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1. Một số khái niệm cơ bản
Nguồn nhân lực TTTV
Theo PGS, TS Trần Thị 

Minh Nguyệt, “Nguồn nhân lực 
trong hoạt động TTTV là tổng 
thê các tiềm năng lao động của 
một cơ quan, một vùng hay lãnh 
thổ quốc gia được tổ chức lại 
theo một cách thức nhất định đê 
vận hành hoạt động TTTV” (1).

PGS, TS Nguyền Thị Lan 
Thanh cho rằng: “Dưới góc độ 
vĩ mô, nguồn nhân lực TTTV là 
nguồn nhân lực của ngành 
TTTV và được hiểu là tổng thể những tiềm năng 
lao động của con người đang vận hành hoạt động 
của cả ngành TTTV. Dưới góc độ vi mô, nguồn 
nhân lực TTTV là nguồn nhân lực của một cơ quan 
TTTV và được hiểu là toàn bộ viên chức và người 
lao động đang vận hành hoạt động của một cơ quan 
TTTV” (2).

PGS, TS Trần Thị Quý đã khái quát: “Nguồn 
nhân lực trong ngành TTTV được hiểu là nguồn tài 
nguyên con người/ nhân sự cùng các vấn đề liên 
quan đến con người/ nhân sự trong hoạt động 
TTTV” (3).

Tống hợp các cách hiếu trên, tác giả bài viết cho 
rằng: Nguồn nhân lực TTTV là tổng thể các tiềm năng 
lao động của con người, bao gồm: số lượng và chất 
lượng có thế tham gia hoạt động trong lĩnh vực TTTV.

Quán lý nguồn nhân lực TTTV
PGS, TS Trần Thị Minh Nguyệt cho rằng: “Ở 

mức độ vi mô, quản lý nguồn nhân lực được hiếu 
như là một quá trình sử dụng các phương pháp, biện 
pháp tác động, tạo điều kiện tốt nhất cho mỗi người 
lao động hoàn thành tốt kế hoạch và mục tiêu chiến 
lược của cơ quan TTTV” (4).

Theo PGS, TS Nguyễn Thị 
Lan Thanh: “Quản lý nguồn 
nhân lực TTTV là sự tác động 
của tập thê lãnh đạo cơ quan 
TTTV nhằm đạt được mục đích 
đặt ra trên cơ sở tạo điều kiện 
làm việc thuận lợi cũng như đáp 
ứng nhu cầu vật chất và tinh thần 
ngày càng cao cho họ” (5).

Theo tác giả, quản lý nguồn 
nhân lực TTTV là tông thê các 
hoạt động liên quan đến việc xây 
dựng chính sách, thực hiện các 
chức năng: hoạch định, tuyển 

dụng, sử dụng, đào tạo phát triển, đánh giá nguồn nhân 
lực nhằm đạt được mục tiêu của tổ chức trên cơ sở đáp 
ứng mục tiêu, nhu cầu, lợi ích của người lao động.

2. Thực trạng hoạt động quản lý nguồn nhân 
lực TTTV

Đại đa số các thư viện nói chung và các thư viện 
đại học nói riêng thực hiện công tác quản lý nguồn 
nhân lực, nhưng còn nhiều bất cập như: tuyển dụng 
nhân sự chưa theo yêu cầu của công việc; bố trí, sắp 
xếp nhân sự chưa phù hợp với vị trí việc làm; đào 
tạo, bồi dưỡng nhân sự chưa tiến hành đều đặn, 
thường xuyên; đánh giá nhân sự vẫn mang tính hình 
thức; chế độ đãi ngộ còn chưa được quan tâm đúng 
mức... Điều đó chưa đem lại cho các thư viện đại 
học một nguồn nhân lực đầy đủ về lượng và chất, 
dẫn đến kết quả hoạt động của các thư viện chưa cao, 
chưa thỏa mãn được nhu cầu thông tin của giảng 
viên và người học, ảnh hưởng đến công tác đào tạo 
và nghiên cứu của nhà trường. Do vậy, cần làm tốt 
công tác quản lý nguồn nhân lực giúp nâng cao hiệu 
quả hoạt động của thư viện. Đe thực hiện được vấn 
đề này, tác giả tiến hành khảo sát thực trạng quản lý 
nguồn nhân lực trong các thư viện đại học hiện nay,

