

thần tạo nên năng lực, sức mạnh phục vụ cho sự phát triển nói chung của 

các tổ chức. 

Theo Lê Thanh Hà (2009), NNL của tổ chức là nguồn lực của toàn bộ 

cán bộ, công nhân viên lao động trong tổ chức đó đặt trong mối quan hệ phối 

kết hợp các nguồn lực riêng của mỗi con ngƣời, sự bổ trợ những khác biệt 

trong nguồn lực của mỗi cá nhân thành nguồn lực của tổ chức. Sức mạnh của 

tập thể lao động vận dụng vào việc đạt đƣợc những mục tiêu chung của tổ 

chức, trên cơ sở đó đạt đƣợc những mục tiêu riêng của mỗi thành viên.  

Rõ ràng, bất cứ tổ chức nào cũng đƣợc tạo thành bởi các thành viên là 

con ngƣời hay NNL của nó. Do đó, có thể nói NNL của một tổ chức bao gồm 

tất cả những ngƣời lao động làm việc trong tổ chức đó, nhân lực còn đƣợc 

hiểu là nguồn lực của mỗi con ngƣời mà nguồn lực này bao gồm thể lực, trí 

lực và tâm lực. 

Thể lực chỉ sức khỏe của thân thể, nó phụ thuộc và sức vóc, tình trạng 

sức khỏe của từng ngƣời, mức sống, thu nhập, chế độ ăn uống, chế độ làm 

việc và nghỉ ngơi, chế độ y tế. Thể lực của con ngƣời còn tùy thuộc vào tuổi 

tác, thời gian công tác, giới tính… 

Trí lực chỉ sức suy nghĩ, sự hiểu biết, sự tiếp thu kiến thức, tài năng, 

năng khiếu cũng nhƣ quan điểm, lòng tin, nhân cách của từng con ngƣời. 

Trong sản xuất kinh doanh truyền thống, việc tận dụng các tiềm năng về thể 

lực của con ngƣời là không bao giờ thiếu hoặc lãng quên và có thể nói nhƣ đã 

đƣợc khai thác đến mức cạn kiệt. Sự khai thác các tiềm năng về trí lực của 

con ngƣời còn ở mức mới mẻ, chƣa bao giờ cạn kiệt, vì đây là kho tàng còn 

nhiều bí  n của con ngƣời. (Tạ Ngọc Hải, 2010). 
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Từ các khái niệm trên cho thấy, NNL là nguồn lực con ngƣời của 

những tổ chức (với quy mô, loại hình, chức năng khác nhau) có khả năng và 

tiềm năng tham gia vào quá trình phát triển của tổ chức cùng với sự phát triển 

kinh tế - xã hội của quốc gia, khu vực, thế giới. NNL là nguồn lực với các yếu 

tố vật chất, tinh thần tạo nên năng lực, sức mạnh phục vụ cho sự phát triển nói 

chung của các tổ chức. 

Trong phạm vi luận văn này, khái niệm NNL trong tổ chức đƣợc hiểu 

là tập hợp của số lượng, chất lượng và cơ cấu về thể lực, trí lực và tâm lực 

của mỗi người lao động được tổ chức sử dụng và phát triển nhằm đạt được 

mục tiêu phát triển của tổ chức. 

1.1.3. Giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng Tiếng Anh 

Giáo viên: Khoản 1, điều 66 Luật Giáo dục 2019 quy định, giáo 

viên là nhà giáo giảng dạy ở cơ sở giáo dục mầm non, giáo dục phổ thông 

(Tiểu học, THCS, THPT), cơ sở giáo dục khác, giảng dạy trình độ sơ cấp, 

trung cấp. 

Giáo viên thực hiện công việc truyền đạt cho học sinh kiến thức, kĩ 

năng, giáo dục về đạo đức lối sống cho học sinh. Giáo viên thực hiện công 

việc công việc trồng ngƣời cao cả. Do đó, giáo viên đƣợc coi là ngành 

nghề có vai trò quyết định đến sự phát triển của xã hội. 

Giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng Tiếng Anh: Cũng giống 

nhƣ giáo viên dạy bằng ngôn ngữ Tiếng Việt – chỉ khác khi dạy bằng 

Tiếng Anh thì các giáo viên phải tích hợp ngôn ngữ và nội dung bài học 

bằng ngôn ngữ Anh. 

Nhƣ vậy, giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng Tiếng Anh là giáo 

viên dạy môn Toán và Khoa học thông qua ngôn ngữ học là tiếng Anh. 
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1.1.4. Phát triển nguồn nhân lực 

Phát triển NNL là quá trình phát triển thể lực, trí lực, khả năng nhận 

thức và tiếp thu kiến thức tay nghề, tính năng động xã hội và sức sáng tạo của 

con ngƣời; nền văn hóa; truyền thống lịch sử… Do đó, phát triển NNL đồng 

nghĩa với quá trình nâng cao năng lực xã hội và tính năng động xã hội của 

NNL về mọi mặt: thể lực, nhân cách đồng thời phân bố, sử dụng và phát huy 

có hiệu quả nhất năng lực đó để phát triển đất nƣớc (Trần Xuân Cầu, Mai 

Quốc Chánh, 2008). 

Theo Richard A. và cộng sự (2009), Phát triển NNL là một quá trình 

phát triển và giải phóng con ngƣời thông qua phát triển tổ chức, đào tạo và 

phát triển cá nhân nhằm gia tăng hiệu suất làm việc. 

Nhƣ vậy, Phát triển NNL hiểu theo nghĩa rộng của từ này bao gồm các 

hoạt động của tổ chức đƣợc tiến hành trong những khoảng thời gian nhất định 

nhằm tạo ra sự thay đổi hành vi nghề nghiệp theo hƣớng tích cực của ngƣời 

lao động. 

Trong phạm vi luận văn này, Phát triển NNL đƣợc hiểu là quá trình 

đảm bảo về số lƣợng, và hoàn thiện về chất lƣợng và hợp lý về cơ cấu nguồn 

nhân lực nhằm đạt đƣợc mục tiêu phát triển của tổ chức và phát triển cá nhân. 

Về số lƣợng tổ chức có thể tuyển thêm ngƣời. Chính sách tuyển dụng 

tốt cũng có thể thu hút nguồn lao động có chất lƣợng hơn. Về mặt trí lực, tổ 

chức sẽ đƣa ra các chính sách, kế hoạch và giải pháp về đào tạo và phát triển. 

Về mặt thể lực của ngƣời lao động có nhiều nhân tố tác động đến nhƣ môi 

trƣờng làm việc tại doanh nghiệp, hệ thống chăm sóc sức khỏe, y tế, chế độ 

phúc lợi, tiền lƣơng, hoạt động thể dục thể thao của ngƣời lao động. Về cơ 

cấu, tổ chức sẽ có những điều chỉnh về cơ cấu độ tuổi, giới tính, trình độ 

chuyên môn, cấp bậc, ngành nghề … phù hợp với mục tiêu phát triển tổ chức. 
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1.2. Nội dung phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

1.2.1. Đảm bảo về số lượng 

Phát triển về số lƣợng là phải đảm bảo đủ về số lƣợng nhân lực theo 

chiến lƣợc phát triển sản xuất kinh doanh của tổ chức. Quy mô giáo viên dạy 

Toán và Khoa học bằng Tiếng Anh đƣợc xác định dựa trên số lƣợng học 

sinh đăng ký theo học; số lƣợng các trƣờng khối tiểu học, trung học cơ sở 

(THCS) và trung học phổ thông (THPT) hợp tác với tổ chức và số lƣợng 

học sinh trên một lớp học. 

1.2.2. Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

Chất lƣợng NNL là yếu tố tác động quan trọng đến kết quả sản xuất 

kinh doanh của tổ chức. Đặc biệt trong lĩnh vực giáo dục, thì chất lƣợng giáo 

viên đóng vai trò càng quan trọng hơn. Ngƣời làm nghề giáo viên cần phải 

đáp ứng những tiêu chu n mà pháp luật đặt ra, dù là giáo viên trong các cơ sở 

giáo dục công lập hay các tổ chức hoạt động giáo dục. 

Điều 67 Luật giáo dục 2019 quy định về Tiêu chu n của nhà giáo gồm 

những tiêu chu n sau: 

1. Có ph m chất, tƣ tƣởng, đạo đức tốt; 

2. Đáp ứng chu n nghề nghiệp theo vị trí việc làm; 

3. Có kỹ năng cập nhật, nâng cao năng lực chuyên môn, nghiệp vụ; 

4. Bảo đảm sức khỏe theo yêu cầu nghề nghiệp.” 

Theo nhƣ quy định trên thì giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng 

Anh cần có những tiêu chu n sau: 

1.2.2.1. Có phẩm chất, tư tưởng, đạo đức tốt 

Giáo viên không chỉ là ngƣời truyền đạt kiến thức, mà còn giáo dục học 

sinh về đạo đức, lối sống, là tấm gƣơng sáng để học trò noi theo. Giáo viên có 

ph m chất, tƣ tƣởng, đạo đức tốt mới có thể thực hiện tốt công việc trồng 
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ngƣời của mình. Do đó, để có ph m chất, tƣ tƣởng, đạo đức tốt giáo viên cần 

đảm bảo: 

Tâm huyết với nghề nghiệp, hòa nhã với học sinh, đồng nghiệp và mọi 

ngƣời xung quanh: Giáo viên phải giữ thái độ trung hoà, mẫu mực và là tấm 

gƣơng sáng để học sinh noi theo. 

Luôn bảo đảm sự công bằng, đánh giá năng lực của ngƣời học bằng 

thực lực: Không thiên vị, xử sự công bằng cho tất cả các học sinh, chu n mực 

trong nhận xét và đánh giá, đặt mục tiêu và hiệu quả giáo dục làm nhiệm vụ 

hàng đầu. 

1.2.2.2. Đáp ứng chuẩn nghề nghiệp theo vị trí công việc 

Dạy học môn Toán, khoa học bằng tiếng Anh là một trƣờng hợp cụ thể 

của dạy học tích hợp ngôn ngữ và nội dung. Điều này yêu cầu giáo viên dạy 

các môn học trên không chỉ nắm vững chƣơng trình Toán, các môn khoa học 

ở cấp bậc phổ thông; mà còn có khả năng sử dụng tiếng Anh thành thạo, 

chuyên nghiệp, nắm vững tiếng Anh chuyên ngành dành riêng cho dạy Toán 

và các môn khoa học. 

Để đáp ứng các yêu cầu trên, giáo viên dạy Toán và tiếng Anh cần tốt 

nghiệp khoa sƣ phạm toán, khoa học dạy bằng tiếng Anh hoặc chuyên ngành 

liên quan có trình độ đào tạo phù hợp với mỗi cấp dạy và có thể sử dụng tiếng 

Anh để giảng dạy, trình độ tiếng Anh tối thiểu là B2. 

Rõ ràng, giáo viên đƣợc đào tạo theo đúng chu n trình độ sẽ nắm vững 

mục tiêu, nội dung cơ bản của chƣơng trình, sách giáo khoa của môn học; có 

kiến thức cơ bản và chuyên sâu đảm bảo đầy đủ, chính xác, có hệ thống; có 

kiến thức cơ bản về tâm lí học sƣ phạm; có kiến thức về kiểm tra, đánh giá kết 

quả học tập, rèn luyện của học sinh. Điều này giúp giáo viên hiểu đƣợc các 

chƣơng trình giáo dục dạy Toán và các môn khoa học, từ đó có cách dạy 

Toán, các môn khoa học bằng tiếng Anh phù hợp với nội dung học tập cho 
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các em học sinh ở mỗi cấp. Giáo viên vừa giỏi Toán và các môn khoa học, 

vừa thành thạo tiếng Anh sẽ giúp nâng cao khả năng tiếng Anh học thuật cho 

học sinh. 

1.2.2.3. Có kỹ năng cập nhật, nâng cao năng lực chuyên môn, nghiệp vụ 

Sự phát triển là luôn luôn tất yếu do đó giáo viên cần phải cập nhật và 

nâng cao năng lực chuyên môn nghiệp vụ của mình để thực hiện tốt các công 

việc của mình và đảm bảo đƣợc chất lƣợng giảng dạy. 

- Năng lực chuyên môn: 

+ Năng lực dạy Toán, khoa học bằng tiếng Anh; 

+ Sáng tạo trong giảng dạy; 

+ Cập nhật kiến thức cơ bản và chuyên sâu về toán và khoa học bằng 

tiếng Anh; + Kiến thức về ngoại ngữ; 

+ Kiến thức về công nghệ thông tin. 

- Năng lực sƣ phạm: Với giáo viên đặc biệt ở phổ thông, nghiệp vụ sƣ 

phạm là một trong những nền tảng quan trọng nhất. Có nghiệp vụ sƣ phạm 

tốt, giáo viên làm tăng tính hấp dẫn của môn học; giúp học sinh phát triển 

đồng thời năng lực ngoại ngữ và năng lực Toán học cũng nhƣ các môn khoa 

học khác. Các tiêu chí đánh giá năng lực sƣ phạm của giáo viên dạy Toán và 

Khoa học bằng tiếng Anh là: 

+ Xây dựng kế hoạch, mục tiêu dạy học: Giáo viên có khả năng lập 

kế hoạch dạy học phù hợp với đặc điểm của học sinh từng cấp, đặc thù của 

môn học nhằm phát huy đƣợc tính năng động sáng tạo, chủ động học tập của 

học sinh; biết cách hƣớng dẫn học sinh tự học; 

+ Lựa chọn và sử dụng các tài liệu, học liệu dạy toán và các môn 

khoa học bằng tiếng Anh: Giáo viên có khả năng lựa chọn và khai thác các 

nguồn tài liệu, học liệu phù hợp và có tác dụng bổ trợ cho việc học toán và 
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các môn khoa học bằng tiếng Anh của học sinh; điều chỉnh nội dung các học 

liệu có sẵn cho phù hợp với mục tiêu bài học. 

+ Tổ chức các hoạt động dạy học: Giáo viên có khả năng xây dựng 

môi trƣờng học tập toán và các môn khoa học bằng tiếng Anh và tổ chức các 

hoạt động với nhiều hình thức khác nhau để tăng cƣờng giao tiếp bằng tiếng 

Anh phù hợp với đặc điểm học sinh và điều kiện dạy học cụ thể. 

+ Phƣơng pháp dạy học: Giáo viên có khả năng tổ chức quá trình dạy 

học, sử dụng các các phƣơng pháp và kỹ thuật dạy học khác nhau để dạy toán 

và các môn khoa học bằng tiếng Anh cho học sinh phù hợp với các cấp học. 

+ Đánh giá kết quả học tập tiếng Anh: Giáo viên hiểu và có khả năng 

lựa chọn các hình thức đánh giá, xây dựng các đề kiểm tra và thi, tổ chức thực 

hiện việc đánh giá thƣờng xuyên, định kì kết quả học tập các môn học bằng 

tiếng Anh của học sinh; biết sử dụng kết quả đánh giá để điều chỉnh nội dung, 

phƣơng pháp dạy và học. 

+ Ứng dụng công nghệ thông tin trong dạy học toán và các môn 

khoa học bằng tiếng Anh: Giáo viên biết khai thác và ứng dụng công nghệ 

thông tin và truyền thông để hỗ trợ cho việc dạy và học tiếng Anh. 

- Năng lực cá nhân: 

+ Định hƣớng mục tiêu và lập kế hoạch phát triển nghề nghiệp; 

+ Năng lực tự học, tự bồi dƣỡng; 

+ Tƣ vấn, hỗ trợ kiến thức cho học sinh; 

+ Khả năng hợp tác làm việc theo nhóm; 

+ Khả năng tiếp tục học cao hơn; 

+ Khả năng thích nghi và xử lí các tình huống mới. 
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1.2.2.4. Bảo đảm sức khỏe theo yêu cầu nghề nghiệp 

Sức khỏe là một vấn đề vô cùng quan trọng đối với tất cả mọi nghề 

nghiệp, có sức khỏe tốt chúng ta mới có thể thực hiện đƣợc công việc của 

mình. Vì vậy, giáo viên phải có sức khỏe tốt để phục vụ công việc của mình. 

Đảm bảo về thể chất và tinh thần, sự dẻo dai trong công việc, nâng cao 

khả năng chống chọi với bệnh tật, khả năng chịu đựng những tác động của 

môi trƣờng làm việc. 

1.2.3. Hợp lý về cơ cấu 

Đội ngũ giáo viên dạy toán và khoa học bằng tiếng Anh của tổ chức 

phải hợp lý về cơ cấu giới tính, môn giảng dạy, trình độ đào tạo, độ tuổi, thâm 

niên công tác của giáo viên. Điều này sẽ tránh đƣợc tình trạng đủ về số lƣơng, 

chất lƣợng nhƣng cơ cấu không hợp lý dẫn đến dƣ thừa giáo viên của môn 

học này, nhƣng thiếu giáo viên của môn học khác. 

1.3. Các yếu tố ảnh hƣởng đến phát triển nguồn nhân lực  

1.3.1.  Tuyển dụng nguồn nhân lực có chất lượng 

“Tuyển dụng nhân lực chính là một quá trình tìm kiếm và lựa chọn nhân 

lực để thỏa mãn nhu cầu sử dụng của tổ chức và bổ sung lực lƣợng lao động 

cần thiết để thực hiện các mục tiêu của tổ chức” hay “Tuyển dụng nhân lực là 

một quá trình tìm kiếm, thu hút và lựa chọn những ngƣời có đủ các tiêu chu n 

thích hợp cho các công việc và các chức danh cần ngƣời trong tổ chức” 

Qua tuyển dụng nhân lực mới, không chỉ cơ cấu lực lƣợng lao động 

thay đổi, mà trình độ chuyên môn có thể đƣợc cải thiện. Vì vậy, một chính 

sách tuyển dụng nhân lực đúng sẽ đảm bảo cho tổ chức chọn đƣợc những 

ngƣời tài giỏi và sẽ góp phần phát triển nguồn nhân lực cho tổ chức. Do đó để 

đảm bảo tuyển đƣợc giáo viên dạy toán và khoa học bằng tiếng Anh có chất 

lƣợng, tuyển dụng cần tuân những nguyên tắc cơ bản sau đây: 

- Bảo đảm công khai, minh bạch, khách quan và đúng pháp luật; 
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- Phải có điều kiện, tiêu chí rõ ràng cho mỗi vị trí cần tuyển; 

- Tuyển chọn đúng ngƣời đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ và vị trí công việc. 

1.3.2. Đào tạo nhân lực 

Đào tạo nhân lực nhằm nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ và khả 

năng thích ứng của của ngƣời lao động đối với công việc, qua đó giúp tổ chức 

sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực hiện có nhằm thực hiện tốt các mục tiêu 

đƣợc đặt ra trong hiện tại cũng nhƣ trong tƣơng lai. Rõ ràng, đào tạo bồi 

dƣỡng nâng cao trình độ năng lực là giải pháp trọng tâm và bền vững để phát 

triển đội ngũ giáo viên dạy toán và tiếng Anh về mặt chất lƣợng trong các tổ 

chức. Đào tạo đội ngũ giáo viên dạy toán và tiếng Anh phải căn cứ vào yêu 

cầu nhiệm vụ công việc và phải đảm bảo các nguyên tắc sau: 

- Đối tƣợng đƣợc cử đi đào tạo phù hợp; 

- Chƣơng trình đào tạo, bồi dƣỡng phù hợp, mang tính hiện đại, đáp 

ứng nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng, đáp ứng yêu cầu công việc; 

- Giáo viên đƣợc cử đi đào tạo đƣợc hỗ trợ kinh phí đầy đủ, đƣợc tạo 

điều kiện về thời gian học tập. 

1.3.3. Bố trí, sử dụng nhân lực 

Giáo viên đƣợc bố trí công việc phù hợp chuyên môn, đúng sở trƣờng 

sẽ có nhiều cơ sở thuận lợi để phát huy những kiến thức, kỹ năng đã đƣợc đào 

tạo, giúp hoàn thành tốt công việc đƣợc giao. Những thành tích khả quan ấy 

lại có tác động khích lệ ngƣợc trợ lại, giúp ngƣời lao động say mê hơn với 

công việc, vì vậy, tích cực tự tìm tòi, học hỏi. Chất lƣợng nguồn nhân lực nhờ 

đó cũng dần dần đƣợc nâng cao. 

