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Tóm tắt 

Người cán bộ quản lý ở trường mầm non giữ vai trò nòng cốt trong tổ chức, điều hành, 

triển khai chương trình, đổi mới phương pháp giảng dạy và chăm sóc trẻ. Phát triển đội ngũ 

cán bộ quản lý ở trường mầm non là yêu cầu cấp thiết, sẽ trực tiếp góp phần cải thiện chất 

lượng giáo dục. Nghiên cứu được thực hiện thông qua khảo sát 208 cán bộ quản lý và giáo 

viên của các trường mầm non ở huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh. Kết quả nghiên 

cứu chỉ ra rằng, công tác phát triển đội ngũ cán bộ quản lý ở các trường mầm non ở huyện 

Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh còn nhiều hạn chế, bất cập; từ đó, giúp các cấp quản lý 

có cơ sở đề xuất biện pháp có tính cần thiết và tính khả thi nhằm góp phần xây dựng đội ngũ 

cán bộ quản lý vững mạnh, đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục. 

Từ khóa: Cán bộ quản lý giáo dục, giáo dục mầm non, phát triển, phát triển đội ngũ. 
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Abstract 

Preschool administrators play a key role in organizing, operating, implementing 

programs, innovating teaching methods, and caring for children. Thus, developing a team of 

preschool administrators is an urgent requirement, which will directly help improve the 

quality of education. This research focuses on studying the current situation by surveying 208 

managers and teachers of preschools in Binh Chanh district, Ho Chi Minh City. The research 

results show that the development of management staff in preschools in this district still has 

many limitations. These result will thereby help managers at all levels have a basis to propose 

necessary and feasible measures to building a strong management staff team, meeting the 

requirements of educational innovation. 

Keywords: Development, education management staff, preschool education, team 

development. 
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1. Giới thiệu 

Nghị quyết số 29- NQ/TW của Ban Chấp hành Trung ương Đảng (Khóa XI) đã chỉ rõ: 

“Xây dựng quy hoạch, kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý (CBQL) 

giáo dục gắn với nhu cầu phát triển kinh tế - xã hội, bảo đảm an ninh, quốc phòng và hội nhập 

quốc tế. Thực hiện chuẩn hóa đội ngũ nhà giáo theo từng cấp học và trình độ đào tạo. Tiến tới 

tất cả các giáo viên (GV) tiểu học, trung học cơ sở, GV, giảng viên các cơ sở giáo dục nghề 

nghiệp phải có trình độ từ đại học trở lên, có năng lực sư phạm. CBQL giáo dục các cấp phải 

qua đào tạo nghiệp vụ quản lý” (Ban Chấp hành Trung ương Đảng, 2013). Giáo dục mầm non 

là giai đoạn đầu tiên của việc hình thành và phát triển nhân cách của con người, giữ vị trí mở 

đầu cho toàn bộ quá trình giáo dục và đào tạo, là bậc học đầu tiên trong hệ thống giáo dục 

quốc dân, do đó giáo dục mầm non có vị trí đặc biệt quan trọng trong toàn bộ sự nghiệp giáo 

dục con người (Bộ Giáo dục và Đào tạo, 2020). Mục tiêu của giáo dục mầm non là giúp trẻ 

phát triển toàn diện về thể chất, tình cảm, trí tuệ, thẩm mĩ, hình thành ở trẻ em những năng lực 

và phẩm chất mang tính nền tảng, những kỹ năng sống cần thiết, phù hợp với độ tuổi. Chất 

lượng giáo dục mầm non phụ thuộc phần nhiều vào đội ngũ nhân lực giáo dục mầm non; trong 

đó, đội ngũ CBQL giữ vai trò quan trọng trong việc tổ chức, quản lý, điều hành các hoạt động 

giáo dục (Nguyễn, 2016).  