Trong bối cảnh công nghệ thõng tín 
phat triển mạnh mẽ nhir hiện nay, mọi 
lĩnh vục ngành nghé, trong đó cổ ngành 
Tho viện, khi úng dụng công nghệ thòng 
tin, phải quán ly nguồn nhân lục một 
cách có hiệu quá. Quàn lý tốt nguồn 
nhãn lục sẽ đáp ung duục yèu cáu của 
cõng việc trong bối cảnh mới. Bài viét 
đá cạp đến thục trạng việc quàn lý 
nguổn nhân lục thông tin - thu viện 
(TTTV); dé xuất một số giải pháp nâng 
cao hiệu quà quản lý nguồn nhân lục 
TTĨV tại các truong đại học ò Việt Nam.
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tìm ra những ưu điểm và hạn chế của công tác này 
để đề xuất giải pháp khắc phục.

Tác giả đã tiến hành khảo sát tại 23 thư viện 
trường đại học công lập đại diện ba miền Bắc, Trung, 
Nam, trong đó, có 2 thư viện quản lý nguồn nhân lực 
theo mô hình vị trí việc làm và 21 thư viện quản lý 
nguồn nhân lực theo mô hình chức nghiệp. Các nội 
dung về quản lý nguồn nhân lực được khảo sát bao 
gồm: Hoạch định nguồn nhân lực; Tuyển dụng; Bố 
trí sử dụng; Đào tạo phát triển; Chính sách trả lương 
và chế độ đãi ngộ. Ket quả khảo sát cho thấy: 

về hoạch định nguồn nhăn lực 
34,8% thư viện đại học đã tiến hành hoạch định 

nguồn nhân lực, trong đó 8,7% thư viện đã thực hiện 
một cách bài bản theo đúng quy trình, 28,1% thư 
viện chi thực hiện một số bước trong quy trình. Còn 
lại 65,2% thư viện còn lại chưa thực hiện việc hoạch 
định nguồn nhân lực.

về tuyên dụng nguồn nhân lực 
Thư viện đại học là một bộ phận trực thuộc trường 

đại học nên không được chủ động trong việc tuyển 
dụng nhân sự. Các hoạt động tuyển dụng phụ thuộc 
vào cơ quan chủ quản là các trường đại học và do 
phòng chức năng thực hiện. Các thư viện chỉ được 
tham gia vào một số bước trong quy trình tuyển dụng. 
Ket quả khảo sát cho thấy có tới 73,9% thư viện chỉ 
được thực hiện một số bước trong quy trình tuyển 
dụng và chỉ là một trong số các thành viên tham gia 
hội đồng tuyển dụng. Cụ thể: 11,8% thư viện mới chỉ 
thực hiện 5 bước của quy trình tuyển dụng, đó là: 
chuẩn bị tuyển dụng; phỏng vấn sơ bộ; kiểm tra trắc 
nghiệm; phỏng vấn chuyên sâu; bố trí công việc. Còn 
lại 88,2% thư viện mới chi được thực hiện 3 bước 
trong quy trình tuyền dụng, đó là: kiểm tra trắc 
nghiệm; phỏng vấn chuyên sâu; bố trí công việc.

Bổ tri, sử dụng nhản lực mới được tuyên dụng 
Đối với các thư viện quản lý nguồn nhân lực theo 

mô hình chức nghiệp, việc bố trí và phân công công 
việc dựa vào các yếu tố sau: Chuyên ngành được đào 
tạo (chiếm 91,1% thư viện được khảo sát); Khả năng 
làm việc thực tế sau một thời gian công tác (chiếm 
65,9% thư viện được khảo sát); Nguyện vọng của 
cán bộ (chiếm 36,3% thư viện được khảo sát); Thâm 
niên công tác (chiếm 31,4% thư viện được khảo sát); 
Công việc đã được xác định khi tuyển dụng (chiếm 
13,3% thư viện được khảo sát).