Ngày nay, bố trí sử dụng nhân lực không chỉ ở khía cạnh riêng lẻ cho 

từng vị trí công tác, mà còn phải quan tâm tới việc bố trí sử dụng nhân lực để 

hình thành lên các nhóm làm việc hiểu quả. Các thành viên trong cùng một ê 

kip không nhất thiết phải đƣợc đào tạo để thông thạo tất cả mọi việc, mà có 
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thể bổ khuyết tốt cho nhau. Hơn nữa, thông qua quá trình làm việc chung, sẽ 

tự hình thành các cơ chế học hỏi lẫn nhau mà tổ chức gần nhƣ không mất 

thêm chi phí cho việc đào tạo. 

Bên cạnh đó, bố trí sử dụng nhân lực cần gắn liền với việc xây dựng 

các lộ trình thăng tiến giàu sức hấp dẫn và quy hoạch nhân sự cấp chiến lƣợc. 

Hoàn thiện các quy trình điều động, đề bạt, bổ nhiệm, tức là chu n bị tốt cho 

thế hệ kế cận. 

1.3.4 Đánh giá thực hiện công việc 

Đánh giá thực hiện công việc đóng vai trò quan trọng trong quản trị 

nhân lực nói chung và trong nâng cao chất lƣợng NNL nói riêng. Đánh giá 

thực hiện công việc nhằm xác định kết quả làm việc cụ thể của từng ngƣời lao 

động trong thực hiện nhiệm vụ đƣợc giao. Hoạt động này góp phần tạo động 

lực làm việc cho ngƣời lao động, tạo sự gắn kết của họ với tổ chức. Muốn 

vậy, việc đánh giá thực hiện công việc cần đảm bảo: 

- Đánh giá khách quan, dân chủ, đúng ngƣời, đúng việc; 

- Quy trình đánh giá hợp lý, đánh giá toàn diện; 

- Công tác đánh giá đƣợc thực hiện công khai, minh bạch, đánh giá 

chính xác mức độ thực hiện công việc của ngƣời lao động; 

- Ghi nhận và khen thƣởng kết quả thực hiện công việc kịp thời, đảm 

bảo tạo động lực làm việc cho ngƣời lao động. 

1.3.5. Tiền lương và các khoản phúc lợi cho người lao động 

Trên thực tế những nơi có thể tuyển dụng và giữ chân những lao động 

có chất lƣợng cao là những doanh nghiệp có mức lƣơng cao, các khoản phụ 

cấp và khuyến khích đa dạng, phong phú. Chính vì thế để có thể thu hút và 

giữ chân lao động giỏi gắn bó lâu dài với doanh nghiệp, ngoài việc tạo cho họ 

những cơ hội thăng tiến và phát triển bản thân thì điều đầu tiên các doanh 

nghiệp phải chú trọng đó là trả lƣơng và các khoản khuyến khích có tính hấp 
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dẫn đối với ngƣời lao động nhƣng vẫn đảm bảo đƣợc lợi ích cho doanh 

nghiệp. Tính hấp dẫn thể hiện ở mức thù lao mà ngƣời lao động nhận đƣợc từ 

tổ chức phải bằng hoặc cao hơn mức thù lao mà các doanh nghiệp khác cùng 

ngành, cùng nghề, cùng thị trƣờng lao động sẵn sàng trả, các hình thức thù lao 

phong phú, đặc biệt phải đảm bảo tính công bằng, đúng với đóng góp của 

ngƣời lao động. 

1.3.6. Quan điểm của lãnh đạo 

Quan điểm của lãnh đạo ảnh hƣởng rất nhiều tới phát triển nguồn nhân 

lực trong một doanh nghiệp, thể hiện qua tƣ duy phát triển, tầm nhìn, qua việc 

áp dụng các công cụ khích lệ để tạo ảnh hƣởng lên hành vi ứng xử của nhân 

viên. Ban lãnh đạo của một doanh nghiệp phải có đủ năng lực và những ph m 

chất cần thiết của nhà lãnh đạo; đồng thời, phải biết lựa chọn những cách thức 

quản lý phù hợp, khuyến khích thích hợp để tạo động lực làm việc, nâng cao 

hiệu quả sản xuất kinh doanh. Họ cần sử dụng linh hoạt các phƣơng pháp 

cùng nghệ thuật lãnh đạo để sử dụng nhân viên hợp lý với những điều kiện 

của công việc cũng nhƣ việc bố trí cho phù hợp với chức năng, năng lực và 

trình độ của họ. Trên cơ sở đó họ sẽ đạt đƣợc những thành công trong công 

tác quản trị nhân lực tại doanh nghiệp. Bên cạnh đó, các chính sách quản trị 

nhân lực trong doanh nghiệp (nhƣ chính sách về: tuyển dụng, đào tạo, bố trí, 

sắp xếp lao động, đãi ngộ, lƣơng thƣởng, phúc lợi…) có tác động trực tiếp 

đến hoạt động nâng cao chất lƣợng NNL. Thực hiện tốt các chính sách này sẽ 

giúp doanh nghiệp có NNL đủ mạnh về chất và lƣợng phục vụ mục tiêu, 

chiến lƣợc của mình. 

1.3.7  Năng lực của đội ngũ làm công tác nhân sự 

Số lƣợng và chất lƣợng của bộ phận làm công tác chuyên trách và 

nguồn nhân lực có ảnh hƣởng rất lớn đến phát triển nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp. Nếu bộ phận này đáp ứng cả về số lƣợng và chất lƣợng, đƣợc 
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đào tạo bài bản, chuyên sâu thì sẽ làm tốt các nội dung và hoạt động phát 

triển nguồn nhân lực. Còn nếu bộ phận này thiếu về số lƣợng và không 

đƣợc đào tạo đúng chuyên môn thì gặp phải những khó khăn trong quá 

trình xây dựng và triển khai các kế hoạch liên quan đến các tác phát triển 

nguồn nhân lực. Hoặc họ sẽ không có khả năng nhìn nhận đƣợc các vấn đề 

để tham mƣu cho lãnh đạo đơn vị thực hiện tốt công tác phát triển nguồn 

nhân lực trong đơn vị mình. 

1.3.8. Môi trường làm việc 

Môi trƣờng làm việc cạnh tranh lành mạnh, đàm bảo tính công bằng, 

chuyên nghiệp, tạo đƣợc sân chơi cạnh tranh thực sự cho giáo viên, thúc đ y 

các giáo viên tự nâng cao năng lực, do đó góp phần phát triển nguồn nhân lực. 

Ngƣợc lại, môi trƣờng làm việc căng thẳng, cạnh tranh không lành mạnh giữa 

các đồng nghiệp, kéo theo tâm lý làm việc nặng nề, giáo viên có năng lực có 

thể rời bỏ tổ chức, dẫn đến thiếu hụt giáo viên. 

1.3.9. Đối thủ cạnh tranh 

Trong nền kinh tế thị trƣờng, các doanh nghiệp chịu sự tác động bởi 

môi trƣờng kinh tế đầy cạnh tranh khốc liệt, để tồn tại và phát triển, các doanh 

nghiệp cần phải sử dụng hiệu quả các nguồn lực cho sản xuất, trong đó đặc 

biệt phải chú trọng đến nguồn lực con ngƣời. Nguồn nhân lực là tài sản quý 

giá nhất, các doanh nghiệp phải có chiến lƣợc, kế hoạch lâu dài để thu hút và 

giữ chân ngƣời tài. Điều này kéo theo các doanh nghiệp cùng lĩnh vực ngành 

nghề cạnh tranh, thu hút, giữ chân NNL có trình độ, trong đó các cơ sở giáo 

dục dạy toán, khoa học bằng tiếng Anh không phải là ngoại lệ. 
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1.3.10. Sự phát triển các trường đào tạo giáo viên dạy Toán, Khoa học bằng 

tiếng Anh. 

Trong điều kiện có nhiều trƣờng đào tạo giáo viên dạy Toán, Khoa học 

bằng Tiếng Anh, thì các cơ sở giáo dục dạy toán, khoa học bằng tiếng Anh có 

nhiều lựa chọn trong việc thu hút giáo viên có năng lực. Ngƣợc lại, sự khan 

hiếm đội ngũ giáo viên này do thiếu nguồn cung kéo theo các cơ sở giáo dục 

dạy toán, khoa học bằng tiếng Anh sẽ không đủ giáo viên đáp ứng nhu cầu cả 

về số lƣợng và chất lƣợng. 

1.4. Bài học kinh nghiệm về phát triển giáo viên dạy toán và khoa học 

bằng tiếng Anh của một số trung tâm và bài học rút ra cho Công ty Cổ 

phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver 

1.4.1. Bài học kinh nghiệm về phát triển giáo viên dạy toán và khoa học 

bằng tiếng Anh của một số trung tâm 

1.4.1.1. Bài học kinh nghiệm của Câu lạc bộ Toán – Khoa học song ngữ 

GMATHS 

GMATH là một trong những Công ty tiên phong triển khai “Chƣơng 

trình dạy Toán Tiếng Anh GMATH” dành cho các học sinh từ khối lớp 1 tới 

khối lớp 12. Chƣơng trình dạy Toán Tiếng Anh GMATH đƣợc xây dựng dựa 

trên các giáo trình tiên tiến của nƣớc ngoài đồng thời kết hợp với các chủ đề, 

chủ điểm trong chƣơng trình Toán học do Bộ giáo dục và Đào tạo Việt nam 

quy định, dƣới sự cố vấn của các chuyên gia hàng đầu tới từ Khoa Toán Tin, 

Khoa GD Tiểu học của ĐHSP Hà nội, Đại học Newcastle, Australia. 

Gmaths cũng là đơn vị quan tâm đến sự phát triển của đội ngũ nhân 

lực, công tác đào tạo quan tâm tới tất cả nhân viên, từ ngƣời quản lý tới nhân 

viên hành chính, điều đó khiến cho Công ty ngày càng trở nên vững mạnh. 

Công tác đào tạo dành cho những ngƣời lãnh đạo: đối với những ngƣời 

lãnh đạo, Công ty Gmath đã tiến hành nhiều chƣơng trình khác nhau. Công ty 

tổ chức các nhóm đào tạo chuyên môn về quản lý, nhân lực, marketing…. 
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Gmaths thƣờng tổ chức chƣơng trình “Tìm kiếm nhân tài” nhằm nâng 

cao khả năng thu hút, phát triển nhân tài của Tập đoàn, phát triển kĩ năng lãnh 

đạo ở tất cả các cấp, từ Giám đốc tới trƣởng nhóm. Thúc đ y động lực cá 

nhân dựa trên bảng đánh giá 360 độ: mỗi ngƣời tham gia yêu cầu khoảng 8 

ngƣời khác điền vào bảng câu hỏi mô tả ngƣời tham gia này trên các bình 

diện quản lý khác nhau. Mục tiêu của bảng câu hỏi cho phép mỗi ngƣời lãnh 

đạo xây dựng cho mình một kế hoạch phát triển cá nhân. 

Công tác đào tạo nguồn nhân lực là giáo viên: 

Với đối tƣợng này, Ngoài việc đào tạo nội bộ, Công tycũng đã áp dụng 

nhiều chƣơng trình khác nhau. Một số chƣơng trình đƣợc liên kết với các cơ 

sở đào tạo về các phƣơng pháp giáo dục mới, áp dụng công nghệ 4.0 vào 

giảng dạy. 

Để phát triển từng cá nhân, giúp họ thăng tiến và tăng lƣơng, Công ty 

Gmaths khuyến khích thực hiện chƣơng trình “Đánh giá năng lực và phân loại 

nhân lực”. Đó là những biện pháp cho phép xác định năng lực và đánh giá tối 

ƣu tùy theo nhu cầu tổ chức hiện tại và trong tƣơng lai. Ngoài ra, nhân viên 

còn có khả năng phát triển năng lực nhờ vào sơ đồ đào tạo đƣợc đổi mới và tự 

nhận biết mình thông qua việc xếp loại dựa trên năng lực từng cá nhân. 

1.4.1.2 Trung tâm dạy toán bằng Tiếng Anh Mathlish 

Đƣợc thành lập từ tháng 06/2016, Mathlish là một trong những tổ chức 

tiên phong trong việc giảng dạy môn Toán bằng tiếng Anh tại Việt Nam. Đội 

nhóm Mathlish là tập hợp của những giáo viên trẻ tốt nghiệp hạng giỏi và 

xuất sắc từ khoa Sƣ phạm Toán dạy bằng tiếng Anh, trƣờng Đại Học Sƣ 

Phạm Hà Nội. Mathlish là tổ chức đầu tiên tại Việt Nam triển khai hình thức 

dạy Toán bằng tiếng Anh online trực tuyến từ lớp 2 đến lớp 7. 

Coi trọng và phát triển nguồn nhân lực có chất lƣợng là điều kiện tiên 

quyết để công ty có thể tồn tại cạnh tranh trong hoạt động kinh doanh. Với 
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mục tiêu nâng cao chất lƣợng chuyên môn và nghiệp vụ của nguồn nhân lực, 

Công ty đã xây dựng Quy trình đào tạo nhằm đảm bảo thực hiện việc đào tạo 

một cách khoa học, hệ thống và mang lại hiệu quả cao. Bên cạnh đó, việc đ y 

mạnh công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực còn nhằm mục đích: Xây 

dựng, giữ gìn và quảng bá hình ảnh, thƣơng hiệu của Công ty; qua đó thu hút 

nhân tài vào làm việc góp phần cùng Công ty phát triển hoạt động sản xuất, 

kinh doanh và đóng góp cho xã hội. 

Với đặc thù hoạt động sản xuất kinh doanh tại doanh nghiệp, Công ty 

đảm bảo cho toàn bộ nhân viên đƣợc đào tạo để có đủ năng lực chuyên môn 

thực hiện tốt công việc đƣợc giao. Các chƣơng trình đào tạo đa dạng và phong 

phú, đƣợc cung cấp dƣới các hình thức lớp học, đào tạo thông qua công việc 

hay tự học. Nhân viên đƣợc hỗ trợ tài chính và khuyến khích duy trì việc 

không ngừng học tập. Cũng nhƣ đƣợc cung cấp các cơ hội phát triển tƣơng 

ứng. Các hình thức đào tạo tại Công ty bao gồm: 

- Đào tạo tại chỗ áp dụng cho: 

+ Ngƣời mới đƣợc tuyển dụng: Nội dung đào tạo gồm phổ biến nội 

quy, chính sách của Công ty và hƣớng dẫn về chuyên môn, nghiệp vụ. 

+ Ngƣời đổi vị trí công tác: Nội dung đào tạo bao gồm việc hƣớng dẫn 

nghiệp vụ và những quy định ở vị trí công tác mới. 

+ Trong quá trình làm việc, ngƣời nhiều kinh nghiệm hơn sẽ truyền đạt, 

trao đổi kinh nghiệm với ngƣời bạn đồng nghiệp ít kinh nghiệm hơn. Công 

việc này đƣợc tiến hành thƣờng xuyên ở mọi vị trí công tác. 

- Đào tạo nội bộ: Việc đào tạo, huấn luyện các kỹ năng làm việc là hoạt 

động đào tạo thƣờng xuyên của Công ty, chƣơng trình đào tạo chủ yếu tập 

trung vào đào tạo nội quy, quy chế, quy trình, sản ph m mới và kỹ năng tƣ 

vấn... cho cán bộ công nhân viên của Công ty. Ban huấn luyện gồm những 

nhân viên có chức năng, nhiệm vụ đƣợc giao, có kinh nghiệm chuyên môn 
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cao, có khả năng truyền đạt và giảng dạy để phổ biến về sản ph m, những 

kinh nghiệm, cũng nhƣ những kiến thức thực tế cho nhân viên. 

- Đào tạo bên ngoài: Căn cứ vào nhu cầu công việc nhân viên sẽ đƣợc 

lựa chọn cử đi học bên ngoài tham dự các khóa học về: Kỹ năng lãnh đạo, kỹ 

năng quản lý, kỹ năng làm việc nhóm, kỹ năng marketing, kỹ năng tƣ vấn 

tuyển sinh hoặc Công ty sẽ mời những chuyên gia có trình độ chuyên môn 

cao, có uy tín về giảng dạy cho cán bộ nhân viên tại Công ty nhƣ: Kỹ năng 

soạn thảo hợp đồng, kỹ năng đàm phán, giao tiếp với khách hàng, 

Bên cạnh đó, các hãng cung cấp sản ph m cho Công ty đều có những 

khóa học riêng về sản ph m của đơn vị đó hay những khóa đào tạo do các 

hãng đối tác hỗ trợ cho cán bộ, công nhân viên tại Công ty. 

1.4.2. Bài học rút ra cho Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver 

Thông qua những kinh nghiệm về phát triển giáo viên của các trung 

tâm cùng ngành nghề có thể rút ra bài học sau cho Tuniver nhƣ sau: 

Một là, coi trọng việc đào tạo và sử dụng cán bộ 

Trong suốt chặng đƣờng phát triển của mình, Tuniver luôn xác định 

năng lực cán bộ là nhân tố quan trọng tạo nên sức mạnh của mình. Chính vì 

vậy, chính sách đào tạo cán bộ luôn đƣợc quan tâm. 

Đối với cán bộ kỹ thuật nghiệp vụ yêu cầu phải phấn đấu liên tục, Công 

ty đã tạo điều kiện để anh chị em nâng cao kiến thức, kỹ năng nghề nghiệp. 

Tổng công ty đã liên kết với các trƣờng Đại học Sƣ phạm, Đại học Giáo dục 

mở các lớp bồi dƣỡng hàng năm đào tạo giáo viên dạy Toán bằng Tiếng Anh. 

Về sử dụng cán bộ, Tuniver luôn coi trọng việc tìm kiếm, phát hiện, thu 

hút, tuyển dụng lao động có khả năng làm việc thực sự, tâm huyết với công 

việc và gắn bó với đơn vị. 
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Công tác tuyển dụng giáo viên phải xuất phát từ yêu cầu sản xuất kinh 

doanh thực tiễn, đƣợc phản ánh trong chiến lƣợc, chính sách nhân sự và kế 

hoạch tuyển dụng của mỗi bộ phận trong doanh nghiệp. 

Nguyên tắc của Tuniver trong sử dụng lao động là trọng dụng ngƣời có 

tài, có đức, không căn cứ đơn thuần vào bằng cấp, cơ cấu, quá trình cống hiến 

hay thành phần xuất thân... 

Hai là, quan tâm tới đời sống của ngƣời lao động 

+ Xây dựng chế độ đãi ngộ đảm bảo các tiêu chí công bằng, áp dụng 

lƣơng 3P vào hệ thống, gắn hiệu quả công việc với các chế độ đãi ngộ nhằm 

khuyến khích nhân viên giỏi làm việc lâu dài với tổ chức. 

+ Xây dựng môi trƣờng, văn hóa doanh nghiệp chuyên nghiệp, hiện đại 

– tạo cảm giác thoải mái nhất cho ngƣời lao động, yên tâm gắn bó lâu dài. 

Ba là, đoàn kết nội bộ, phát triển hợp tác đối ngoại 

Để xây dựng thành một tập thể mạnh, Tuniver luôn chủ trƣơng trao đổi, 

bàn bạc cởi mở, chi tiết và dân chủ để sự phối hợp, hợp tác đƣợc chặt chẽ, 

hiệu quả, nhằm tìm ra hƣớng đi tốt nhất để phát triển; trong đó cần tôn trọng 

và tuân thủ một số nguyên tắc: Phát huy đƣợc thế mạnh của từng ngƣời, 

phòng ban, tập thể; tập hợp đƣợc thế mạnh các đơn vị phòng ban tạo thành thế 

mạnh của Công ty để hình thành nguồn nhân lực, tài chính, thƣơng hiệu và 

văn hóa của Công ty. Chỉ có nhƣ vậy, mới thúc đ y việc phát huy tinh thần 

sáng tạo, tự chủ và ngày càng gắn với cơ chế thị trƣờng hơn. 

Với hoạt động đối ngoại, Tuniver luôn chú trọng việc đa phƣơng hóa, 

đa dạng hóa các hoạt động kinh doanh, tăng cƣờng quan hệ với các đối tác 

nƣớc ngoài nhằm góp phần đƣa chất lƣợng bài giảng không chỉ dừng lại ở 

Việt Nam. 

Ngoài ra, còn liên kết với các trƣờng đại học chuyên ngành trong để 

đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. 
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CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN DỘI NGŨ GIÁO 

VIÊN TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN TỔ HỢP GIÁO DỤC 

TUNIVER 

 

2.1. Tổng quan về Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver  

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển 

Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver (Tuniver) đƣợc thành lập từ 

năm 2013, tiên phong trong sứ mệnh giúp học sinh Việt Nam tiếp cận với các 

nền giáo dục hiện đại và trở thành công dân toàn cầu thông qua việc xây dựng 

và cung cấp các chƣơng trình bổ trợ kiến thức bằng tiếng Anh theo chu n 

quốc tế. Tuniver coi giáo dục quốc sách hàng đầu, một trong những động lực 

quan trọng góp phần thúc đ y sự phát triển của đất nƣớc, một điều kiện cần 

thiết để huy động nguồn nhân lực, yếu tố cơ bản để phát triển xã hội 

Quá trình phát triển của Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver 

đƣợc biểu hiện cụ thể qua các giai đoạn: 

Giai đoạn 1 từ năm 2013 đến 2015: Thành lập Trung tâm dạy toán bằng 

Tiếng Anh (UberMath). Giai đoạn mới thành lập với đội ngũ giáo viên có bề 

dầy kinh nghiệm trong công tác giảng dạy từ cấp 1 đến cấp 3. Công tác chủ 

yếu trong giai đoạn này tổ chức các lớp học cơ bản, lớp học nhóm, lớp học 

kèm (1-1) cho các độ tuổi và dạy học tại Trung tâm. 

Ban đầu Trung tâm chỉ có 20 giáo viên, khối Văn phòng4 ngƣời, và số 

học sinh chỉ 200 học sinh trên tổng số 23 lớp học. Đây là giai đoạn mới hình 

thành còn gặp nhiều khó khăn nhƣng tất cả các cán bộ, giáo viên đều đồng 

lòng xây dựng một trung tâm có thƣơng hiệu trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Giai đoạn 2 từ năm 2015-2018: Đây là quá trình tích luỹ tài chính, giai 

đoạn giao thời từ một Trung tâm dạy toán bằng Tiếng Anh phát triển thành 

Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver, mở rộng quy mô, phát triển thêm 
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nhiều địa điểm tại các Quận tại thành phố Hà Nội và đã thành công đƣa 

chƣơng trình giảng dạy Toán và Khoa học bằng Tiếng Anh vào các trƣờng 

công trên địa bàn Thành phố. 

Giai đoạn này đã phát triển đội ngũ giáo viên số lƣợng sấp sỉ 100 giáo 

viên, mở rộng thêm 6 cơ sở giảng dạy tại các Quận Cầu Giấy, Hoàn Kiếm, 

Trƣờng Trinh, Trung Hoà – Nhân Chính, Hà Đông và Nam Đồng với số 

lƣợng học sinh tại Trung tâm là 1000 học sinh. Ngoài ra các giáo viên sẽ 

giảng dạy tại gần 30 điểm trƣờng Công lập vào các giờ học chính khoácác 

môn Toán và Khoa bằng bằng Tiếng Anh cho gần 5000 học sinh tại các điểm 

trƣờng mà các em theo học. 

Giai đoạn 3 từ năm 2018 đến nay: Tiếp tục tích luỹ tài chính và phát triển. 

Tiếp tục mở rộng về quy mô hoạt động và đối tác liên kết. Năm 2019 Công ty 

Tuniver đặt ra mục tiêu mở thêm hệ thống trƣờng học liên cấp hệ song ngữ. Mở 

đầu cho mục tiêu này, Tuniver đã xây dựng trƣờng tiểu học Khải Minh tại 98 Tô 

Ngọc Vân và năm học 2019-2020 là khoá tinh hoa đầu tiên chào đón 120 học 

sinh đầu tiên tại điểm trƣờng này. Mục tiêu đề ra cho 5 năm tiếp theo là xây 

dựng chuỗi hệ thống liên cấp từ mầm non đến trung học phổ thông. 

Song song với việc phát triển trƣờng liên cấp, Tuniver vẫn đảm bảo hệ 

thống trung tâm và các điểm trƣờng liên kết hoạt động tốt. Số lƣợng giáo viên 

đã tăng lên 107 giáo viên, số lƣợng học sinh tại trung tâm và các điểm trƣờng 

là 8000 học sinh. 

2.1.2. Chức năng và nhiệm vụ 

2.1.2.1. Chức năng 

- Tổ chức giảng dạy, học tập và hoạt động giáo dục đạt chất lƣợng theo 

mục tiêu, chƣơng trình giáo dục phổ thông cấp Tiểu học do Bộ giáo dục và 

Đào tạo ban hành. 
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- Đào tạo, bồi dƣỡng chuyên môn về toán, khoa học bằng tiếng anh cho 

học sinh từ cấp 1 đến cấp 3 và học sinh các điểm trƣờng liên kết. 

- Xây dựng và phát triển trung tâm, nhà trƣờng theo các quy định của 

Bộ giáo dục và Đào tạo và nhiệm vụ phát triển giáo dục của địa phƣơng. 

- Thực hiện kiểm định chất lƣợng giáo dục 

- Quản lý cán bộ, giáo viên, nhân viên và học sinh 

- Phối hợp với gia đình, các tổ chức và cá nhân trong cộng đồng thực 

hiện hoạt động giáo dục. 

- Tổ chức cho cán bộ quản lý, giáo viên, nhân viên và học sinh tham gia 

các hoạt động xã hội trong cộng đồng. 

2.1.2.1. Nhiệm vụ 

- Khảo sát mong muốn định hƣớng của phụ huynh, tổ chức kiểm tra, 

đánh giá chất lƣợng học sinh, để tổ chức các lớp học và đào tạotheo hình thức 

ngắn hạn, dài hạn, ôn luyện cấp tốc, ôn luyện 1 kèm 1 theo đúng mục tiêu và 

định hƣớng của cha mẹ học sinh. 

- Xây dựng và quản lý kế hoạch giảng dạy các chƣơng trình đào tạo, 

bồi dƣỡng kiến thức cơ bản, chuyên sâu cho học sinh. 

- Đề xuất xây dựng, chỉnh sửa chƣơng trình đào tạo ngắn hạn, dài hạn, 

cơ bản, nâng cao đối với từng cấp học. 

- Quản lý hồ sơ tuyển sinh và quá trình đào tạo, bồi dƣỡng của học sinh. 

2.1.3. Cơ cấu tổ chức, bộ máy quản lý của Tuniver 

Công ty hoạt động theo nguyên tắc tự chủ về tài chính, hoạch toán kinh 

doanh theo cơ chế thị trƣờng. Hội đồng quản trị là cơ quan quản lý cao nhất 

của Công ty, Giám đốc là ngƣời trực tiếp chỉ đạo, điều hành mọi hoạt động 

của Công ty. Sơ đồ bộ máy của Công ty đƣợc tổ chức nhƣ sau: 



 

 

32 

 

Sơ đồ 2.1. Cơ cấu tổ chức, bộ máy quản lý của Tuniver 

Nguồn: phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

 Hội đồng quản trị:  

Là cơ quan cao quản lý cao nhất của tổ chức, có toàn quyền nhân danh 

Công ty để quyết định mọi vấn đề liên quan đến mục đích, quyền lợi của 

Công ty. 

 Giám đốc Công ty:  

Là ngƣời đại diện của Công ty, phụ trách chung, chịu trách nhiệm điều 

hành mọi hoạt động của Công ty.  

 Các phòng:  

Ngoài Hội đồng quản trị và Giám đốc, Bộ máy tổ chức của Công ty cổ 
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phần tổ hợp giáo dục Tuniver bao gồm 5 phòng và khối: Phòng Hành chính 

Nhân sự; Phòng Tài chính – Kế toán; Phòng Phát triển kinh doanh; Phòng 

Đào tạo và Khối Nhà trƣờng. 

Trong đó, khối Nhà trƣờng bao gồm Hiệu trƣởng; Khối Giáo viên và 

Tổ nuôi dƣỡng. 

2.1.4. Đặc điểm nguồn nhân lực của Công ty 

Bảng 2.1: Quy mô và cơ cấu lao động của Công ty, 2017-2021 

Chỉ tiêu 2017 2018 2019 2020 

 
SL 

(Ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

SL 

(Ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

SL 

(Ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

SL 

(Ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

Tổng 115 100,00 119 
100,0

0 
125 

100,0

0 
142 100,00 

Theo giới tính 

Nam 13 11,30 16 13,45 11 8,80 15 10,56 

Nữ 102 88,70 103 86,55 114 91,20 127 89,44 

Theo tính chất công việc    

Cán bộ quản lý 7 6,09 7 5,88 7 5,60 19 13,38 

Giáo viên 

DT&KH bằng 

tiếng Anh 

94 81,74 93 78,15 104 83,20 107 75,35 

Nhân viên  14 12,17 19 15,97 14 11,20 16 11,27 

Theo tuổi 

Dƣới 25 tuổi 36 31,30 43 36,13 41 32,80 35 24,65 

25-34 46 40,00 45 37,82 50 40,00 67 47,18 

Trên 35 tuổi 33 28,70 31 26,05 34 27,20 40 28,17 

Theo trình độ chuyên môn  

Chƣa qua đào 

tạo 
1 0,87 1 0,84 1 0,80 3 2,11 

Sơ cấp 5 4,35 4 3.36 3 2,40 3 2,11 

Trung cấp 5 4,35 4 3,36 4 3,20 8 5,63 

Cao đẳng 42 36,52 35 29,41 37 29,60 41 28,87 

Đại học  57 49,57 69 57,98 75 60,00 81 57,04 

Sau đại học 5 4,35 6 5,04 5 4,00 6 4,23 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 
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Bảng 2.1 cho thấy, quy mô lao động của Công ty không ngừng tăng lên, 

từ 115 ngƣời năm 2017 lên 142 ngƣời năm 2021. Tốc độ tăng quy mô nguồn 

nhân lực của Công ty gắn với các bƣớc phát triển của Công ty qua từng năm. 

Trong những năm gần đây, Công ty hoạt động tƣơng đối ổn định và không 

ngừng mở rộng quy mô hoạt động, do đó, số lƣợng lao động của Công ty 

cũng có xu hƣớng tăng.  

Là Công ty giáo dục nên cùng với sự phát triển của Công ty, đội ngũ 

giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh cũng có xu hƣớng tăng và chiếm tỷ trọng 

lớn trong tổng số lao động của Công ty, đạt 75,35% năm 2021.   

Thông thƣờng các tổ chức, đơn vị có chức năng giáo dục thì số lƣợng 

lao động nữ vẫn chiếm đa số, Công ty cổ phần tổ hợp giáo dục Tuniver không 

phải là ngoại lệ. Tại Công ty có tới 90,0% lao động là nữ, không có sự biến 

động nhiều qua các năm. 

Một đặc điểm của các Công ty giáo dục, trong đó mảng giáo dục liên 

quan đến tiếng Anh thì đội ngũ lao động thƣờng trẻ, phù hợp với đối tƣợng 

khách hàng là những học sinh trong độ tuổi từ tiểu học trở lên. Ngƣời lao 

động của Công ty ở độ tuổi 25-34 chiếm đa số, khoảng 50%, tính lao động 

dƣới 35 tuổi đạt gần 70% tổng số lao động của Công ty. 

Là công ty cung cấp dịch vụ giáo dục nên trình độ chuyên môn của 

ngƣời lao động tại Công ty khá cao. Tính đến năm 2020, có trên 90% lao 

động của Công ty có trình độ từ cao đẳng trở lên, chỉ có 3/142 (2,11%) chƣa 

qua đào tạo - đây là nhân viên bảo vệ, lao công, những vị trí công việc không 

yêu cầu về trình độ chuyên môn. 
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2.1.5. Kết quả hoạt động kinh doanh của Công ty 

Bảng 2.2: Kết quả sản xuất hoạt động Kinh doanh của Công ty  

TT Chỉ tiêu 
 Năm 

2017  

 Năm 

2018  

 Năm 

2019  

 Năm 

2020  

 Bình 

quân  

1 

Doanh thu (triệu 

đồng) 
27,000 40,800 39,000 14,700 30,375 

Tăng trƣởng (%) 21 51 -4 -62 1 

2 

Thuế thu nhập doanh 

nghiệp (triệu đồng) 
4,050 6,120 5,850 2,205 4,556 

Tăng trƣởng (%) 21 51 -4 -62 1 

3 

Lợi nhuận (triệu 

đồng) 
6,750 10,200 9,750 3,675 7,594 

Tăng trƣởng (%) 21 51 -4 -62 1 

4 

Tỷ suất lợi nhuận 

sau thuế trên vốn 

chủ sở hữu (%) 

68 102 98 37 76 

Nguồn: Số liệu phòng Kế toán tài chính - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty có sự sụt giảm mạnh trong năm 

2020. Nguyên nhân là do ảnh hƣởng bởi đại dịch Covid. Do tất cả học sinh 

phải nghỉ học giai giữa học kỳ 2 của năm học, do đó các trƣờng liên kết cũng 

cắt giảm các tiết học của học sinh để giảm gánh nặng cho học sinh về phƣơng 

pháp học online mới đƣợc áp dụng. 

Điều này dẫn tới nguồn thu từ học phí của các trƣờng liên kết giảm 

mạnh, hiệu quả sản xuất kinh doanh thấp. 

Kết quả hoạt động kinh doanh của Công ty đƣợc thể hiện cụ thể nhƣ sau:  

Trong những năm đầu tiên phát triển doanh thu tăng khá cao do môn  

học dạy Toán bằng Tiếng Anh là một môn học mới. Nhu cầu cho con học 

Tiếng Anh của các cha mẹ học sinh ngày càng cao do đó môn học dạy Toán 

bằng Tiếng Anh tiếp cận đƣợc nhanh chóng với thị trƣờng.  
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Từ năm 2020, doanh thu là do Công ty đang gặp phải những khó khăn 

khi số lƣợng học sinh tại các điểm trƣờng sụt giảm nghiêm trọng do đại dịch.  

Tuy gặp rất nhiều khó khăn bởi covid, nhƣng Công ty Cổ phần tổ hợp 

Tuniver cũng quyết tâm mở trƣờng tiểu học Khải Minh với tâm nguyện Học 

để khởi tâm sáng, và cũng để tạo thế mạnh trong ngành giáo dục.  

Tuy nhiên do đầu tƣ vào việc xây dựng, cải tạo trƣờng nên nguồn tài 

chính của công ty cũng gặp khá nhiều khó khăn. 

2.2. Thực trạng phát triển đội ngũ giáo viên tại Công ty cổ phần tổ hợp 

giáo dục Tuniver  

2.2.1.Quy mô và cơ cấu giáo viên 

Bảng 2.3: Quy mô và cơ cấu giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh 

của Công ty, 2017-2021, ngƣời 

 2017 2018 2019 2020 2021 

 
SL 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

SL 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

SL 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

SL 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

SL 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

Giáo viên 93 98,94 92 98,92 103 99,04 85 88,79 90 88,24 

Giáo viên 

Quản lý 
1 1,06 1 1,08 1 0,96 12 11,21 12 11,76 

Tổng số 94 100,0 93 100,0 104  107 100,0 102 100,0 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Bảng 2.3 cho thấy, quy mô giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng 

Anh của Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver có xu hƣớng tăng, từ 94 

ngƣời năm 2017 lên đến 107 ngƣời năm 2020. Tuy nhiên, đến tháng 06/2021 

giảm xuống chỉ còn 102 ngƣời. Đây là do đại dịch covid19 nên cả thời gian 

dài học sinh phải học online nên số học sinh có nhu cầu học toán và khoa học 

bằng tiếng Anh giảm. Nhƣ vậy, sự biến động quy mô giáo viên tƣơng đối phù 

hợp và đáp ứng nhu cầu phát triển của Trung tâm. 
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 Cơ cấu theo tính chất công việc 

Số giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh tham gia quản lý 

trƣớc năm 2020 rất thấp, chỉ chiếm xấp xỉ khoảng 1%, đến năm 2020, 2021 

tỷ lệ này tăng nhanh và đạt 12% năm 2021. Điều này đƣợc giải thích là do 

khi mô hình là Trung tâm – chỉ dạy các môn Toán và Khoa học bằng Tiếng 

Anh nên chỉ cán bộ quản lý chỉ có 1. Vị trí quản lý này có nhiệm vụ điều 

phối, quản lý trình độ chuyên môn, giảng dạy của toàn bộ giáo viên tại 

Trung tâm. 

Tuy nhiên, sau khi hoạt động dƣới mô hình này – Phòng Hành chính 

Nhân sự Công ty đánh giá thấy đây là mô hình không phù hợp do: 

+ Có hai môn giảng dạy (Toán và Khoa học bằng Tiếng Anh), cần 

chuyên môn, năng lực khác nhau. 

+ Lứa tuổi học sinh giảng dạy khác nhau (từ lớp 1 – lớp 10): cần trình 

độ, cấp bậc giáo viên khác nhau 

+ Năm 2020: Công ty mở rộng thêm quy mô – phát triển thêm trƣờng 

Tiểu học Khải Minh: Cần bổ sung thêm số lƣợng các môn cần giảng dạy 

Do nhiều lý do cần thay đổi nên từ để một vị trí quản lý, công ty đã xây 

dựng mỗi một khối giảng dạy sẽ có 1 vị trí quản lý. Tại trung tâm giảng dạy 

từ khối 1 – đến khối 10: xây dựng 10 vị trí quản lý phù hợp và 2 vị trí quản lý 

tại trƣờng Khải Minh. 
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 Cơ cấu giáo viên theo giới tính 

 

Hình 2.1: Cơ cấu giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh của Công ty 

theo giới tính, 2017-2021, % 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Hình 2.1 cho thấy, Cơ cấu giáo viên theo giới tính rõ ràng có sự chênh 

lệch rất lớn. Tỷ lệ nữ giáo viên chiếm tỷ lệ rất cao trong tổng số giáo viên dạy 

toán và khoa học bằng tiếng anh, gấp khoảng 9 lần nam trƣớc năm 2020, sau 

đó tỷ lệ này giảm nhƣng vẫn cao hơn nam giới gấp 4 lần. Điều này cho thấy 

sự nỗ lực của Trung tâm trong việc thu hút, đào tạo giáo viên nam, kéo theo 

giảm khoảng cách giới trong đội ngũ này. Tuy nhiên, sự mất cân đối về cơ 

cấu giới tính của Trung tâm vẫn còn cao. Đây cũng đƣợc coi là đặc thù tính 

chất ngành sƣ phạm, mà Trung tâm không phải là ngoại lệ. Do đó, với tỷ lệ nữ 

chiếm rất cao tại Tuniver phản ánh nét đặc trƣng của ngành nghề của Công ty 

và không có gì đáng lo ngại. 
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 Cơ cấu giáo viên theo thâm niên công tác 

 

Hình 2.2: Cơ cấu giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh của Công ty 

theo thâm niên công tác, 2017-2021, % 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Hình 2.2 cho thấy, số giáo viên có thâm niên giảng dạy toán và Khoa học 

bằng tiếng Anh trên 4 năm rất thấp nhƣng lại có xu hƣớng giảm, từ 26,6% năm 

2017 xuống chỉ còn 11,8% năm 2021, trong khi đó số giáo viên có thời gian giảng 

dạy dƣới 2 năm lại tăng mạnh, gần 2 lần trong 5 năm, đạt 57,8% năm 2021. 

Bảng 2.4: Số lƣợng giáo viên nghỉ việc theo thâm niên giảng dạy Toán và Khoa 

học bằng tiếng Anh tại Công ty Tuniver, 2017-2020 

Đơn vị tính: người 

 2017 2018 2019 2020 

Dƣới 2 năm 32 28 12 14 

2-4 năm 12 10 6 5 

Trên 4 năm 3 4 16 11 

Tổng số 47 42 34 30 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 
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Xét trong bối cảnh lịch sử hình thành và phát triển của Công ty cho 

thấy cơ cấu đang không hợp lý, số lƣợng nhân viên gắn bó trên 4 năm chiếm 

tỷ lệ rất thấp (8,5%). Số lƣợng nhân viên dƣới 2 năm đƣợc tuyển mới đa phần 

là những lao động có trình độ cao. Với cơ cấu này xét mức độ gắn bó của 

Công ty đang ở mức độ cảnh báo. Hàng năm số giáo viên nghỉ việc khá cao, 

trong đó số giáo viên có thâm niên giảng dạy Toán và Khoa học bằng tiếng 

Anh từ 4 năm trở lên chiếm gần ½ năm 2019 và 2020 (bảng 2.4). 