Đối với các thư viện quản lý nguồn nhân lực theo 
mô hình vị trí việc làm, việc bố trí và phân công công

việc căn cứ vào: Khung năng lực của từng vị trí 
(chiếm 90,4% thư viện được khảo sát); Chuyên 
ngành được đào tạo (chiếm 88,1% thư viện được 
khảo sát). Khả năng làm việc thực tế sau một thời 
gian công tác (chiếm 54,7% thư viện được khảo sát); 
Công việc đã được xác định khi tuyên dụng (chiếm 
52,3% thư viện được khảo sát); Nguyện vọng của cán 
bộ (chiếm 40,4% thư viện được khảo sát); Thâm niên 
công tác (chỉ chiếm 19% thư viện được khảo sát).

Việc đào tạo và phát triền nguồn nhân lực
Tác giả đã tiến hành khảo sát 2 nhóm đối tượng 

là cán bộ quản lý và nhân viên thư viện. Ket quả thu 
được như sau:

Đối với các thư viện quản lý nguồn nhân lực theo 
mô hình chức nghiệp, có tới 89,2% cán bộ quản lý 
đã được tham gia các lớp đào tạo bồi dưỡng, trong 
đó, chủ yếu là tham gia các khóa đào tạo về quản lý 
hành chính (chiếm 73%), các khóa đào tạo về quản 
lý thư viện còn thấp (mới chỉ có 48,7%); hơn 4/5 số 
viên chức của các thư viện đại học tham gia các lóp 
tập huấn trong 5 năm gần đây về chuyên môn (chiếm 
75,5%), ngoại ngừ (12,1%) và tin học (22,4%). Tỷ 
lệ các khóa đào tạo về ngoại ngừ và tin học rất thấp, 
điều này có thê lý giải cho việc vì sao công tác phát 
triển nguồn tài liệu bằng tiếng nước ngoài và tài liệu 
số tại các thư viện này còn nhiều hạn chế.

Đối với các thư viện quản lý nguồn nhân lực theo 
mô hình vị trí việc làm, 100% cán bộ quản lý đều đã 
tham gia các khóa đào tạo bồi dưỡng. Bên cạnh đó, 
nhân viên thư viện cũng có cơ hội nâng cao trình độ 
thông qua việc tham gia các lớp đào tạo, tập huấn về 
chuyên môn, ngoại ngừ và tin học. Có tới 96,3% 
nhân viên thư viện đã tham gia các lóp tập huấn 
trong 5 năm gần đây về chuyên môn (85,4%), ngoại 
ngừ (72,3%), tin học (75,5%). Hiện nay, hằng năm, 
căn cứ trên kết quả đánh giá năng lực nguồn nhân 
lực, lãnh đạo các thư viện vẫn thường xuyên lập kế 
hoạch và cử nhân sự đi đào tạo, bổ sung những kỳ 
năng, năng lực còn thiếu để đảm bảo chất lượng cho 
nguồn nhân lực ở tất cả vị trí công việc.

về đảnh giá nguồn nhân lực
Đối với các thư viện quán lý nguồn nhân lực theo 

mô hình chức nghiệp, chỉ có 19% thư viện được khảo 
sát đã xây dựng tiêu chí đánh giá kết quả hoàn thành 
công việc; 47,6% thư viện đang xây dựng và 33,4% 
thư viện chưa xây dựng. Công tác đánh giá thực hiện 
nhiệm vụ của nhân sự được căn cứ theo các tiêu chí 
sau: Ket quả bình bầu của tập thể (84,5%); Đánh giá
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chủ quan cùa cá nhân (55,8%); Đánh giá của bạn đọc 
(34,5%); Đánh giá của đồng nghiệp (31,9); Kết quả 
thực hiện theo vị trí việc làm (0,4%).

Đối với các thư viện quản lý nguồn nhân lực theo 
mô hình vị trí việc làm, 100% thư viện đều đã xây 
dựng tiêu chí đánh giá kết qua hoàn thành công việc. 
Các căn cứ đê đánh giá năng lực thực hiện công việc 
của nhân sự tại các thư viện này khác xa so với các 
thư viện quản lý nguồn nhân lực theo mô hình chức 
nghiệp. Cụ thể: Ket quá thực hiện theo vị trí việc làm 
(97,6%); Đánh giá cua bạn đọc (83,3%); Đánh giá 
của đồng nghiệp (76,2%); Ket quả bình bầu của tập 
thể (38,1%); Đánh giá chủ quan của cá nhân (19%).

Việc thực hiện chính sách tiền lương và chế độ 
đãi ngộ

Tác gia khảo sát nội dung này trên hai khía cạnh: 
xây dựng hệ thống lưcmg và các chê độ đài ngộ đê 
động viên, khuyến khích người làm việc; xây dựng 
môi trường làm việc thân thiện.

Ớ khía cạnh thứ nhất, kết qua khảo sát cho thấy: 
hiện tại hệ thống lương và các chế độ đãi ngộ tại 
hệ thống thư viện đại học bao gồm lương (lương cơ 
bản, thu nhập tăng thêm) và các chế độ đãi ngộ 
(lương hưu, bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, ngày 
lễ, nghỉ chế độ, nghỉ phép, thướng các danh hiệu 
thi đua...).

Đối với các thư viện quản lý nguồn nhân lực theo 
mô hình chức nghiệp cho thấy: về chính sách trả 
lương, có tới 72,7% người làm công tác thư viện 
chưa hài lòng về mức lương hiện tại bới lý do chưa 
đánh giá đúng năng lực làm việc của mỗi cá nhân, 
về  chế độ đãi ngộ, đa phần đánh giá ở mức tương 
đối hợp lý (chiếm 62,6%), còn mức hợp lý (chiếm 
10,6%) và chưa hợp lý (chiếm 26,8%).

Đối với các thư viện quản lý nguồn nhân lực theo 
mỏ hình vị trí việc làm cho thấy: 100% các thư viện 
này đều đã xây dựng được danh mục hệ số lương 
theo từng vị trí việc làm và trả lương theo vị trí việc 
làm đó. v ề  chính sách trả lương, 100% người làm 
công tác thư viện đều hài lòng về mức lương hiện 
tại. v ề  chế độ đãi ngộ, 100% đánh giá Hợp lý và 
Tương đối hợp lý, trong đó, tỷ lệ đánh giá Hợp lý 
(chiếm 42,4%) và Tương đoi họp lý (chiếm 57,6%), 
không có tỷ lệ nào đánh giá Chưa hợp lý.

Ở khía cạnh thứ hai, 100% các thư viện đã quan 
tâm, lưu ý đến các vấn đề như: bảo đảm điều kiện 
cơ sở vật chất phục vụ việc thực hiện nhiệm vụ 
chuyên môn; thực hiện các chế độ, chính sách công

bằng theo đúng chính sách của Nhà nước về tiền 
lương, khen thường, kỷ luật, đào tạo, bồi dưỡng... 
nhằm tạo động lực để mồi cá nhân tự nguyện cống 
hiến; cán bộ quản lý trực tiếp phải là người có năng 
lực, công tâm, biết lắng nghe và có tâm huyết với 
công việc; tạo sự tin tưởng, tôn trọng, đoàn kết và 
hỗ trợ giúp đỡ lần nhau trong nội bộ; lcịp thời và 
nhanh chóng phát hiện, giải quyết những mâu thuẫn 
cá nhân trong đơn vị.