 Cơ cấu giáo viên theo tuổi 

 

Hình 2.3: Cơ cấu tuổi của giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh của 

Công ty, 2017-2021, % 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Số liệu thống kê cho thấy, giáo viên của Trung tâm ở độ tuổi từ 25 đến 34 

tuổi luôn chiếm tỷ trọng lớn và có xu hƣớng tăng, từ 44,68% năm 2017 lên 

50,98% năm 2021. Điều này hoàn toàn phù hợp với công ty giáo dục, với khách 

hàng là học sinh từ tiểu học trở lên. Đây là ƣu thế của đội ngũ giáo viên của 

trung tâm, ở độ tuổi trẻ nên có nhiều sáng kiến đổi mới sáng tạo trong giảng dạy. 
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2.2.2. Chất lượng giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh tại 

Trung tâm 

2.2.2.1 Đánh giá phẩm chất, tư tưởng, đạo đức của giáo viên 

Bảng 2.5: Đánh giá của giáo viên, giáo viên quản lý và học sinh về phẩm chất, 

tƣ tƣởng, đạo đức của giáo viên, thang điểm 5 

Các tiêu chí 
Giáo 

viên 

Cán bộ 

quản lý 

Học 

sinh 
Chung 

Tâm huyết với nghề nghiệp, hòa nhã với 

học sinh, đồng nghiệp và mọi ngƣời 

xung quanh 

4,5 4,2 4,4 4,4 

Luôn bảo đảm sự công bằng, đánh giá 

năng lực của học sinh bằng thực lực 
4,3 4,2 4,0 4,1 

Điểm trung bình 4,4 4,2 4,0 4,3 

(Mức độ đánh giá: 1: Hoàn toàn không đồng ý, 2: không đồng ý, 3: 

bình thƣờng, 4: đồng ý, 5: rất đồng ý) 

(Nguồn: Kết quả điều tra của tác giả 2021) 

Kết quả khảo sát cho thấy cả 3 nhóm đều đánh giá cao ph m chất, tƣ 

tƣởng, đạo đức của giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh của Công 

ty, với điểm trung bình đều trên 4 cả về sự tâm huyết với nghề nghiệp, hòa 

nhã với học sinh, đồng nghiệp và mọi ngƣời xung quanh và bảo đảm sự công 

bằng, đánh giá năng lực của học sinh bằng thực lực. Thái độ đối với nghề là 

yếu tố quyết định chất lƣợng của giáo viên. Yêu cầu này đƣợc đánh giá khá 

tốt đối với giáo viên của Công ty.  

Đối với học sinh, việc giáo viên bảo đảm sự công bằng, đánh giá năng 

lực của học sinh bằng thực lực góp phần khuyến khích động lực học tập cho 

các em, tạo môi trƣờng cạnh tranh lành mạnh trong học tập. 
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2.2.2.2. Đánh giá mức độ đáp ứng chuẩn nghề nghiệp theo vị trí công việc 

Bảng 2.6: Phân loại giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh theo 

chuyên ngành đào tạo, 2017-2021, ngƣời 

Chuyên ngành đào tạo 2017 2018 2019 2020 2021 

Tốt nghiệp chuyên ngành Sƣ phạm 

Toán dạy bằng Tiếng Anh 
5 7 10 11 11 

Tốt nghiệp chuyên ngành Sƣ phạm Hóa 

học dạy bằng Tiếng Anh 
5 7 7 8 6 

Tốt nghiệp chuyên ngành Sƣ phạm sinh 

dạy bằng Tiếng Anh 
1 2 1 1 1 

Tốt nghiệp Sƣ phạm Toán học 60 58 55 67 70 

Tốt nghiệp Sƣ phạm hóa học 3 5 7 9 9 

Tốt nghiệp Sƣ phạm sinh học 5 7 3 2 4 

Tốt nghiệp các trƣờng đại học khác 15 6 21 9 1 

Tổng giáo viên DT&KH bằng tiếng 

Anh của Trung tâm 
94 92 104 107 102 

Chênh lệch 15 6 21 9 1 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Bảng số liệu trên cho thấy, đa số giáo viên dạy Toán và khoa học bằng 

tiếng Anh tốt nghiệp sự phạm đúng chuyên ngành. Nếu năm 2017 vẫn còn 

15/94 giáo viên có chuyên ngành đào tạo chƣa phù hợp với chuyên ngành 

giảng dạy, thì đến năm 2021 con số này giảm xuống chi còn 1/102. 

Giáo viên tốt nghiệp chuyên ngành Sƣ phạm Toán, Hóa, Sinh dạy bằng 

Tiếng Anh có xu hƣớng tăng, trong đó tăng mạnh nhất là giáo viên dạy Toán, 

gấp hơn 2 lần so với năm 2017, giáo viên dạy Hóa cũng có tăng gấp rƣỡi. 

Mặc dù có xu hƣớng tăng mạnh, nhƣng nhóm giáo viên này chỉ chiếm một tỷ 

trọng nhỏ trong tổng số giáo viên dạy Toán, Khoa học bằng tiếng Anh tại 

trung tâm, tƣơng ứng là 11,7% năm 2017 và 17,7% năm 2021. 
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Bên cạnh đó, đến 10.2021, tại Trung tâm chƣa có giáo viên tốt nghiệp 

chuyên ngành Sƣ phạm Vật lý dạy bằng Tiếng Anh  

 

Hình 2.3: Trình độ ngoại ngữ của giáo viên dạy Toán, Khoa học  

bằng tiếng Anh, 2017-2021, % 

Hình 2.3 cho thấy, trình độ ngoại ngữ của giáo viên dạy Toán, Khoa 

học bằng tiếng Anh thấp. Năm 2021, tỷ lệ giáo viên có trình độ tiếng Anh 

thấp (B1) lại tăng hơn 2 lần so với năm 2017, chiếm hơn ½ tổng số giáo viên. 

Trong khi đó, tỷ lệ giáo viên có trình độ tiếng Anh C1 và C2 đã thấp lại giảm 

mạnh trong 5 năm qua, tƣơng ứng giảm từ 28,7% xuống còn 10,8% năm 2021 

và 37,2% xuống còn 7,8%. 

Đối với giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh, yêu cầu không chỉ nắm 

vững chƣơng trình Toán, các môn khoa học ở cấp bậc phổ thông; mà còn 

có khả năng sử dụng tiếng Anh thành thạo, chuyên nghiệp, nắm vững 

tiếng Anh chuyên ngành dành riêng cho dạy Toán và các môn khoa học. 

Nhƣng với trình độ tiếng Anh chỉ ở mức B1, thấp hơn mức tối thiểu là 

B2 thì khả năng giảng dạy bằng ngoại ngữ sẽ khó khăn, không đáp ứng 

yêu cầu. 
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Phân tích trên cho thấy, đa số giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng 

tiếng Anh của Trung tâm tốt nghiệp sƣ phạm Toán, Khoa học dạy bằng tiếng 

Anh. Tuy nhiên, vẫn còn hơn ½ giáo viên còn hạn chế về ngoại ngữ, chƣa có 

chứng chỉ Ielts theo đúng yêu cầu mà chỉ có chứng chỉ tiếng Anh theo hệ 

A/B/C, do đó cũng có nhiều hạn chế trong việc giảng dạy cũng nhƣ truyền tải 

nội dung bài giảng bằng Tiếng Anh. 

2.2.2.3. Đánh giá kỹ năng cập nhật, nâng cao năng lực chuyên môn, nghiệp vụ 

 Về năng lực chuyên môn 

Bảng 2.7: Đánh giá của giáo viên, cán bộ quản lý và học sinh về năng lực 

chuyên môn của giáo viên, thang điểm 5 

Năng lực chuyên môn 
Giáo 

viên 

Cán bộ 

quản lý 

Học 

sinh 
Chung 

Năng lực dạy Toán, khoa học bằng 

tiếng Anh 
4,0 3,8 3,4 3,6 

Sáng tạo trong giảng dạy 3,8 3,4 3,2 3,4 

Cập nhật kiến thức cơ bản và 

chuyên sâu về Toán và Khoa học 

bằng tiếng Anh 

4,3 4,0 3,7 4,0 

Kiến thức về ngoại ngữ 3,8 3,5 3,2 3,4 

Kiến thức về công nghệ thông tin. 4,5 4,4 4,2 4,3 

Điểm trung bình 4,1 3,9 3,7 3,9 

(Mức độ đánh giá: 1: Hoàn toàn không đồng ý, 2: không đồng ý, 3: 

bình thƣờng, 4: đồng ý, 5: rất đồng ý) 

(Nguồn: Kết quả điều tra của tác giả 2021) 

Bảng số liệu trên cho thấy, năng lực chuyên môn đƣợc đánh giá khá 

cao, với điểm trung bình là 3,9. Tuy nhiên, có sự khác biệt trong đánh giá từ 

các bên liên quan. Nếu giáo viên tự đánh giá với điểm số tƣơng ứng từng 
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năng lực cao nhất thì các nhà quản lý đánh giá với điểm số thấp hơn, thấp 

nhất là các em học sinh. Trong các năng lực chuyên môn, thì “Sáng tạo trong 

giảng dạy” và “Kiến thức về ngoại ngữ” đƣợc cả 3 nhóm đánh giá thấp nhất, 

dƣới 3,5, ngoại trừ nhóm giáo viên tự đánh giá, nhƣng cũng chỉ đạt 3,8 điểm. 

Năng lực dạy Toán, khoa học bằng tiếng Anh cũng đƣợc nhóm học sinh cho 

điểm thấp hơn so với nhóm giáo viên và nhóm quản lý, phù hợp với trình độ 

ngoại ngữ và kỹ năng tiếng Anh của giáo viên. 

 Về năng lực sư phạm 

Bảng 2.8: Đánh giá của giáo viên, cán bộ quản lý và học sinh về năng lực sƣ 

phạm của giáo viên, thang điểm 5 

Năng lực sƣ phạm 
Giáo 

viên 

Cán bộ 

quản lý 

Học 

sinh 
Chung 

Xây dựng kế hoạch, mục tiêu dạy học 4,0 3,6 3,8 3,9 

Lựa chọn và sử dụng các tài liệu, học 

liệu DT&KH bằng tiếng Anh 
4,2 4,0 3,9 4,0 

Tổ chức các hoạt động dạy học 3,9 3,3 3,3 3,6 

Phƣơng pháp dạy học hiện đại 4,2 4,1 4,2 4,2 

Đánh giá kết quả học tập 4,5 4,4 4,0 4,2 

Ứng dụng công nghệ thông tin trong 

dạy DT&KH bằng tiếng Anh 
4,5 4.3 4,3 4,3 

Điểm trung bình 4,3 4,1 4,0 4,1 

(Mức độ đánh giá: 1: Hoàn toàn không đồng ý, 2: không đồng ý, 3: 

bình thƣờng, 4: đồng ý, 5: rất đồng ý) 

(Nguồn: Kết quả điều tra của tác giả 2021) 

So với năng lực chuyên môn, năng lực sƣ phạm của giáo viên dạy Toán 

và Khoa học bằng tiếng Anh đƣợc đánh giá cao hơn, nhiều tiêu chí đều đƣợc 

cả 3 nhóm đánh giá trên 4 điểm, ngoại trừ tiêu chí “Lựa chọn và sử dụng các 

tài liệu, học liệu DT&KH bằng tiếng Anh” đƣợc học sinh đánh giá thấp hơn 4 
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điểm (3,9); kỹ năng “Tổ chức các hoạt động dạy học” đƣợc cán bộ quản lý và 

học sinh đánh giá rất thấp, chỉ đạt 3,3 điểm, bản thân giáo viên cũng tự đánh 

giá thấp nhất trong các kỹ năng khác thuộc năng lực sƣ phạm. Điều này đƣợc 

lý giải bởi đây nhiều giáo viên có thâm niên giảng dạy dƣới 2 năm, thiếu kinh 

nghiệm giảng dạy.  

Với giáo viên phổ thông, đặc biệt là giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh 

thì nghiệp vụ sƣ phạm là một trong những nền tảng quan trọng nhất. Giáo 

viên của Công ty cổ phần tổ hợp giáo dục Tuniver đƣợc đánh giá là có nghiệp 

vụ sƣ phạm tốt, làm tăng tính hấp dẫn của môn học; giúp học sinh phát triển 

đồng thời năng lực ngoại ngữ và năng lực Toán học cũng nhƣ các môn khoa 

học khác. 

 Về năng lực cá nhân 

Bảng 2.9: Đánh giá của giáo viên, cán bộ quản lý về năng lực cá nhân của giáo 

viên, thang điểm 5 

Năng lực cá nhân 
Giáo 

viên 

Cán bộ 

quản lý 
Chung 

Định hƣớng mục tiêu và lập kế hoạch phát 

triển nghề nghiệp 
4,3 4,0 4,2 

Năng lực tự học, tự bồi dƣỡng 4,2 4,0 4,2 

Tƣ vấn, hỗ trợ kiến thức cho học sinh 4,3 4,2 4,3 

Khả năng hợp tác làm việc theo nhóm 4,2 4,0 4,2 

Khả năng tiếp tục học cao hơn 4,5 4,5 4,5 

Khả năng thích nghi và xử lí các tình huống mới 4,2 4,0 4,2 

Điểm trung bình 4,3 4,1 4,2 

(Mức độ đánh giá: 1: Hoàn toàn không đồng ý, 2: không đồng ý, 3: 

bình thƣờng, 4: đồng ý, 5: rất đồng ý) 

(Nguồn: Kết quả điều tra của tác giả 2021) 
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Năng lực cá nhân của giáo viên đƣợc cán bộ quản lý và giáo viên đánh 

giá khá cao với các tiêu chí đều trên 4 điểm, đặc biệt “Khả năng tiếp tục học 

cao hơn” đều đƣợc cả 2 nhóm đánh giá là 4,5 điểm. Điều này phù hợp với 

thực trạng giáo viên tại Công ty. Đây là đội ngũ giáo viên trẻ, 70% dƣới 35 

tuổi nên năng động, có mục tiêu rõ ràng, có khả năng tự học, tự nâng cao trình 

độ. Hơn nữa, trên địa bàn thành phố Hà Nội, cơ hội học tập cao hơn đối với 

giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh khá cao do đây là nơi có hệ thống các 

trƣờng đào tạo chuyên ngành sƣ phạm Toán và các môn khoa học bằng tiếng 

Anh khá phát triển so với cả nƣớc.  

Nhƣ vậy, phân tích mức độ phát triển đội ngũ giáo viên của Trung tâm 

cho thấy, trong 5 năm qua quy mô giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng 

tiếng Anh đảm bảo nhân lực phù hợp với sự phát triển của Công ty. Đội ngũ 

giáo viên của Công ty tâm huyết với nghề, có năng lực sƣ phạm, đƣợc cả cán 

bộ quản lý, học sinh đánh giá cao, đƣợc đào tạo chuyên ngành phù hợp, đáp 

ứng chu n nghề nghiệp theo vị trí công việc. Bên cạnh đó, vẫn còn một số 

giáo viên có những hạn chế nhất định nhƣ về kỹ năng ngoại ngữ, thiếu kinh 

nghiệm dạy học, do đó thiếu sáng tạo trong sử dụng phƣơng pháp và tổ chức 

các hoạt động dạy học, kéo theo một số kỹ năng chuyên môn chƣa đƣợc đánh 

giá cao. 

2.2.2.4. Đánh giá sức khỏe theo yêu cầu nghề nghiệp 

Hàng năm, Tuniver đều tổ chức khám sức khỏe định kỳ cho cán bộ nhân 

viên, trong đó có giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh. Kết quả cho thấy, 100% 

giáo viên của Công ty đều đảm bảo sức khỏe theo yêu cầu nghề nghiệp, 

không mắc các bệnh truyền nhiễm.  
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2.3. Hoạt động phát triển đội ngũ giáo viên tại Công ty Cổ phần Tổ hợp 

giáo dục Tuniver 

2.3.1. Tuyển dụng 

Hàng năm, Công ty Tuniver rà soát, đánh giá số lƣợng, chất lƣợng, biến 

động và nhu cầu giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh để lập kế hoạch tuyển dụng.  

Bảng 2.10: Kế hoạch tuyển dụng giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh của Công 

ty Tuniver, 2017-2020 

Đon vị tính: người 

 2017 2018 2019 2020 

Chuyên ngành đào tạo 

Sƣ phạm Toán, Hóa , Sinh dạy bằng Tiếng 

Anh 
5 6 7 7 

Sƣ phạm Toán, Hóa , Sinh 29 25 28 22 

Tốt nghiệp các trƣờng đại học khác 11 9 11 4 

Trình độ ngoại ngữ 

Tiếng Anh B2  4 5 5 4 

IELTS 5.5 – 6.5 30 25 28 17 

IELTS 6.5 -7.5 8 7 8 7 

IELTS >7.5  3 3 5 5 

Tổng 45 40 46 33 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Yêu cầu tuyển dụng đối với giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh 

- Tốt nghiệp các trƣờng Đại học (Sƣ phạm, KH tự nhiên, ĐH Giáo 

dục…) chuyên ngành Sƣ phạm Hóa học; Sƣ phạm Hóa học (dạy Hóa bằng 

Tiếng Anh); Sƣ phạm Sinh học; 

- Trình độ tiếng Anh tối thiểu B2 có chứng chỉ kèm theo; 

- Có kinh nghiệm giảng dạy môn Toán bằng tiếng Anh là một lợi thế; 

- Phát âm chu n, không nói ngọng, am hiểu tâm sinh lý học sinh; 
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- Thái độ nghiêm túc, có tâm huyết với giáo dục và sẵn sàng nhận 

nhiệm vụ đƣợc giao; 

- Đam mê, sáng tạo, nhiệt huyết, không ngại thay đổi; 

- Có kỹ năng làm việc nhóm. 

Yêu cầu tuyển dụng giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh của Công ty 

bám sát vị trí công việc cần tuyển về chuyên ngành đào tạo, về trình độ ngoại 

ngữ, kỹ năng sƣ phạm, năng lực các nhân. Ứng viên đáp ứng các yêu cầu trên 

sẽ góp phần nâng cao chất lƣợng đội ngũ giáo viên của Công ty. 

Bảng 2.11: Kết quả tuyển dụng của Công ty theo chuyên ngành đào tạo và 

trình độ ngoại ngữ, 2017-2021 

Tiêu chuẩn 

2017 2018 2019 2020 

Số 

lƣợng 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

lƣợng 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

lƣợng 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

lƣợng 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

Theo chuyên ngành đào tạo 

Sƣ phạm Toán, 

Hóa , Sinh dạy 

bằng Tiếng 

Anh 

7 15,6 9 22,5 10 21,7 8 24,2 

Sƣ phạm Toán, 

Hóa , Sinh 28 62,2 24 60,0 28 60,9 22 66,7 

Tốt nghiệp các 

trƣờng ĐH 

khác 

10 22,2 7 17,5 8 17,4 3 9,1 

Trình độ ngoại ngữ 

Tiếng Anh B2  4 8,9 3 7,5 5 10,9 4 12,1 

IELTS 5.5 – 

6.5 
30 66,7 27 67,5 26 56,5 17 51,5 

IELTS 6.5 -7.5 7 15,6 6 15,0 8 17,4 7 21,2 

IELTS >7.5  4 8,9 4 10,0 7 15,2 5 15,2 

Tổng 45 100,0 40 100,0 46 100,0 33 100,0 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 
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Kết quả tuyển dụng giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh của Công ty 

Tuniver cho thấy: 

- Về số lượng tuyển dụng: đạt 100% so với kế hoạch. Điều này đảm 

bảo phát triển về số lƣợng, đáp ứng giáo viên theo kế hoạch phát triển hợp tác 

với các trƣờng khối tiểu học, trung học cơ sở và trung học phổ thông của 

Công ty Tuniver, phát triển số lƣợng học sinh đăng ký theo học hàng năm. 