Như vậy, qua nghiên cứu kết quả khảo sát các 
hoạt động quản lý nguồn nhân lực trong thư viện các 
trường đại học cho thấy:

Mặc dù chỉ có 8,7% thư viện thực hiện hoạt động 
quản lý nguồn nhân lực theo mô hình vị trí việc làm, 
nhưng các hoạt động quản lý nguồn nhân lực trong 
các thư viện này đều được tiến hành một cách khoa 
học và hợp lý. v ề  công tác tuyên dụng và bố trí nhân 
sự: người được tuyên dụng không hoàn toàn căn cứ 
vào bằng cấp mà chủ yếu căn cứ theo năng lực, phù 
hợp với vị trí việc làm. Theo đó, công việc mà họ 
được bố trí đám nhận phù hợp với năng lực của họ. 
Chính vì vậy, các viên chức và người lao động trong 
các thư viện này đều hài lòng với cách quản lý mới. 
Theo số liệu khăo sát, 100% người làm công tác thư 
viện đều đánh giá tốt về công tác tuyên dụng, 85,7% 
đánh giá tốt về cách thức bố trí, phân công nhân sự 
tại thư viện. Ngược lại, trong các thư viện quản lý 
nguồn nhân lực theo mô hình chức nghiệp, vẫn có 
tới 41,2% đánh giá chưa tốt về công tác tuyển dụng 
nguồn nhân lực với các lý do: tuyển dụng vẫn mang 
tính hình thức; đặt nặng điều kiện bằng cấp trong 
tuyển dụng; 67,2% thư viện đánh giá cách thức bố 
trí, phân công nhân sự tại thư viện ở mức bình 
thường; 7,1% thư viện đánh giá ở mức chưa tốt bởi 
các lý do: các vị trí được phân công công việc chưa 
đồng đều; các phần công việc thường hay tập trung 
trên một số hoặc một nhóm; bằng cấp chuyên môn 
của nhân sự không phù hợp với vị trí công việc mà 
họ đang đảm nhận; một số vị trí công việc chưa phù 
hợp với năng lực.

vẫn còn tới 91,3% thư viện chưa quản lý nguồn 
nhân lực theo mô hình vị trí việc làm. Nguyên nhân 
chủ yếu là do nhận thức chưa đầy đủ về mô hình quản 
lý nguồn nhân lực mới; tâm lý ngại thay đối cách 
quản lý của các cấp lãnh đạo; năng lực của nhân viên 
chưa đảm bảo cho vị trí công việc được phân công... 
Bên cạnh đó, các nguyên nhân khác như: Sự lúng 
túng của đội ngũ viên chức được cử tham gia xây
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dựng vị trí việc làm bộc lộ khi chưa nắm vững những 
kiến thức căn bản về việc phân tích và thiết kế công 
việc. Đồng thời, việc thống nhất cách hiểu và cách 
xây dựng biểu mẫu còn chưa cụ thể, rõ ràng. Chưa 
có một bộ biểu mẫu cụ thể của thư viện nào được 
công bố làm điển hình để các thư viện tham khảo.

Trong số 91,3% thư viện vẫn quản lý nguồn nhân 
lực theo mô hình chức nghiệp, đã có 60,9% thư viện 
tiến hành một số bước trong hoạt động quản lý 
nguồn nhân lực theo vị trí việc làm. 69,5% số người 
được khảo sát trong các thư viện này có mong muốn 
chuyến sang quản lý nguồn nhân lực theo vị trí việc 
làm. Điều đó, báo hiệu xu hướng quản lý nguồn nhân 
lực trong tương lai không nằm ngoài quản lý nguồn 
nhân lực theo vị trí việc làm.