- Về chất lượng: Bảng 2.10 cho thấy, chất lƣợng giáo viên DT&KH 

bằng tiếng Anh đƣợc tuyển dụng ngày càng tăng và cao hơn so với kế hoạch 

đề ra. Tỷ lệ giáo viên đƣợc tuyển dụng tốt nghiệp Sƣ phạm Toán, Hóa, Sinh 

dạy bằng Tiếng Anh tăng từ 15,6% năm 2017 lên 24,2% năm 2020; giáo viên 

có trình độ ngoại ngữ IELTS 6.5 trở lên tăng từ 24,5% năm 2017 lên 36,4% 

năm 2020. Giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh đƣợc tuyển dụng đảm bảo 

đúng chuyên ngành đào tạo: tốt nghiệp khoa sƣ phạm Toán, Hóa, Sinh dạy 

bằng tiếng Anh hoặc sƣ phạm chuyên ngành Toán, Hóa, Sinh, số giáo viên tốt 

nghiệp các trƣờng đại học chiếm tỷ trọng thấp và giảm qua các năm. 

Số giáo viên đƣợc tuyển dụng hàng năm chủ yếu là từ các sinh viên 

đƣợc các trƣờng Cao đẳng/Đại học Sƣ phạm giới thiệu (chiếm 51,5% năm 

2020). Đây là đội ngũ giáo viên trẻ, nhiệt huyết, đƣợc đào tạo bài bản, có kỹ 

năng sƣ phạm, có khả năng học lên cao, kéo theo trẻ hóa và nâng cao chất 

lƣợng đội ngũ giáo viên của Công ty.  

Tuy nhiên, hoạt động tuyển dụng giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh 

của Công ty Tuniver vẫn còn một số hạn chế, ảnh hƣởng đến chất lƣợng đội 

ngũ giáo viên của Công ty. Giáo viên đƣợc tuyển dụng chƣa có hoặc có ít 

kinh nghiệm, kỹ năng giảng dạy và quản lý lớp học. Rất nhiều trƣờng hợp 

tuyển dụng vào nhƣng không đáp ứng yêu cầu công việc và buộc phải bố trí 

sang việc khác hoặc phải đƣợc đào tạo, kèm cặp thêm một thời gian mới làm 

đƣợc việc. Đó là do: 
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- Hình thức tuyển dụng từ quảng cáo bên ngoài Công ty còn hạn chế. 

Chỉ đăng tuyển giáo viên trên các trang tuyển dụng không mất phí, do đó có 

thể bỏ qua những ứng viên có năng lực vì họ không tiếp cận đƣợc thông tin 

tuyển dụng từ Công ty. Bằng chứng là số giáo viên đƣợc tuyển dụng từ các 

kênh tuyển dụng miễn phí thấp nhất, chỉ chiếm xấp xỉ 10% mỗi năm; 

- Nguồn tuyển dụng là từ nguời thân hoặc qua sự giới thiệu, bảo lãnh 

CBCNV trong đơn vị khá cao, lên tới 30,3% năm 2020, do đó chất lƣợng giáo 

viên đƣợc tuyển dụng còn hạn chế. Phỏng vấn tuyển dụng chỉ là hình thức, 

không có tính cạnh tranh, có những lúc phải tuyển dụng cả những ngƣời 

không đạt yêu cầu, tạo tâm lý ỷ lại đối với những ngƣời có quen biết “lớn”;  

Bảng 2.12: Kết quả tuyển dụng của Công ty theo nguồn tuyển dụng, 2017-2021 

 2017 2018 2019 2020 

Nguồn tuyển 

dụng 

Số 

lƣợng 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

lƣợng 

(ngƣời) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

lƣợng 

(ngƣời

) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

lƣợng 

(ngƣời

) 

Tỷ lệ 

(%) 

Tuyển dụng 

miễn phí 
5 11,1 4 10,0 5 10,9 3 9,1 

CBCNV 

trong Tuniver 

giới thiệu 

9 20,0 8 20,0 9 19,6 10 30,3 

Từ trƣờng 

CĐ/ ĐH Sƣ 

phạm 

21 46,7 21 52,5 24 52,2 17 51,5 

Từ các trƣờng 

đào tạo khác 
10 22,2 7 17,5 8 17,4 3 9,1 

Tổng  45 100,0 40 100,0 46 100,0 33 100,0 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 
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- Tiêu chu n tuyển dụng đƣợc quy định trong định biên lao động do Công 

ty ban hành năm 2013, tuy nhiên thực tế ít đƣợc áp dụng, chỉ giữ lại một vài tiêu 

chu n cơ bản nhƣ chuyên ngành đào tạo, trình độ ngoại ngữ, còn các tiêu chu n 

khác mang tính chủ quan hoặc theo tính cấp thiết tại mỗi thời điểm; 

- Các tiêu chu n khác gần nhƣ không áp dụng nhƣ kinh nghiệm làm 

việc; có khả năng chịu đƣợc áp lực, có khả năng làm việc nhóm. Nhiều khâu 

trong quy trình tuyển dụng mang nặng tính hình thức, chƣa căn cứ vào tiêu 

chu n cụ thể, chƣa có bài thi giảng dạy để đánh giá khả năng sự phạm do đó 

chƣa đánh giá đƣợc đúng năng lực của ứng viên một cách chính xác. 

Hơn nữa, do đặc thù công việc nên không có nhiều sự lựa chọn ứng viên, 

vì cầu luôn cao hơn so với cung. 

2.3.2. Đào tạo, phát triển đội ngũ giáo viên 

 Lập kế hoạch đào tạo 

Để đào tạo và phát triển nhân lực của Tuniver mang hiệu quả cao thì 

việc lựa chọn phƣơng pháp đào tạo phù hợp với những điều kiện của Tuniver 

phụ thuộc về vốn, tài chính, con ngƣời…Tuniver cần đào tạo đúng đối tƣợng, 

đủ không tràn lan. Xác định điều đó, từ những điều kiện hiện có, Công ty đã 

xây dựng các bƣớc chu n bị lập kế hoạch đào tạo. 

Các bƣớc lập Kế hoạch trong Đào tạo: 

 

Thực hiện 

đào tạo 

Lập kế hoạch 

đào tạo 
Xây dựng 

chƣơng 

trìnhđào tạo 

Xác địnhnhu 

cầu đào tạo 
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Bảng 2.13: Kết quả đào tạo giáo viên của Công ty Tuniver, 2018 – 2020 

Đon vị tính: lượt người 

Hình thức đào tạo 2017 2018 2019 2020 

1. Đào tạo hội nhập 45 40 46 33 

2. Đào tạo nghiệp vụ sƣ phạm 15 12 16 7 

3. Đào tạo chuyên môn 16 15 17 20 

4. Đào tạo các lớp ngắn hạn     

+ Đào tạo kỹ năng sử dụng dữ liệu cơ sở để theo 

dõi tiến độ học tập của học sinh 
65 80 65 86 

+ Đào tạo kỹ năng thiết lập và áp dụng phƣơng 

pháp quản lý lớp học chuyên nghiệp 
50 60 53 78 

+ Đào tạo kỹ năng giảng dạy và học tập bằng 

Tiếng Anh 
43 40 38 55 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Có thể nói công tác đào tạo, phát triển đội ngũ giáo viên đƣợc Tuniver quan 

tâm và hằng năm đều dành ra một khoản kinh phí nhất định để triển khai thực 

hiện. Nội dung và chƣơng trình đào tạo chủ yếu nhằm phát triển trình độ 

chuyên môn nghiệp vụ, năng lực sƣ phạm và năng lực cá nhân của giáo viên. 

Bên cạnh đó cũng chú trọng đào tạo ngoại ngữ, đặc biệt là Tiếng Anh. 

Trong nội dung chƣơng trình đào tạo, có hình thức Tuniver tự đào tạo nhằm ôn 

luyện lại kiến thức (cả lý thuyết lẫn thực hành) để chu n bị cho kỳ thi nâng bậc 

và qua đây cũng giúp họ củng cố và nâng cao trình độ chuyên môn, tay nghề. 

Bên cạnh các ảnh hƣởng tích cực của hoạt động đào tạo, bồi dƣỡng đến 

nâng cao chất lƣợng đội ngũ giáo viên, thì vẫn còn những bất cập. Đó là: 

- Các hình thức gửi đi đào tạo hoặc giáo viên tự đi học Tuniver chƣa có 

chính sách hỗ trợ học phí. Do đó, hình thức đào tạo đa phần đều tự đào tạo lẫn 

nhau nên các kiến thức chuyên sâu còn hạn chế, kiến thức không đa dạng vì 
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chỉ tập trung vào 1 số ngƣời giảng dạy nổi trội trong nội bộ; 

- Các chƣơng trình đào chƣa đƣợc cập nhật, nôi dung đào tạo không đa 

dạng vì chỉ tập trung vào một số tiêu chu n còn trong một khuôn khổ. Sau đào 

tạo chƣa có sự đánh giá việc áp dụng đào tạo vào công việc thực tế. 

Nguyên nhân: 

+ Do việc đào tạo nội bộ là do các ngƣời trong công ty đứng lớp phụ 

trách giảng dạy, nên phụ thuộc vào ý chí chủ quan của một nhóm tổ chức, 

chƣa có giáo trình và khung chu n,… 

+ Giáo viên không có giáo trình và chƣơng trình giảng dạy, nên nội 

dung đào tạo không đa dạng vì chỉ tập trung vào một yêu cầu đào tạo còn 

trong khuôn khổ, chƣa có tính cập nhật. 

Công ty Tuniver chƣa đánh giá quá trình đào tạo. Việc không tổ chức 

lấy ý kiến của giáo viên về quá trình và kết quả đào tạo sau mỗi đợt, khoá đào 

tạo kéo theo những ngƣời tổ chức không rút kinh nghiệm để làm tốt hơn cho 

những đợt/ khoá tiếp theo để nâng cao các khóa đào tạo, tập huấn, kéo theo 

nâng cao chất lƣợng giáo viên. 
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2.3.3. Bố trí, sử dụng nhân lực 

Bảng 2.14: Đánh giá của giáo viên và cán bộ quản lý về bố trí, sử dụng giáo 

viên, thang điểm 5 

Các tiêu chí Giáo viên 
Cán bộ 

quản lý 
Chung 

Công việc đƣợc phân công phù hợp, rõ 

ràng 4,0 4,5 4,2 

Khối lƣợng công việc hợp lý 4,0 4,3 4,1 

Cân bằng giữa cuộc sống cá nhân và công 

việc 3,0 3,3 3,1 

Công việc phù hợp với khả năng, sở 

trƣờng, chuyên môn 3,5 3,5 3,5 

 Điểm trung bình 3, 6 3,9 3,7 

(Mức độ đánh giá: 1: Hoàn toàn không đồng ý, 2: không đồng ý, 3: bình 

thƣờng, 4: đồng ý, 5: rất đồng ý) 

(Nguồn: Kết quả điều tra của tác giả 2021) 

Bảng số liệu trên cho thấy, cả cán bộ quản lý và giáo viên đánh giá việc 

phân công công việc cho giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh là phù hợp, rõ 

ràng, ở mức tốt trở lên (trên 4 điểm). Điều này tạo điều kiện thuận lợi để họ 

phát huy những kiến thức, kỹ năng đã đƣợc đào tạo, giúp hoàn thành tốt công 

việc đƣợc giao. Những thành tích khả quan ấy lại có tác động khích lệ ngƣợc 

trợ lại, giúp giáo viên say mê hơn với công việc, vì vậy, tích cực tự tìm tòi, 

học hỏi. Chất lƣợng giáo viên nhờ đó cũng dần dần đƣợc nâng cao. 
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Tuy nhiên, tiêu chí “Công việc phù hợp với khả năng, sở trƣờng, 

chuyên môn” và “Cân bằng giữa cuộc sống cá nhân và công việc” đƣợc đánh 

giá thấp, đạt 3,5 điểm và thấp hơn 3,5 điểm. Điều này đƣợc lý giải vẫn còn 

một bộ phận giáo viên của Công ty không tốt nghiệp các trƣờng đào tạo sƣ 

phạm (8,5% năm 2020), hoặc nếu tốt nghiệp chuyên ngành sƣ phạm nhƣng 

hạn chế về khả năng ngoại ngữ (59,8% giáo viên có trình độ ngoại ngữ B1, 

thấp hơn yêu cầu là B2), kéo theo công việc DT&KH bằng tiếng Anh thực sự 

quá sức với các giáo viên này. Mặt khác, do tính chất của dịch vụ giáo dục 

này thƣờng tổ chức dạy vào ngày nghỉ cuối tuần và buổi tối, hơn nữa giáo 

viên của Công ty chủ yếu là nữ, trong độ tuổi sinh đẻ nên dẫn dến khó khăn 

trong việc chăm sóc con cái. Đây cũng đƣợc coi là lý do dẫn đến biến động 

giáo viên của Tuniver. 

2.3.4 Đánh giá thực hiện công việc 

Bảng 2.15: Đánh giá của giáo viên và cán bộ quản lý về đánh giá và ghi nhận 

kết quả thực hiện công việc của giáo viên tại Công ty, thang điểm 5 

Tiêu chí đánh giá 
Giáo 

viên 

Cán bộ 

quản lý 
Chung 

Đánh giá thực hiện công việc công khai, 

minh bạch 
3,5 4,0 3,8 

Kết quả thực hiện công việc đƣợc đánh giá 

khách quan 
3,3 4,5 3,7 

Đánh giá thực hiện công việc dựa trên tiến độ 

chƣơng trình, việc soạn bài, chu n bị bài 
3,0 3,0 3,0 

Ghi nhận và khen ngợi kịp thời kết quả thực 

hiện công việc 
3,2 3,5 3,3 

Điểm trung bình 3,3 3,8 3,5 

(Mức độ đánh giá: 1: Hoàn toàn không đồng ý, 2: không đồng ý, 3: 

bình thƣờng, 4: đồng ý, 5: rất đồng ý) 

Nguồn: Kết quả điều tra của tác giả 2021 
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Đánh giá thực hiện công việc đóng vai trò quan trọng trong quản trị 

nhân lực nói chung và trong nâng cao chất lƣợng NNL nói riêng. Kết quả 

khảo sát lấy ý kiến giáo viên và cán bộ quản lý về đánh giá thực hiện công 

việc cho thấy, nhóm giáo viên cho điểm đánh giá ở mức thấp, chỉ đạt 3,3 

điểm, thấp hơn so với nhóm cán bộ quản lý là 3,8 điểm. Song có điểm chung 

của cả 2 nhóm đều đánh giá việc ghi nhận và khen thƣởng kịp thời đều thấp 

(chỉ đạt 3,5 điểm) và “Đánh giá thực hiện công việc dựa trên tiến độ chƣơng 

trình, việc soạn bài, chu n bị bài” thấp nhất, chỉ đạt 3 điểm (điểm trung bình).  

Nhƣ vậy, đánh giá thực hiện công việc nhằm xác định kết quả làm việc 

cụ thể của mỗi trong thực hiện nhiệm vụ đƣợc giao, song hoạt động này tại 

Tuniver đƣợc đánh giá chƣa cao. Đánh giá thực hiện công việc dựa trên số 

lƣợng giờ giảng của giáo viên, hay chấm công. Ghi nhận và khen thƣởng kết 

quả thực hiện công việc của giáo viên chƣa kịp thời, giảm động lực làm việc 

cho giáo viên. Đây cũng là một trong những nguyên nhân gây biến động giáo 

viên hàng năm tại Công ty. 

2.4 Các yếu tố ảnh hƣởng đến phát triển đội ngũ giáo viên tại công ty cổ 

phần tổ hợp giáo dục Tuniver 

2.4.1. Chính sách đãi ngộ 

* Thông qua tiền lương 

- Việc xây dựng và áp dụng quy chế trả lƣơng tại Công ty đã có tác dụng 

khuyến khích nâng cao năng suất và chất lƣợng lao động tại Công ty, góp 

phần cải thiện thu nhập của NLĐ. Trong những năm qua, thu nhập bình quân 

của NLĐ có xu hƣớng tăng lên qua các năm. Công ty đã xây dựng đƣợc định 

biên lao động có căn cứ khoa học, từ đó giúp cho việc xây dựng đơn giá tiền 

lƣơng và xây dựng quỹ lƣơng kế hoạch dễ dàng hơn. Việc xây dựng đơn giá 

tiền lƣơng và xác định nguồn hình thành quỹ tiền lƣơng tại Công ty bám sát 

vào điều kiện thực tế tình hình sản xuất kinh doanh của Công ty và tuân thủ 
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các quy định của Nhà nƣớc. Việc áp dụng các hình thức phân phối tiền lƣơng 

cho các đối tƣợng NLĐ khác nhau theo tính chất công việc, làm cho tiền 

lƣơng phản ánh chính xác hơn những đóng góp của NLĐ cho Công ty.  

- Trong công tác tổ chức lao động, Công ty cổ phần Tổ hợp giáo dục 

Tuniver đã thực hiện đầy đủ các yêu cầu theo quy định của Công ty đã đề ra 

và theo quy định của Bộ luật lao động. Việc bố trí, sử dụng lao động tại Công 

ty cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver đã khá hợp lý đáp ứng đƣợc phần nào 

yêu cầu tiêu chu n của chức danh công việc phù hợp với trình độ của ngƣời 

lao động đồng thời cũng đã cân đối đƣợc công việc giữa các bộ phận trong 

đơn vị đƣợc tốt hơn.  

- Theo từng thời điểm kinh doanh lúc tăng trƣởng và những lúc gặp khó 

khăn, Công ty cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver đã luôn tìm mọi biện pháp 

nhằm để tạo điều kiện làm việc tốt nhất, an toàn nhất cho ngƣời lao động, 

luôn khuyến khích, động viên, cải tiến đƣa ra chế độ trả lƣơng hợp lý.  

-  Sự phối hợp tốt giữa chính quyền và các tổ chức chính trị trong công ty 

đã góp phần tạo nên môi trƣờng lành mạnh, đoàn kết trong công ty.   

Bảng 2.16: Lƣơng bình quân/tháng của giáo viên  

tại Công ty Tuniver, 2017-2020 

Đơn vị tính: nghìn đồng 

 2017 2018 2019 2020 

Cán bộ quản lý 9.000 9.500 10.000 5.000 

Nhân viên  7.000  7.000 8.000 4.500 

Giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh 7.000 7.500 8.000 4.800 

Trung bình    4.766 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Tiền lƣơng của giáo viên tại Công ty Tuniver mặc dù tăng khá nhanh, gần 

gấp 1,5 lần trong vòng 4 năm từ 7 triệu năm 2017 lên 10 triệu năm 2019, cao 

hơn so với nhóm nhân viên của công ty (bảng 2.15) nhƣng thấp hơn so với tiền 
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lƣơng của giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh ở các trung tâm khác trên địa bàn 

Hà Nội (bảng 2.16). Tuy nhiên, năm 2020, do ảnh hƣởng bởi đại dịch nên doanh 

thu giảm mạnh, do đó mức lƣơng trung bình quân của giáo viên mạnh, do không 

có giờ giảng dạy, chỉ bằng hơn ½ so với lƣơng giáo viên của các Công ty khác. 

Nhƣ vậy, cách tính lƣơng và lƣơng thực tế của giáo viên tại Tuniver chƣa 

tạo động lực cho giáo viên nâng cao năng lực chuyên môn, năng lực cá nhân, 

khó giữ chân giáo viên có năng lực, đặc biệt trong bối cảnh cầu lớn hơn cung.  

Bảng 2.17: Lƣơng bình quân/tháng của giáo viên tại Công ty Tuniver và một số 

công ty khác trên địa bàn Hà Nội, 2017-2020 

Đơn vị tính: nghìn đồng 

 2017 2018 2019 2020 

CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 7.000 7.500 8.000 4.766 

Câu lạc bộ Toán - Khoa học song 

ngữ GMATHS 
7.500 8.500 8.500 8.000 

Trung tâm dạy toán bằng Tiếng Anh 

Mathlish 
8.000 9.000 9.500 9.000 

Nguồn: Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - CT CP tổ hợp giáo dục Tuniver 

Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - Câu lạc bộ Toán - Khoa học song 

ngữ GMATHS 

Số liệu phòng Hành chính Nhân sự - Trung tâm dạy toán bằng Tiếng 

Anh Mathlish 

 Thông qua tiền thưởng 

Tuniver thực hiện chế độ khen thƣởng cho những giáo viên có thành 

tích nổi bật trong công tác dạy học, những đóng góp của giáo viên cho phát 

triển Công ty.  
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+ Hình thức thƣởng: Nêu gƣơng trƣớc toàn thể nhân viên và kèm theo 

giấy khen. Kèm theo giá trị hiện kim – mức thƣởng phụ thuộc vào thi đua 

đƣợc xét duyệt. 

+ Thời gian thƣởng: Thƣởng Kết thúc năm học (vào tháng 6 hàng 

năm) + Thƣởng giáo viên có thành tích xuất sắc vào cuối năm (vào tháng 12 

âm lịch) 

Nhƣ vậy, tại Tuniver hình thức khen thƣởng cho thấy, việc ghi nhận 

đóng góp của giáo viên, tạo động lực để giáo viên phấn đấu, nỗ lực làm việc, 

nỗ lực nâng cao năng lực làm việc. Tuy nhiên, thời điểm khen thƣởng chƣa 

thực sự phù hợp, làm giảm sự khuyến khích đối với cố gắng nỗ lực làm việc 

của giáo viên. 

 Thông qua chế độ phúc lợi  

Tuniver luôn thực hiện đúng quy định của pháp luật về bảo hiểm cho 

ngƣời lao động, Tổ chức khám sức khoẻ hàng năm cho ngƣời lao động, trong 

đó có giáo viên.  

Là công ty giáo dục nên hàng năm Tuniver không chỉ tổ chức tọa đàm 

và tặng quà trong những dịp lễ, Tết, mà còn tổ chức Kỷ niệm ngày nhà giáo Việt 

Nam cho toàn bộ giáo viên, nhân viên. 

Ngoài ra, để gắn kết ngƣời lao động trong công ty, hàng năm Tuniver 

đều thực hiện: 

- Tuniver có đề ra một quỹ trợ cấp cho những CBCNV khi ốm, đau…; 

- Tổ chức thăm hỏi thƣờng xuyên, quan tâm đến đời sống tinh thần của 

toàn bộ CNV của Tuniver; 

- Tổ chức khám sức khoẻ theo định kỳ ít nhất 1 năm 1 lần cho ngƣời 

lao động; 

- Hằng năm đều tổ chức luân phiên cho tất cả các CBCNV của Công ty 

đi du lịch nghỉ mát tại các điểm du lịch nổi tiếng nhƣ Hạ Long, Quảng Bình, 
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Đà Nẵng, Huế, Đà Lạt… 

- Tổ chức “Đêm hội trăng rằm” với quy mô toàn Công ty, tạo sân chơi 

vui Tết Trung Thu cho 150 cháu là con CBCNV của Công ty; 

- Tổ chức tặng quà, khen thƣởng cho các cháu là con CBCNV Công ty 

đạt kết quả trong kỳ thi đại học, cao đẳng và các cháu học sinh là con 

CBCNV Công ty có thành tích tốt trong học tập năm 2019 với tổng số tiền 

55.560.000 đồng. 

- Hàng năm Tuniver đều tổ chức những sân chơi vui vẻ cho cán bộ công 

nhân viên trong Công ty bằng cách tổ chức hội thao với các môn truyền thống 

nhƣ kéo co, bóng bàn, bóng gỗ, cầu lông…. các cuộc thi văn nghệ quần chúng, 

các cuộc thi phụ nữ duyên dáng ...đã nhận đƣợc sự ủng hộ nhiệt tình từ phía 

ngƣời lao động. Mà tại những sân chơi đó, Ban lãnh đạo với CBCNV trong 

Tuniver gần gũi hơn, có thể đối thoại trao đổi một cách thoải mái, hài hòa hơn. 

- Hàng năm Tuniver đã có những xuất quà nhỏ nhƣng giá trị tinh thần 

lớn để động viên những gia đình CBCNV còn gặp khó khăn vào dịp tổng kết 

năm học. 

Bảng 2.18: Đánh giá của giáo viên và cán bộ quản lý về chính sách đ i ngộ của 

Công ty, thang điểm 5 

Tiêu chí đánh giá 
Giáo 

viên 

Cán bộ 

quản lý 
Chung 

Tiền lƣơng, thƣởng và chế độ đãi ngộ phù 

hợp, thu hút và giữ chân giáo viên 
2,8 2,9 2,8 

Tiền lƣơng đƣợc trả phù  hợp với vị trí công 

việc 
3,2 3,4 3,3 

Chế độ đãi ngộ hợp lý, tạo động lực cho giáo 

viên nỗ lực làm việc, nâng cao năng lực 
3,1 3,2 3,1 

Điểm trung bình 3,0 3,2 3,1 

(Mức độ đánh giá: 1: Hoàn toàn không đồng ý, 2: không đồng ý, 3: 

bình thƣờng, 4: đồng ý, 5: rất đồng ý) 
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Nguồn: Kết quả điều tra của tác giả 2021 

Kết quả khảo sát lấy ý kiến của giáo viên và cán bộ quản lý về chính 

sách đãi ngộ của Công ty cho thấy, chính sách đãi ngộ đƣợc đánh giá thấp, chỉ 

quanh ở dƣới mức trung bình. Trong đó, “Tiền lƣơng, thƣởng và chế độ đãi 

ngộ phù hợp, thu hút và giữ chân giáo viên” đƣợc cả hai nhóm đánh giá thấp 

nhất, với điểm trung bình dƣới 3. Cán bộ quản lý đánh giá chế độ lƣơng, 

thƣởng và các chế độ đãi ngộ có phần cao hơn giáo viên, nhƣng có sự khác 

biệt không đáng kể (bảng 2.17). 

Nhƣ vậy, việc trả lƣơng dựa vào số lƣợng công việc đƣợc thực hiện, phụ 

cấp quản lý, chƣa dựa vào chất lƣợng công việc, do đó chƣa khuyến khích đƣợc 

một bộ phận giáo viên lòng nhiệt tình, hăng say, tinh thần sáng tạo cũng nhƣ 

đủ để thu hút giáo viên có năng lực về làm việc cho Tuniver. Chế độ đãi ngộ 

của Tuniver vẫn thiếu tính cạnh tranh để giữ chân giáo viên, gây biến động giáo 

viên trong Công ty.  

2.4.2.  Quan điểm của lãnh đạo 

Lãnh đạo Công ty luôn thể hiện sự quan tâm đến phát triển đội ngũ giáo 

viên, coi đội ngũ này là yếu tố trung tâm cho phát triển bền vững của Tuniver. 

Điều này đƣợc thể hiện rất rõ các chính sách nhân sự của Công ty nhằm mục 

tiêu phát triển đội ngũ giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh đảm bảo đáp ứng 

nhu cầu của công ty cả về số lƣợng và chất lƣợng, hợp lý về cơ cấu. 

Đây đƣợc coi là một yếu tố thuận lợi cho phát triển đội ngũ giáo viên tại 

Công ty. Tuy nhiên, quan điểm của lãnh đạo Công ty là tuyển dụng một đội 

ngũ lao động có chuyên môn đáp ứng yêu cầu công việc, nhƣng không phải 

tốn nhiều chi phí tuyển dụng, dẫn đến mới tuyển đủ, chƣa tuyển đúng. 
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2.4.3. Văn hóa doanh nghiệp 

Văn hóa chính là sức mạnh của Tuniver, là chất keo gắn kết ngƣời 

Tuniver, thúc đ y mỗi ngƣời Tuniver, trong đó có giáo viên DT&KH bằng 

tiếng Anh nỗ lực, sáng tạo đóng góp vào tăng trƣởng bền vững của Công ty. 

Văn hoá ứng xử, tinh thần mà Tuniver hƣớng tới: “Quan tâm, giúp 

đỡ, học hỏi, phát triển”. Ban lãnh đạo Tuniver cần: “Chí công- Gƣơng 

mẫu – Sáng suốt”. Tuniver luôn tôn trọng, lắng nghe và tạo điều kiện để 

mỗi thành viên đƣợc là chính mình. Việc lắng nghe những ý kiến khác 

biệt là cách để lãnh đạo Tuniver tránh đƣa ra những quyết định đúng đắn 

và khuyến khích tinh thần đổi mới, sáng tạo cho nhân viên. 

Có thể nói sau hơn nhiều năm triển khai xây dựng văn hóa doanh 

nghiệp, đến nay toàn thể cán bộ, công nhân viên Công ty cơ bản đã thực 

hiện nghiêm túc các nội dung trong tài liệu văn hóa doanh nghiệp đã định 

hƣớng và nâng cao nhận thức cho toàn bộ CBCNV trong Công ty. Định 

hƣớng đƣợc việc chu n hóa các hành vi ứng xử trong giao tiếp để hƣớng 

tới hình ảnh đẹp của ngƣời CBCNV cũng nhƣ các thói quen ứng xử hàng 

ngày trở lên tốt đẹp hơn. 

Việc thực thi các hành vi trong công tác chuyên môn, trong giai tiếp 

góp phần nâng cao lòng yêu nghề, lòng tự hào của mỗi giáo viên, tạo động 

lực làm việc, khuyến khích giáo viên nâng cao năng lực chuyên môn, 

năng lực sƣ phạm. 

2.4.4. Năng lực của đội ngũ nhân sự 

Số lƣợng nhân lực đảm nhiệm công tác nhân sự khá cao so với quy mô 

của Công ty, tốt nghiệp đại học và làm việc đúng môn đƣợc đào tạo, song 

ngƣời trực tiếp làm công tác tuyển dụng có chuyên ngành đào tạo chƣa phù 

hợp, do vậy chƣa đƣợc trang bị những kiến thức chuyên sâu về quản trị nhân 

lực. Điều này kéo theo công tác tuyển dụng chƣa đạt hiệu quả, tuyển đủ, chƣa 
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tuyển đúng. 

2.4.5. Cạnh tranh của các trung tâm cùng lĩnh vực 

Ngày 30/9/2008, Thủ tƣớng Chính phủ đã ra Quyết định số 1400/QĐ-

TTg phê duyệt đề án “Dạy và học ngoại ngữ trong hệ thống giáo dục quốc 

dân giai đoạn 2008- 2020” (gọi tắt là Đề án Ngoại ngữ Quốc gia) trong đó có 

nội dung triển khai dạy học môn Toán bằng tiếng Anh cho học sinh với phạm 

vi và lộ trình phù hợp. Do đó, trên địa bàn Hà Nội ngày càng có nhiều trung 

tâm dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh, đơn cử nhƣ Newsky, ILA Maths, 

Câu lạc bộ Toán – Khoa học song ngữ GMATHS, Trung tâm dạy toán bằng 

Tiếng Anh Mathlish…. Bên cạnh đó, một số trƣờng phổ thông công lập và 

dân lập cũng triển khai DT&KH bằng tiếng Anh, nên nhu cầu giáo viên 

DT&KH bằng tiếng Anh có năng lực rất cao. Điều này cho thấy, sự cạnh 

tranh trong tuyển dụng và giữ chân DT&KH bằng tiếng Anh có năng lực. 

2.4.6. Các trường đào tạo giáo viên dạy Toán, Khoa học bằng Tiếng Anh 

Trên địa bàn Hà Nội chỉ có rất ít các trƣờng đại học đào tạo chuyên 

ngành sƣ phạm toán, hóa, sinh, vật lý dạy bằng tiếng anh nhƣ đại học sƣ 

phạm. hay các trƣờng đại học khoa học tự nhiên, hàng năm quy mô tuyển sinh 

chuyên ngành này rất thấp, chỉ dƣới 50. Rõ ràng, khi cầu vƣợt quá cung dẫn 

đến sự khan hiếm giáo viên đƣợc đào tạo bài bản, gây khó khăn cho việc 

tuyển dụng và giữ chân giáo viên có năng lực. 

2.5. Đánh giá chung về phát triển đội ngũ giáo viên tại Công ty Cổ phần 

Tổ hợp giáo dục Tuniver 

2.5.1. Kết quả đạt được 

Những năm vừa qua hoạt động phát triển đội ngũ giáo viên công ty cổ 

phần tổ hợp giáo dục Tuniver cơ bản đáp ứng đƣợc yêu cầu dạy học của Công 

ty, cụ thể là: 
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Về số lượng và cơ cấu: Trong những năm gần đây, số lƣợng giáo 

viên tăng đáng kể, cơ bản đáp ứng đƣợc yêu cầu mở rộng hợp tác của Công 

ty. Cơ cấu giáo viên trẻ, là điều kiện thuận lợi để nâng cao trình độ ngoại ngữ, 

cũng nhƣ áp dụng công nghệ thông tin trong DT&KH bằng tiếng Anh. 

Về phẩm chất đạo đức: đội ngũ giáo viên của Tuniver có ph m chất, tƣ 

tƣởng, đạo đức tốt, tâm huyết với nghề nghiệp, hòa nhã với học sinh, đồng 

nghiệp và mọi ngƣời xung quanh, là tấm gƣơng sáng để học sinh noi theo. 

Đáp ứng chuẩn nghề nghiệp theo vị trí công việc: Tỷ lệ giáo viên tốt 

nghiệp sƣ phạm Toán và Khoa học dạy bằng tiếng Anh có xu hƣớng tăng, đại đa 

số giáo viên của Công ty tốt nghiệp chuyên ngành sƣ phạm Toán, Hóa, Sinh.  

Về năng lực chuyên môn, nghiệp vụ: giáo viên của Tuniver có 

năng lực chuyên môn, năng lực sƣ phạm đƣợc đồng nghiệp và học sinh đánh 

giá cao. Ngoài ra, đội ngũ giáo viên của Công ty khá trẻ, nhiệt tình trong dạy 

học, có khả năng nâng cao trình độ cao cả về chuyên môn và ngoại ngữ. Đây 

là tiền đề để đội ngũ giáo viên của Tuniver ngày càng phát triển hơn nữa về 

mặt chất lƣợng.   

Ngoài ra, đội ngũ giáo viên của Tuniver dƣợc đánh giá là có năng lực 

phát triển cá nhân khá cao, bảo đảm sức khỏe theo yêu cầu nghề nghiệp. 

2.5.2. Hạn chế và nguyên nhân: 

2.5.2.1. Hạn chế 

Về số lượng: Số lƣợng giáo viên nghỉ việc hàng năm mặc dù có xu 

hƣớng giảm, song vẫn tƣơng đối cao, lên tới 30 giáo viên nghỉ việc năm 2020. 

Về cơ cấu: Cơ cấu đội ngũ giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh của 

Tuniver chƣa hợp lý. Có chênh lệch theo giới tính, trong đó nữ giáo viên 

chiếm chủ yếu; thâm niên công tác của giáo viên chủ yếu đều dƣới 4 năm. 

Gần 60% giáo viên chỉ có kinh nghiệm DT&KH bằng tiếng Anh dƣới 2 năm. 

Thiếu kinh nghiệm dạy học, kéo theo thiếu sáng tạo trong sử dụng phƣơng 
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pháp và tổ chức các hoạt động dạy học, một số kỹ năng chuyên môn chƣa 

đƣợc đánh giá cao. 

 Về chuẩn nghề nghiệp theo vị trí công việc: 

 + Tỷ lệ giáo viên tốt nghiệp sƣ phạm Toán và Khoa học dạy bằng tiếng 

Anh thấp, năm 2021 tỷ lệ này đạt cao nhất cũng chỉ chiếm chƣa tới 1/5 tổng 

số giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh của Công ty;  

+ Có tới 59,8% (năm 2021) số giáo viên có chỉ có bằng B1, chƣa đạt 

chu n để DT&KH bằng tiếng Anh tối thiểu là B2, kéo theo hạn chế về kỹ 

năng ngoại ngữ - kỹ năng quan trọng để DT&KH bằng tiếng Anh. 

2.5.2.2. Nguyên nhân 

  Công tác tuyển dụng tại Tuniver 

- Hình thức tuyển dụng từ quảng cáo bên ngoài Công ty còn hạn chế. 

Chỉ đăng tuyển giáo viên trên các trang tuyển dụng không mất phí, do đó có 

thể bỏ qua những ứng viên có năng lực vì họ không tiếp cận đƣợc thông tin 

tuyển dụng từ Công ty. Bằng chứng là số giáo viên đƣợc tuyển dụng từ các 

kênh tuyển dụng miễn phí thấp nhất, chỉ chiếm xấp xỉ 10% mỗi năm; 

- Nguồn tuyển dụng là từ nguời thân hoặc qua sự giới thiệu, bảo lãnh 

CBCNV trong đơn vị khá cao, lên tới 30,3% năm 2020, do đó chất lƣợng giáo 

viên đƣợc tuyển dụng còn hạn chế. Phỏng vấn tuyển dụng chỉ là hình thức, 

không có tính cạnh tranh, có những lúc phải tuyển dụng cả những ngƣời 

không đạt yêu cầu, tạo tâm lý ỷ lại đối với những ngƣời có quen biết “lớn”;  

– Tuniver chỉ đăng tuyển dụng trên các trang miễn phí nên số lƣợng 

ngƣời tiếp cận đến thông tin còn rất ít, nguồn tuyển dụng là từ ngƣời thân 

hoặc qua sự giới thiệu, bảo lãnh của CBCNV trong đơn vị, còn hình thức 

tuyển dụng từ quảng cáo bên ngoài còn rất hạn chế; 

–  Tiêu chu n tuyển dụng đƣợc quy định trong định biên lao động từ 

năm 2013, tuy nhiên thực tế ít đƣợc áp dụng, chỉ giữ lại một vài tiêu chu n cơ 
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bản nhƣ chuyên ngành đào tạo, trình độ ngoại ngữ; 

– Các tiêu chu n khác gần nhƣ không áp dụng nhƣ kinh nghiệm làm 

việc; có khả năng chịu đƣợc áp lực, có khả năng làm việc nhóm. Nhiều khâu 

trong quy trình tuyển dụng mang nặng tính hình thức, chƣa căn cứ vào tiêu 

chu n cụ thể, chƣa có bài thi giảng dạy để đánh giá khả năng sự phạm do đó 

chƣa đánh giá đƣợc đúng năng lực của ứng viên một cách chính xác; 

 Về công tác đào tạo, phát triển đội ngũ giáo viên 

– Việc xác định nhu cầu đào tạo trong nhiều trƣờng hợp là chƣa chính 

xác, đào tạo và sử dụng kiến thức đƣợc đào tạo chƣa đƣợc kiểm chứng để 

đánh giá hiệu quả cao, còn chú trọng nhiều đến số lƣợng đào tạo còn hơn chất 

lƣợng đạt đƣợc...Sau mỗi đợt, khóa đào tạo, Tuniver chƣa tổ chức lấy ý kiến 

của nhân viên về kết quả đào tạo; 

 Về đánh giá kết quả thực hiện công việc 

– Ghi nhận và khen thƣởng kết quả thực hiện công việc của giáo viên 

chƣa kịp thời, giảm động lực làm việc cho giáo viên. Đây cũng là một trong 

những nguyên nhân gây biến động giáo viên hàng năm tại Công ty; 

– Thời điểm khen thƣởng chƣa thực sự phù hợp, làm giảm sự khuyến 

khích đối với cố gắng nỗ lực làm việc của giáo viên; 

 Về chế độ đãi ngộ 

– Việc trả lƣơng chƣa thực sự gắn kết với kết quả công việc của giáo 

viên. Vấn đề xét nâng hệ số lƣơng cấp bậc chƣa có cơ chế cho những ngƣời 

giỏi. Mức thƣởng sáng kiến còn tƣơng đối thấp. Chế độ đãi ngộ của Tuniver 

vẫn thiếu tính cạnh tranh; 

– Quan điểm của lãnh đạo Công ty là tuyển dụng một đội ngũ lao 

động có chuyên môn đáp ứng yêu cầu công việc, nhƣng không phải tốn nhiều 

chi phí tuyển dụng, dẫn đến mới tuyển đủ, chƣa tuyển đúng; 

 Quan hệ cung cầu trên thị trường lao động 

– Trên địa bàn Hà Nội chỉ có rất ít các trƣờng đại học đào tạo chuyên 
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ngành sƣ phạm toán, hóa, sinh, vật lý dạy bằng tiếng anh nhƣ đại học sƣ 

phạm. hay các trƣờng đại học khoa học tự nhiên, hàng năm quy mô tuyển sinh 

chuyên ngành này rất thấp, chỉ dƣới 50.  

– Nhu cầu giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh có năng lực rất cao do 

trên địa bàn Hà Nội ngày càng có nhiều trung tâm, một số trƣờng phổ thông 

công lập và dân lập triển khai DT&KH bằng tiếng Anh.  