3. Một số giải pháp nâng cao hiệu quả quản lý 
nguồn nhân lực

Từ những thực trạng trên, để nâng cao hiệu quả 
quản lý nguồn nhân lực, tác giả đề xuất một số giải 
pháp sau:

Một là, nâng cao nhận thức và năng lực quản lý 
của các cấp lãnh đạo về sự cần thiết phải áp dụng 
mô hình quản lỷ nguồn nhân lực theo vị tri việc làm. 
Việc triển khai và áp dụng vị trí việc làm trong thư 
viện đại học nhằm thực hiện đúng chủ trương của 
Đảng và Nhà nước về vị trí việc làm, xác định số 
lượng người làm việc và tinh giản biên chế nhân sự. 
Và đây cũng là một nhiệm vụ cấp thiết, là trách 
nhiệm giải trình xã hội của các trường đại học đối 
với các bên liên quan.

Hai là, hoàn thiện cơ chê quán lý, xây dựng các 
điều kiện cần và đủ đế áp dụng mô hình quản lý 
nguồn nhân lực theo vị trí việc làm. Trước đây, quản 
lý nguồn nhân lực mang đặc thù của cơ chế bao cấp. 
Cơ chế đó đã làm cho bộ máy quản lý cồng kềnh, 
nhiều đầu mối, không phát huy được tính chủ động, 
sáng tạo. Chính vì vậy, trong bối cảnh hiện nay, Đảng 
và Nhà nước đã và đang thực hiện đổi mới cơ chế 
quản lý, thực hiện quyền tự chủ, phát huy tính sáng 
tạo, đổi mới, phù hợp với tình hình thực tế.

Ba là, xây dựng các cấp độ năng lực và khung 
năng lực cho các vị trí việc làm. Đây là một việc 
làm cấp bách, là cơ sở để: hoạch định chiến lược 
nhân sự chò tổ chức; tuyển dụng, giúp xác định 
tiêu chí trọng yếu để lựa chọn nhân sự phù hợp với 
từng vị trí việc làm trong tố chức; lập kế hoạch đào 
tạo, bồi dưỡng, phát triển nguồn nhân lực; căn cứ 
để đo lường, đánh giá kết quả hoàn thành công

việc; căn cứ đế xác định mức lương thưởng và các 
chế độ đãi ngộ.

Bốn là, đa dạng hóa các hình thức đào tạo, bồi 
dưỡng nhằm nâng cao năng lực của cán bộ quản lý 
và trình độ của người làm công tác thư viện. Trong 
công tác quản lý, yếu tố lãnh đạo là điều kiện tiên 
quyết, là nhân tố quyết định sự tồn tại và phát triển 
của mỗi thư viện. Trong công tác thực thi công việc, 
ngoài các kỳ năng của thư viện truyền thống, người 
làm công tác thư viện phải thường xuyên trau dồi 
kiến thức chuyên môn sâu, cập nhật những công 
nghệ mới, đáp ứng yêu cầu của người dùng tin trong 
môi trường số. Vì vậy, đào tạo và bồi dưỡng nguồn 
nhân lực là một trong những việc làm cần thiết của 
mỗi thư viện trong công cuộc chuyển đổi số và tiến 
trình hội nhập quốc tể.

4. Kết luận
Việc áp dụng mô hình quản lý nguồn nhân lực 

theo vị trí việc làm là chủ trương chung của Nhà 
nước đối với các cơ quan nhà nước, trong đó có thư 
viện. Bởi vậy, đây là việc rất cần thiết phải thực hiện. 
Tuy nhiên, việc thực hiện không thể dễ dàng mà phải 
có lộ trình cũng như phải có sự phổi kết hợp của 
nhiều cơ quan liên quan. Do đó, để có thể triển khai 
nhanh chóng, đưa mô hình quản lý nguồn nhân lực 
theo vị trí việc làm vào thực tế của các cơ quan 
TTTV, rất cần có sự vào cuộc kịp thời của các cơ 
quan quản lý cấp trên, tạo hành lang pháp lý để các 
cơ quan thư viện đại học có thể áp dụng mô hình 
quản lý nguồn nhân lực mới, góp phần tạo ra đội ngũ 
những người làm công tác thư viện đủ về số lượng 
và mạnh về chất lượng, đáp ứng yêu cầu của ngành 
nghề trong bối cảnh chuyển đổi số H
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