 

 

69 

CHƢƠNG 3: ĐỊNH HƢỚNG VÀ GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN 

ĐỘI NGŨ GIÁO VIÊN TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN TỔ HỢP 

GIÁO DỤC TUNIVER 

 

3.1. Định hƣớng và quan điểm phát triển đội ngũ giáo viên tại Công ty Cổ 

phần Tổ hợp giáo dục Tuniver trong thời gian tới 

3.1.1. Định hướng phát triển của Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver 

Định hướng mục tiêu phát triển Công ty: 

- Xây dựng Công ty phát triển toàn diện, phát triển nhiều môn học mới, 

không ngừng phát triển, khẳng định thƣơng hiệu góp phần đáp ứng nhu cầu của 

khách hàng. Đa dạng hóa các dòng sản ph m hƣớng đến đến nhiều đối tƣợng 

khách hàng khi có nhu cầu. Từng bƣớc chuyển dịch cơ cấu doanh thu, tạo 

nguồn thu ổn định thƣờng xuyên từ việc chuyển nhƣợng thƣơng hiệu sản ph m. 

- Có cơ cấu cổ đông hợp lý, có cổ phiếu giá trị và cổ tức cao. Nâng 

trình độ chuyên nghiệp quản lý tài chính, quản lý kinh doanh và chất lƣợng 

phục vụ thông qua xây dựng và phát triển nguồn nhân lực có trình độ chuyên 

môn và đạo đức nghề nghiệp. 

- Vững mạnh về tổ chức, phát huy cao độ mọi nguồn lực để nâng cao 

năng lực cạnh tranh và không ngừng nâng cao đời sống vật chất, tinh thần cho 

ngƣời lao động. 

Chiến lược phát triển trung và dài hạn của Công ty. 

Chiến lược phát triển sản phẩm kết hợp đa dạng hóa các sản phẩm liên 

quan: Trong tình hình dịch bệnh nhƣ hiện nay, Công ty cần phát triển các 

dòng sản ph m online, dịch vụ mới nhằm đáp ứng nhu cầu của khách hàng 

đồng thời có thể khai thác đƣợc lâu dài nhƣ: Bài giảng online, thay đổi hình 

thức học trực tiếp sang học trực tuyến, ... Công ty cần tập trung phát triển các 

dòng sản ph m, dịch vụ có thu tiền nhằm chuyển dịch cơ cấu doanh thu nhƣ 
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chuyển nhƣợng thƣơng hiệu sản ph m, tƣ vấn xây dựng mô hình quản trị 

trƣờng học, tƣ vấn xây dựng trƣờng học theo mô hình chuỗi.  

Mục tiêu chủ yếu của Công ty: Tập trung mọi nguồn lực để ổn định và 

phát triển công ty theo hƣớng bền vững, phù hợp với tình hình kinh tế trong 

nƣớc và công ty trong từng giai đoạn. 

3.1.2. Quan điểm phát triển đội ngũ giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng 

tiếng Anh tại Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver  

Nhằm đáp ứng nhu cầu phát triển lớn mạnh của Công ty, yêu cầu nâng 

cao chất lƣợng nguồn nhân lực là cực kỳ cần thiết. Chiến lƣợc phát triển 

nguồn nhân lực cần tập trung vào chất lƣợng, không ngừng đào tạo/đào tạo lại 

lực lƣợng tại chỗ, xây dựng đỗi ngũ kế thừa xứng tầm. Công ty cần có nhiều 

chính sách (lƣơng, thƣởng...) nhằm thu hút nguồn nhân lực có chất lƣợng cao. 

Sắp xếp, bố trí công việc đúng ngƣời, đúng việc nhằm khai thác tối đa khả năng 

sáng tại của từng ngƣời lao động, tạo môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp 

nhƣng không thiếu phần thân thiện, tập trung phát triển văn hóa doanh nghiệp. 

Công ty cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver định hƣớng đến năm 2025 

Công ty có một đội ngũ lao động chất lƣợng cao, đáp ứng yêu cầu về trình độ. 

Vì vậy, Ban tổng Giám đốc Công ty đã định hƣớng nâng cao chất lƣợng 

nguồn nhân lực tại Công ty cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver với những nội 

dung cơ bản sau: .   

Nâng cao chất lượng NNL đồng nghĩa với phát triển toàn diện nhân 

lực tại Công ty 

Về thể lực: Công ty càng phát triển, tầm quản trọng của các chỉ tiêu thể 

lực của NLĐ càng tăng lên, Công ty nên tạo điều kiện thuận lợi và tổ chức tốt 

việc điều dƣỡng, nghỉ ngơi và giải trí cho ngƣời lào động, nhƣ vậy cùng với 

việc cải thiện đời sống vật chất, nhu cầu tinh thần của NLĐ cũng không 

ngừng đƣợc nâng lên, Việc thỏa mãn những yêu cầu đó vừa góp phần vào 
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việc đ y nhanh quả trình tái sản xuất sản ph m sức lao động, vừa nâng cao thể 

lực của NLĐ. 

Về trí lực: Nâng cao trí lực là nhiệm vụ cơ bản và xuyên suốt quá trình 

xây dựng NNL. Để nâng cao năng lực chuyên môn, kỹ năng giảng dạy của 

NLĐ, trong những năm tới Công ty phải quan tâm hơn nữa đến lĩnh vực tuyển 

dụng, đào tạo và khuyến khích. 

Về ph m chất tâm lý xã hội: Ph m chất tâm lý xã hội có ảnh hƣởng 

trực tiếp đến chất lƣợng nguôn nhân lực. Cho nên nâng cao chất lƣợng NNL 

không chỉ chú ý đến thể lực và trí lực, mà phải coi trọng cả ph m chất tâm lý 

xã hội của NLĐ. 

Hệ thống đào tạo giữ vai trò quyết định trong việc nâng cao chất lượng 

NNL tại Công ty 

Yếu tố quan trọng nhất để nâng cao chất lƣợng NNL chính là đào 

tạo.Vì đào tạo là quá trình nâng cao tri thức và kỹ năng, mà trƣớc hết, đào tạo 

là phƣơng tiện đặc biệt mang lại sự phát triển cá thể ngƣời. Phát triển đào tạo 

là cơ sở để phát huy tốt của cải nội sinh, tạo nên sự phát triển Công ty một 

cách bền vững.  Do vậy, nâng cao chất lƣợng đào tạo trong giai đoàn hiện nay 

phải hƣớng vào đảm bảo đào tạo nhân lực theo ba mực tiêu: nâng cao dân trí, 

đào tạo nhân lực, bồi dƣỡng nhân tài. 

Nâng cao chất lượng NNL gắn với nhu sự phát triển bền vững của 

Công ty 

Đối với mọi Công ty, sự quyết định phát triển bền vững hay không 

phải đạt trên hệ thống nhân lực nội bộ, nâng cao chất lƣợng NNL phải gắn 

với sự phát triển bền vững của Công ty. Do vậy đối với Công ty Cổ phần Tổ 

hợp Tuniver, nên đổi mới mục tiêu, nội dung và phƣơng pháp tuyển dụng, 

đào tạo, quản lý cần coi trọng đồng thời cả mở rộng quy mô, nâng cao chất 
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lƣợng, tăng cƣờng hiệu quả, gắn đào tạo với phát triển khoa học công nghệ 

tại Công ty. 

Để thực hiện đƣợc điều này cần có sự quyết tâm của ban lãnh đạo Công 

ty và sự hỗ trợ về kinh phí để có thể thực hiện đƣợc các biện pháp đề ra và 

mang lại hiệu quả cao trong quá trình nâng cao chất lƣợng NNL của Công ty 

đáp ứng yêu cầu sản xuất KD đạt các mục tiêu mà Công ty đề ra.  

3.2. Giải pháp phát triển đội ngũ giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng 

tiếng Anh tại Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver trong thời 

gian tới 

3.2.1. Tuyển giáo viên dạy Toán và Khoa học bằng tiếng Anh có chất lượng 

Để đội ngũ giáo viên đƣợc tuyển dụng không còn tình trạng yếu về 

năng lực chuyên môn và năng lực sƣ phạm, không đáp ứng đƣợc yêu cầu phải 

bố trí công tác khác hoặc phải đƣợc đào tạo, kèm cặp thêm một thời gian mới 

làm đƣợc việc, tuyển dụng giáo viên của Tuniver cần bổ sung một số nội 

dung sau: 

- Đầu tƣ kinh phí cho hoạt động tuyển dụng giáo viên. Đăng tuyển 

giáo viên trên các trang tuyển dụng mất phí nhƣ Vietnamwork, vieclam24h, 

timviecnhanh…. sẽ thu hút đƣợc nhiều ứng viên có năng lực vì họ sẽ tiếp cận 

đƣợc thông tin tuyển dụng từ Công ty. Bởi vì đây là các kênh thông dụng, 

nhiều ngƣời biết đến, mức độ ảnh hƣởng, tầm quan trong về thƣơng hiệu của 

các trang tuyển dụng này cũng đƣợc nhiều ngƣời quan tâm.  

- Đánh giá ứng viên thông qua tổ chức thi giảng để kiểm tra năng lực 

chuyên môn, khả năng sự phạm của ứng viên. Nhằm đảm bảo tính khách 

quan, công bằng trong đánh giá, Hội đồng tuyển dụng cần đảm bảo: 

+ Thành viên trong hội đồng không có ngƣời thân tham gia dự thi; 

+ Đề thi soạn giáo án: cần xây dựng 2 bộ đề, mỗi đề có 01 bài thi (để 

Chủ tịch Hội đồng thi bốc thăm) 
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+ Đề thi thực hành giảng dạy: Số lƣợng đề thi phải lớn hơn 1,5 đến 2 

lần số thí sinh dự thi nhằm đảm bảo không trùng lặp nội dung bài giảng giữa 

các thi sinh khi bốc thăm. Bài giảng phải có nội dung tƣơng đồng về mặt kiến 

thức, không chọn bài quá khó hoặc quá dễ để đánh giá đúng năng lực giảng 

bài của thí sinh. 

+ Cần chú trọng việc xây dựng đáp án, biểu điểm cụ thể đối với từng 

bài giảng của thí sinh. 

* Tổ chức thi tuyển: 

Nội dung thi: Gồm 2 phần thi bắt buộc nhƣ sau: 

- Phần thi thực hành: gồm soạn giáo án và giảng dạy trên lớp. 

+ Bố trí dạy trên lớp có học sinh  

+ Thời gian thực hành giảng dạy của thí sinh: 45 phút/thí sinh. 

+ Cuối bài giảng có kiểm tra đánh giá kết quả tiếp thu bài của học sinh 

(5 phút). 

+ Tổ chức chấm thi: mỗi tiết dạy có 03 giám khảo chấm điểm thi độc 

lập sau đó thống nhất.  

+ Đề thi phỏng vấn: ngoài phỏng vấn về chuyên môn, cần có các câu 

hỏi kiểm tra khả năng xử lý tình huống trong quá trình tổ chức lớp học, sự 

sáng tạo trong giảng dạy, phƣơng pháp dạy 

+ Tổng hợp kết quả thi, xác định ngƣời trúng tuyển 

Tuyển dụng bằng bài thi giảng dạy sẽ chọn đƣợc giáo viên có năng lực 

chuyên môn, khả năng sƣ phạm đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ, chất lƣợng ngày 

một nâng lên. 
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3.2.2. Đào tạo, phát triển đội ngũ giáo viên 

Đào tạo và phát triển giáo viên là nhiệm vụ quan trọng không chỉ để 

nâng cao năng lực dạy học cho giáo viên mà còn tạo đƣợc đội ngũ giáo viên 

đủ mạnh, đủ sức cạnh tranh với các tổ chức khác cùng lĩnh vực dịch vụ - các 

đối thủ cạnh tranh của Công ty Tuniver. Do vậy, để hoạt động này hiệu quả, 

Công ty cần tập trung thực hiện: 

- Đầu tƣ về thời gian và kinh phí cho giáo viên tham gia các khóa học 

nâng cao, đặc biệt là tiếng Anh. Các giáo viên của Công ty đƣợc đào tạo đúng 

chuyên môn, tuy nhiên, vẫn còn một bộ phận hạn chế về ngoại ngữ, mới chỉ 

đạt trình độ B1. Việc đƣợc đào tạo tiếng Anh bài bản giúp giáo viên có thể tự 

tin đọc tài liệu chuyên ngành bằng tiếng Anh, đặc biệt rèn luyện kỹ năng phát 

âm chu n giúp giáo viên tự tin khi giảng dạy, chuyển tải đƣợc nội dung các 

môn học để học sinh có thể nghe và hiểu bài các môn Toán và Khoa học bằng 

tiếng Anh. Chính sách khích lệ, tạo điệu kiện cho giáo viên học tập ngoại ngữ 

không chỉ nâng cao trình độ ngoại ngữ cho giáo viên và chất lƣợng dạy học, 

mà còn là cách thức giữ chân giáo viên có đủ năng lực về chuyên môn và 

ngoại ngữ;  

- Tổ chức các khóa tập huấn về phƣơng pháp dạy học cho giáo viên, 

chú trọng rèn luyện các kĩ năng giao tiếp và sử dụng tiếng Anh trong dạy môn 

Toán và Khoa học, phƣơng pháp đánh giá kết quả học tập của học sinh; 

- Tổ chức hội thảo, thảo luận chuyên đề, tổ chức hoạt động ngoại khóa, 

hoạt động ngoài giờ lên lớp nhằm nâng cao năng lực chuyên môn, năng lực sƣ 

phạm và kỹ năng làm việc nhóm cho giáo viên trẻ; 

- Đảm bảo 100% giáo viên trẻ đƣợc dự giờ của giáo viên có kinh 

nghiệm, giáo viên dạy giỏi, đƣợc dự các tiết kiểm tra nội bộ và tham gia các 

buổi góp ý, đánh giá giáo viên. Cần nâng cao chất lƣợng đào tạo nội bộ hơn 

nữa, những giáo viên giàu kinh nghiệm sẽ truyền đạt lại những kinh nghiệm 
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quý báu đó của mình cho những giáo viên mới vào nghề; 

- Cần thực hiện đánh giá sau mỗi khóa đào tạo, tập huấn. Việc đánh giá 

các khóa học, các hoạt động hoặc toàn bộ chƣơng trình đào tạo là cần thiết. 

Nhờ các hoạt động này Công ty có thể kịp thời điều chỉnh, nâng cao chất 

lƣợng, hiệu quả đào tạo thông qua các phƣơng pháp trả lời phiếu trắc nghiệm 

vào giữa và cuối khóa học. 

- Đối với các cơ sở đào tạo bên ngoài, cần có trách nhiệm gửi kết quả 

tổng kết từng khóa học và cả chƣơng trình đào tạo bồi dƣỡng cho bộ phận đào 

tao của Công ty. Bộ phận đào tạo công ty tổng hợp và gửi báo cáo tổng thể về 

chƣơng trình phát triển đội ngũ giáo viên lên ban lãnh đạo Công ty. 

Cuối cùng, cần thực hiện công tác giáo dục tƣ tƣởng, đạo đức để giáo viên 

có trách nhiệm, yêu thích công việc mình làm, từ đó họ sẽ cố gắng nâng cao 

năng lực vì sự nghiệp của Tuniver. 

Nhƣ vậy, làm tốt công tác đào tạo và phát triển giáo viên sẽ tạo ra một 

đội ngũ giáo viên không chỉ đảm bảo chuyên môn vững vàng, khả năng ngoại 

ngữ mà còn có kinh nghiệm giảng dạy. Xây dựng một đội ngũ giáo viên giỏi, 

có kinh nghiệm làm nòng cốt cho hoạt động giáo dục của Công ty, đội ngũ 

này cũng có vai trò bù đắp sự thiếu hụt kinh nghiệm của giáo viên trẻ trong 

Công ty. 

3.2.3. Đánh giá và ghi nhận kết quả thực hiện công việc 

Đánh giá việc thực hiện công việc của giáo viên cần dựa trên: 

- Việc thực hiện chƣơng trình theo các tiêu chí: đầy đủ, kịp thời, 

không cắt xén chƣơng trình; 

- Qua đó giúp giáo viên thực hiện đầy đủ và nghiêm túc hơn có biện 

pháp giúp đỡ, tháo gỡ những khó khăn, vƣớng mắc mà giáo viên đang mắc phải;  

- Việc soạn bài, chu n bị bài trƣớc khi lên lớp của giáo viên. Nội dung 

soạn bài cần đảm bảo các yêu cầu: Xác định đúng mục tiêu bài dạy; xác định 
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đúng những công việc cần chu n bị của thầy và trò; xây dựng đƣợc các hoạt 

động chủ yếu diễn ra trong giờ dạy; xác định đƣợc phƣơng pháp và hình thức 

dạy học phù hợp với đối tƣợng học sinh, đồng thời phát huy tính tích cực, chủ 

động, sáng tạo của học sinh;  

- Việc giảng dạy trên lớp. Đảm bảo nề nếp, tổ chức lớp học; việc đảm 

bảo nội dung bài dạy: truyền thụ kiến thức (đảm bảo kiến thức cơ bản, hệ 

thống), kỹ năng thực hành; việc vận dụng các phƣơng pháp nhằm phát huy 

tính tích cực, chủ động sáng tạo của học sinh; đánh giá chung bài dạy của thầy 

và kết quả tiếp thu bài của trò;  

- Việc thực hiện quy chế chuyên môn của giáo viên: Thực hiện đầy đủ 

ngày giờ công, các buổi sinh hoạt chuyên môn, nề nếp ra vào lớp; có ghi chép 

đầy đủ các loại hồ sơ sổ sách theo quy định; có chấm, chữa và trả bài đầy đủ 

theo quy định; 

- Kết quả giảng dạy, giáo dục của giáo viên thể hiện thông qua kết quả 

học tập của học sinh;  

- Việc tham gia các hoạt động ngoài giờ lên lớp, ngoại khóa; ý thức 

tham gia các hoạt động chuyên môn, hoạt động đoàn thể; công tác bồi dƣỡng 

thƣờng xuyên, tự học, tự bồi dƣỡng của giáo viên; công tác viết sáng kiến 

kinh nghiệm (giải pháp hữu ích) và việc vận dụng vào giảng dạy. 

Ghi nhận kịp thời các thành tích của giáo viên thông qua 2 hình thức: 

+ Ghi nhận chính thức (tiền thƣởng hoặc danh hiệu). Các chƣơng trình 

này cần phải đƣợc lên kế hoạch và thiết kế c n trọng, chi tiết và hoàn hảo 

nhằm đem lại hiệu quả tối ƣu;  

+ Ghi nhận phi chính thức: Là hình thức ghi nhận bao gồm các cử chỉ 

khuyến khích và đánh giá cao thành tích của giám định viên bảo hiểm y tế nói 

riêng, viên chức khác nói chungnhƣ một một lời khen ngợi trƣớc tập thể. Đây 

có thể nói là hình thức khá linh hoạt và tƣơng đối hiệu quả. 
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Điều này góp phần khích lệ giáo viên nỗ lực hơn nữa, vừa nâng cao 

năng lực chuyên môn, năng lực sƣ phạm, vừa nâng cao hiệu quả giảng dạy, 

thƣơng hiệu của Công ty.  

3.2.4. Hoàn thiện chính sách đãi ngộ nhằm giữ chân giáo viên có năng lực 

Rõ ràng, để đáp ứng DT&KH bằng tiếng Anh giáo viên phải mất 

nhiều thời gian, công sức và tiền bạc bồi dƣỡng năng lực ngoại ngữ (Để 

chu n bị 1 tiết dạy bằng tiếng Anh GV cần nhiều thời gian….) nhƣng nếu 

chƣa có cơ chế gì cho giáo viên DT&KH bằng tiếng Anh thì sẽ ảnh hƣởng 

đến đời sống, tâm lý và giáo viên sẽ thiếu gắn kết với Công ty. Vì vậy, 

Công ty cần xây dựng lại cách tính lƣơng, đảm bảo khích lệ giáo viên đầu 

tƣ nâng cao năng lực chuyên môn. 

Các nhà quản lý Công ty Tuniver nên tiến hành đánh giá năng lực làm 

việc của giáo viên, từ đó xây dựng hệ thống chính sách tiền lƣơng phù hợp kết 

quả lao động của họ. Việc đánh giá chính xác sẽ giúp cho Ban Giám đốc trả 

lƣơng cho giáo viên một cách công bằng, tạo đòn b y động lực làm việc, kích 

thích giáo viên nâng cao năng lực chuyên môn, năng lực sƣ phạm, quan trọng 

hơn nữa là tạo sự gắn kết giữa giáo viên với Công ty, hƣớng tới phát triển bền 

vững đội ngũ giáo viên. Do đó, Công ty Tuniver cần tuân thủ trả lƣơng phải 

dựa vào hiệu quả hoạt động dạy học của giáo viên tạo ra cho Công Tuniver 

hay tiền lƣơng phải gắn với mức độ hoàn thành công việc của mỗi giáo viên. 

Bên cạnh tiền lƣơng là nguồn thu chủ yếu thì tiền thƣởng cũng là mối 

quan tâm của giáo viên. Họ muốn nhận đƣợc những lợi ích xứng đáng từ 

những cố gắng của bản thân. Tiền thƣởng càng lớn thì giáo viên càng hứng 

thú làm việc, vì đây là khoản tiền mà họ nhận đƣợc ngoài lƣơng. Chính vì vậy 

mà Tuniver cần phải xây dựng những chính sách tiền thƣởng hợp lý tạo tâm 

lý hứng khởi làm việc của giáo viên nhằm tăng năng suất lao động và hiệu 

quả làm việc.  
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Sử dụng nhiều hơn và linh hoạt hơn các hình thức trả thƣởng  

+ Thưởng theo thâm niên công tác: Để tạo đƣợc sự gắn kết của giáo 

viên với Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver, Công ty cần đƣa ra quy 

định về thƣởng theo thâm niên công tác. Những giáo viên làm việc lâu năm 

thì mức thƣởng sẽ cao hơn và có nhiều chính sách, ƣu đãi hơn. 

- Đối với các giáo viên có thâm niên dƣới 2 năm: Công ty sẽ có chính 

sách ƣu đãi về học phí cho con theo học tại các khóa học Trung tâm tổ chức. 

Hình thức hƣởng ƣu đãi đƣợc giảm 20% chi phí khóa học. Từ con thứ 2 trở 

lên mức ƣu đãi giảm đƣợc hƣởng là 10%. 

- Đối với các giáo viên có thâm niên từ 2 năm đến dƣới 4 năm: Công ty 

sẽ có chính sách ƣu đãi về học phí cho con theo học tại các khóa học Trung 

tâm tổ chức. Hình thức hƣởng ƣu đãi đƣợc giảm 30% chi phí khóa học. Từ 

con thứ 2 trở lên mức ƣu đãi giảm đƣợc hƣởng là 20%. 

- Đối với các giáo viên có thâm niên từ 4 năm đến dƣới 6 năm: Công ty 

sẽ có chính sách ƣu đãi về học phí cho con theo học tại các khóa học Trung 

tâm tổ chức. Hình thức hƣởng ƣu đãi đƣợc giảm 40% chi phí khóa học. Từ 

con thứ 2 trở lên mức ƣu đãi giảm đƣợc hƣởng là 30%. 

- Đối với các giáo viên có thâm niên từ 6 năm đến dƣới 8 năm: Công ty 

sẽ có chính sách ƣu đãi về học phí cho con theo học tại các khóa học Trung 

tâm tổ chức. Hình thức hƣởng ƣu đãi đƣợc giảm 50% chi phí khóa học. Từ 

con thứ 2 trở lên mức ƣu đãi giảm đƣợc hƣởng là 40%. 

- Đối với các giáo viên có thâm niên từ 8 năm đến dƣới 10 năm: Công ty 

sẽ có chính sách ƣu đãi về học phí cho con theo học tại các khóa học Trung 

tâm tổ chức. Hình thức hƣởng ƣu đãi đƣợc giảm 60% chi phí khóa học. Từ 

con thứ 2 trở lên mức ƣu đãi giảm đƣợc hƣởng là 50%. 

- Đối với các giáo viên có thâm niên từ 10 năm: Công ty sẽ có chính 

sách ƣu đãi về học phí cho con theo học tại các khóa học Trung tâm tổ chức. 
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Hình thức hƣởng ƣu đãi đƣợc giảm 80% chi phí khóa học. Từ con thứ 2 trở 

lên mức ƣu đãi giảm đƣợc hƣởng là 60%. 

+ Thưởng thành tích xuất sắc: Đây chính là động lực thúc đ y nhiệt 

huyết làm việc, nỗ lực làm việc, nâng cao năng lực chuyên môn, năng lực sƣ 

phạm. Đồng thời, đây cũng là chính sách thu hút những ngƣời thực sự tài 

năng, có năng lực để phát triển đội ngũ giáo viên của Công ty.   

- Hàng năm Công ty sẽ chọn ra các gƣơng mặt tiêu biểu, có thành tích 

xuất sắc nhất để trao thƣởng trong dịp lễ vinh danh cuối năm. Hình thức trao 

thƣởng bao gồm bằng khen, cúp vinh danh và hiện kim.  

- Đây cũng là sự tri ân từ phía Công ty đến các cá nhân có thành tích 

vƣợt trội, vinh danh vừa thể hiện sự nhìn nhận từ phía Công ty đến với cá 

nhân, cũng vừa để khuyến khích các nhân sự khác cố gắng đạt đƣợc danh hiệu 

cao quý.  

+ Thưởng sự sáng tạo, cải tiến: Giúp phát hiện ra những giáo viên tài 

năng, những ngƣời thực sự tài giỏi cống hiến cho sự phát triển của Công ty 

cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver. Từ đó có chính sách đào tạo, ƣơm giống 

những tài năng phục vụ cho đơn vị.   

+ Thưởng tinh thần trách nhiệm: Thƣởng cả về vật chất và tinh thần 

cho những giáo viên có tinh thần trách nhiệm cao trong Công ty, tham gia 

nhiệt tình các hoạt động giảng dạy và ngoại khóa nhằm nâng cao chất lƣợng 

đào tạo của Công Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver.    

Đối với phạt, Công ty cần phải thực hiện nghiêm minh đối với ngƣời 

lao động không làm tròn trách nhiệm của mình thì phải chịu các hình phạt 

theo quy định.  

3.2.5. Chính sách khuyến khích về mặt tinh thần 

Công ty Tuniver cần sớm ban hành sổ tay văn hóa doanh nghiệp. Sổ 

tay bao gồm những bộ quy tắc ứng xử của Công ty. Sổ tay văn hóa doanh 
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nghiệp xây dựng với những chu n mực đạo đức trong ứng xử và là kim 

chỉ nan cho toàn bộ cán bộ công nhân viên, trong đó có giáo viên của 

Công ty ứng dụng khi thực thi công tác chuyên môn và giao tiếp hàng 

ngày. Thông qua bộ quy tắc ứng xử của Công ty sẽ giúp giáo viên của 

Công ty định hƣớng và hoàn thiện mình tạo dựng hình ảnh của chính mình 

cũng nhƣ hình ảnh của Công ty trƣớc cộng đồng, trƣớc các đơn vị các cá 

thể trong quan hệ giao tiếp và trong công tác chuyên môn. 

3.2.6. Thực hiện tốt công tác chăm sóc và bảo vệ sức khỏe giáo viên 

+ Liên hệ các bệnh viện có uy tín, thực hiện khám chữa bệnh định kỳ 

cho giáo viên (tối thiểu 01 lần/năm). 

+ Thăm hỏi, trợ cấp khó khăn động viên giáo viên khi đau ốm. 

+ Thƣờng xuyên giám sát hoạt động của căn tin phục vụ ăn uống trong 

Công ty (nguồn gốc thức ăn và nƣớc uống, cách thức chế biến thức ăn...) Căn 

tin phải đảm bảo chất lƣợng bữa ăn và vệ sinh an toàn thực ph m; ngƣời phục 

vụ phải mặc trang phục, đƣợc khám bệnh định kỳ... 

Đẩy mạnh hoạt động phong trào thể dục, thể thao nâng cao thể lực, 

gắn kết giáo viên với Công ty 

- Đầu tƣ xây dựng các công trình phúc lợi chung nhƣ: Sân tennis, sân 

bóng chuyền...khuyến khích động viên CBCNV tham gia chơi tennis, bóng 

chuyền, tâp thể dục, chạy bộ...ngoài giờ làm việc. Từng bƣớc gây dựng phong 

trào tạo thành thói quen và hƣớng dẫn thành lập câu lạc bộ thể thao trong 

công ty. 

- Vào các ngày lễ lớn nhƣ: 30/4 và 1/5; 2/9... tổ chức thi đấu các môn 

thể thao nhƣ: Bóng đá, tennis…nhằm tạo không khí sôi nổi và sân chơi lành 

mạnh cho toàn thể CBCNV, trong đó có giáo viên. Đây cũng là dịp để giáo 

viên đƣợc giao lƣu, tìm hiểu, học hỏi lẫn nhau, tạo tinh thần đoàn kết, vui 

tƣơi, gắn bó. 
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Nếu thực hiện đƣợc những biện pháp trên sẽ khuyến khích đƣợc cả tinh 

thần và vật chất đối với nhân viên. Đây cũng chính điểm mấu chốt quan trọng 

thu hút đƣợc đội ngũ giáo viên có trình độ chuyên môn cao và sáng tạo trong 

việc tuyển dụng vào Công ty. Thực hiện tốt chính sách quản lý nguồn nhân 

lực bằng các biện pháp hợp lý là sức hút mạnh mẽ nguồn nhân lực dồi dào từ 

khắp bốn phƣơng. Trong quản lý nắm rõ các động lực rất quan trọng, đây là 

nhiệm vụ hàng đầu của nhà quản lý Công ty Tuniver. 

3.2.7. Giải pháp nâng cao chất lượng của đội ngũ cán bộ làm công tác 

nhân sự 

Trong bất kỳ tổ chức nào thì năng lực đội ngũ cán bộ làm công tác nhân 

sự cũng luôn ảnh hƣởng phát triển nguồn nhân lực của công ty. Vì thế việc 

nâng cao năng lực cho đội ngũ cán bộ này là rất cần thiết. Nếu công ty có 

đƣợc một đội ngũ cán bộ có trình độ, chuyên môn, từ đó nâng cao hiệu quả 

trong phát triển nguồn nhân lực cho Công ty. Nâng cao chất lƣợng của đội 

ngũ cán bộ nhân sự giúp họ hiểu, thực thi, áp dụng đúng, linh hoạt trong các 

hoạt động phát triển nguồn nhân lực của Công ty. 

Để nâng cao chất lƣợng và hiệu quả hoạt động của đội ngũ cán bộ nhân 

sự, thời gian tới công ty cần tạo điều kiện đƣợc cử đi học tập nâng cao trình 

độ; tham gia các khóa đào tạo và bồi dƣỡng về chuyên môn nghiệp vụ cho cán 

bộ làm công tác tuyển dụng.  
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KẾT LUẬN 

 

Ngày nay, sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện đại hoá và phát triển kinh tế 

tri thức chỉ giành đƣợc những thắng lợi khi chúng ta biết khai thác hợp lý và 

sử dụng hiệu quả tất cả các nguồn lực. Tuy nhiên, yếu tố giữ vai trò quyết 

định nhất, đảm bảo cho sự thắng lợi của quá trình đó chính là nguồn lực con 

ngƣời, đặc biệt là NNL có chất lƣợng cao. Trong đó hoạt động phát triển đội 

ngũ giáo viên này là bộ phận không thể thiếu trong công tác quản lý doanh 

nghiệp, để củng cố và duy trì số lƣợng và chất lƣợng nhân lực cần thiết cho tổ 

chức nhằm đạt mục tiêu đặt ra. 

Vì vậy, Công ty cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver muốn có vị thế tốt 

trên thị trƣờng, một trong những vấn đề quan trọng nhất Công ty cần quan 

tâm đầu tƣ đó là phát triển đội ngũ giáo viên tại Công ty.  

Sau quá trình nghiên cứu thực tiễn tại Công ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục 

Tuniver kết hợp với  việc vận dụng những lý luận về phát triển đội ngũ giáo 

viên tại Công ty, học viên đã hoàn thiện luận văn thạc sỹ của mình. Trong 

phạm vi luận văn này, học viên đã trình bày những phân tích, đánh giá về 

thực trạng và đƣa ra các giải pháp nhằm phát triển đội ngũ giáo viên tại Công 

ty Cổ phần Tổ hợp giáo dục Tuniver.  

Tuy nhiên, do còn hạn chế về thời gian và nhận thức về vấn đề nghiên 

cứu còn chƣa đầy đủ nên luận văn chắc chắn không thể tránh khỏi những 

thiếu sót. Vì vậy, học viên rất mong nhận đƣợc các ý kiến đóng góp của các 

giảng viên và ngƣời đọc quan tâm đến đề tài này.  
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PHỤ LỤC 

 

PHIẾU KHẢO SÁT Ý KIẾN GIÁO VIÊN, CÁN BỘ QUẢN LÝ 

Để phục vụ cho đề tài nghiên cứu “Phát triển đội ngũ giáo viên tại 

Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver”, rất mong sự nhiệt tình hợp tác 

của ông (bà).  

(Tất cả số liệu điều tra, ý kiến trả lời của ông(bà) nhằm phục vụ nghiên 

cứu khoa học chứ không phục vụ cho bất cứ một mục đích nào khác) 

I. THÔNG TIN CHUNG 

Năm sinh: ……………… Giới tính: …………………. 

Trình độ chuyên môn: 

□ Sơ cấp                  □ Trung cấp            □ Cao đẳng 

□ Đại học                 □ Sau đại học 

Thâm niên công tác: ……… năm 

Chức vụ: 

II. NỘI DUNG KHẢO SÁT 

Ông (bà) vui lòng cho ý kiến vào các câu hỏi sau: (Xin vui lòng đánh 

dấu (X) vào phương án trả lời mà ông/bà lựa chọn)  

  MỨC ĐỘ ĐỒNG Ý 

 
CÁC TIÊU CHÍ 

Hoàn 

toàn 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Bình 

thƣờng 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 1 2 3 4 5 

1 

Giáo viên tâm huyết với nghề 

nghiệp, hòa nhã với học sinh, 

đồng nghiệp và mọi ngƣời 

xung quanh 

  10 43 12 
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  MỨC ĐỘ ĐỒNG Ý 

 
CÁC TIÊU CHÍ 

Hoàn 

toàn 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Bình 

thƣờng 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 1 2 3 4 5 

2 

Giáo viên luôn bảo đảm sự 

công bằng, đánh giá năng lực 

của học sinh bằng thực lực 

  12 46 7 

3 
Giáo viên có năng lực dạy 

Toán, khoa học bằng tiếng 

Anh 

  11 35 19 

4 
Giáo viên sáng tạo trong giảng 

dạy 
  7 40 18 

5 

Giáo viên có cập nhật kiến 

thức cơ bản và chuyên sâu về 

Toán và Khoa học bằng tiếng 

Anh 

  5 50 10 

6 
Giáo viên có kiến thức về 

ngoại ngữ 
  13 48 4 

7 
Giáo viên có kiến thức về công 

nghệ thông tin. 
  5 3 57 

8 
Giáo viên xây dựng kế hoạch, 

mục tiêu dạy học 
   12 53 

9 

Giáo viên lựa chọn và sử dụng 

các tài liệu, học liệu DT&KH 

bằng tiếng Anh 

  7 10 48 

10 
Giáo viên tổ chức các hoạt 

động dạy học 
   6 59 

11 
Giáo viên áp dụng phƣơng 

pháp dạy học hiện đại 
  5 16 44 

12 
Giáo viên thực hiện đánh giá 

kết quả học tập 
   7 58 

13 

Giáo viên áp dụng ứng dụng 

công nghệ thông tin trong dạy 

DT&KH bằng tiếng Anh 

  1 7 57 
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  MỨC ĐỘ ĐỒNG Ý 

 
CÁC TIÊU CHÍ 

Hoàn 

toàn 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Bình 

thƣờng 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 1 2 3 4 5 

14 
Giáo viên có định hƣớng mục 

tiêu và lập kế hoạch phát triển 

nghề nghiệp 

  11 2 52 

15 
Giáo viên có năng lực tự học, 

tự bồi dƣỡng 

 

  30 21 14 

16 
Giáo viên tƣ vấn, hỗ trợ kiến 

thức cho học sinh 
  12 5 48 

17 
Giáo viên có khả năng hợp tác 

làm việc theo nhóm 
  2 55 8 

18 
Giao viên có khả năng tiếp tục 

học cao hơn 
  35 18 12 

19 
Giáo viên có khả năng thích 

nghi và xử lí các tình huống 

mới 

  19 29 17 

20 
Giáo viên có Công việc đƣợc 

phân công phù hợp, rõ ràng 
  25 35 5 

21 

Giáo viên có khối lƣợng công 

việc hợp lý 
  27 7 31 

22 
Giáo viên cân bằng giữa cuộc 

sống cá nhân và công việc 
  45 11 9 

23 
Giáo viên có công việc phù 

hợp với khả năng, sở trƣờng, 

chuyên môn 

  21 7 37 

24 

Giáo viên đƣợc đánh giá thực 

hiện công việc công khai, 

minh bạch 

  32 23 10 
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  MỨC ĐỘ ĐỒNG Ý 

 
CÁC TIÊU CHÍ 

Hoàn 

toàn 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Bình 

thƣờng 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 1 2 3 4 5 

25 

Giáo viên có kết quả thực hiện 

công việc đƣợc đánh giá khách 

quan 

  35 9 21 

26 

Giáo viên đƣợc đánh giá thực 

hiện công việc dựa trên tiến độ 

chƣơng trình, việc soạn bài, 

chu n bị bài 

  28 16 21 

27 

Giáo viên đƣợc ghi nhận và 

khen ngợi kịp thời kết quả 

thực hiện công việc 

  48 5 12 

28 

Giáo viên có tiền lƣơng, 

thƣởng và chế độ đãi ngộ phù 

hợp, thu hút và giữ chân giáo 

viên 

  51 12 2 

29 
Giáo viên có tiền lƣơng đƣợc 

trả phù  hợp với vị trí công 

việc 

  35 28 2 

30 

Giáo viên có chế độ đãi ngộ 

hợp lý, tạo động lực cho giáo 

viên nỗ lực làm việc, nâng cao 

năng lực 

  56 3 6 
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PHIẾU KHẢO SÁT Ý KIẾN HỌC SINH 

Để phục vụ cho đề tài nghiên cứu “Phát triển đội ngũ giáo viên tại 

Công ty Cổ phần Tổ hợp Giáo dục Tuniver”, rất mong sự nhiệt tình hợp tác 

của các con học sinh.  

(Tất cả số liệu điều tra, ý kiến trả lời của ông(bà) nhằm phục vụ nghiên 

cứu khoa học chứ không phục vụ cho bất cứ một mục đích nào khác) 

I. THÔNG TIN CHUNG 

Năm sinh: ……………… Giới tính: …………………. 

Trình độ : 

□ Tiểu học                □ Trung học cơ sở            □ Trung học phổ thông 

II. NỘI DUNG KHẢO SÁT 

Các con học sinh vui lòng cho ý kiến vào các câu hỏi sau: (Vui lòng 

đánh dấu (X) vào phương án trả lời mà các con lựa chọn)  

  MỨC ĐỘ ĐỒNG Ý 

 
CÁC TIÊU CHÍ 

Hoàn 

toàn 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Bình 

thƣờng 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 1 2 3 4 5 

1 
Giáo viên tâm huyết với nghề 

nghiệp, hòa nhã với học sinh,  
  25 7 18 

2 

Giáo viên luôn bảo đảm sự 

công bằng, đánh giá năng lực 

của học sinh bằng thực lực 

  12 35 3 

3 
Giáo viên tƣ vấn, hỗ trợ kiến 

thức cho học sinh 
  18 25 7 

4 
Giáo viên có năng lực dạy 

Toán, khoa học bằng tiếng 

Anh 

  12 5 33 
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  MỨC ĐỘ ĐỒNG Ý 

 
CÁC TIÊU CHÍ 

Hoàn 

toàn 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Bình 

thƣờng 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 1 2 3 4 5 

5 
Giáo viên sáng tạo trong giảng 

dạy   11 13 26 

6 
Giáo viên có kiến thức về 

ngoại ngữ   7 16 27 

7 
Giáo viên có kiến thức về công 

nghệ thông tin.   9 27 14 

8 

Giáo viên lựa chọn và sử dụng 

các tài liệu, học liệu DT&KH 

bằng tiếng Anh 
  26 19 5 

9 
Giáo viên tổ chức các hoạt 

động dạy học   3 14 33 

10 

Giáo viên áp dụng ứng dụng 

công nghệ thông tin trong dạy 

DT&KH bằng tiếng Anh 
  14 20 16 

 