Trong trường mầm non nói riêng và các cơ sở giáo dục nói chung, đội ngũ CBQL là lực 

lượng quan trọng góp phần nâng cao chất lượng chăm sóc và giáo dục trẻ tại đơn vị. Họ là 

những người tiếp thu sự chỉ đạo của cấp trên và trực tiếp triển khai những nội dung hoạt động 

về chuyên môn, phương pháp giáo dục, kỹ năng chăm sóc nuôi dưỡng trẻ, quản lý trực tiếp 

đội ngũ GV giúp nhà trường đạt được mục tiêu đề ra và thực hiện có hiệu quả nhiệm vụ năm 

học (Nguyễn, 2017). Đồng thời, đội ngũ CBQL sẽ trực tiếp đánh giá được thế mạnh, những 

hạn chế yếu kèm của từng thành viên trong trường, cũng như nắm bắt được các thuận lợi và 

khó khăn của từng GV trong quá trình nuôi dưỡng, chăm sóc và giáo dục trẻ (Phạm, 2011). 

Chính vì vậy, phát triển đội ngũ CBQL các trường mầm non mang ý nghĩa lớn lao đối với việc 

nâng cao chất lượng giáo dục mầm non.  

Huyện Bình Chánh là một trong những địa phương có tốc độ đô thị hóa và tăng dân số 

nhanh nhất của Thành phố Hồ Chí Minh; và đòi hỏi nhu cầu lớn về giáo dục mầm non, cả về 

số lượng trường học lẫn chất lượng giáo dục. Tuy nhiên, số lượng CBQL chưa đáp ứng đủ nhu 

cầu, đặc biệt trong bối cảnh số lượng trường học không ngừng tăng lên; đồng thời, chất lượng 

đội ngũ cũng chưa đồng đều, ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giáo dục tại địa phương 

(Phòng Giáo dục và Đào tạo, 2024). Do vậy, phát triển đội ngũ CBQL không chỉ giải quyết 

các vấn đề trước mắt mà còn tạo nền tảng cho sự phát triển bền vững của giáo dục mầm non 

tại huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh. Bài viết này, sẽ đánh giá thực trạng phát triển 

đội ngũ CBQL giáo dục mầm non ở huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh, nhằm tìm 

ra các biện pháp cần thiết, có tính khả thi để quản lý ngành giáo dục mầm non trong bối cảnh 

đổi mới giáo dục hiện nay. 

2. Nội dung nghiên cứu 

2.1. Phương pháp nghiên cứu 

- Nghiên cứu thực hiện ở 22 CBQL và 186 GV đã và đang tham gia công tác quản lý 

cũng như giảng dạy tại các trường mầm non ở huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

nhằm tìm hiểu thực trạng phát triển đội ngũ CBQL giáo dục mầm non. Mẫu khách thể nghiên 

cứu được lựa chọn ngẫu nhiên và rải đều ở các trường mầm non, đảm bảo tính ngẫu nhiên và 

mang tính đại diện. 

- Để đo lường kết quả khảo sát, chúng tôi sử dụng thang đo Likert 4 mức độ, từ 1 đến 

4. Khoảng cách giữa các mức được tính theo công thức [(max – min): 4 ]= [(4-1) : 4 = 3:4 = 
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0,75. Theo đó, quy ước đánh giá các mức độ của từng yếu tố dựa vào giá trị ĐTB như sau:  

Mức 4: 3,25 ≤ ĐTB ≤ 4,00; Mức 3: 2,50 ≤ ĐTB < 3,25; Mức 2: 1,75 ≤ ĐTB < 2,50; Mức 1: 

1,00 ≤ ĐTB < 1,75 (Nguyễn & Phạm, 2013). 

- Các số liệu thu được sẽ được xử lý thông qua phần mềm SPSS 20.0 để tính ĐTB, các 

số liệu thu được, tuỳ từng câu hỏi mà chúng tôi có thể tính tỉ lệ phần trăm (%) theo 4 mức 

được thiết kế trong phiếu điều tra. 

2.2. Kết quả nghiên cứu về thực trạng phát triển đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục 

mầm non ở huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh  

2.2.1. Thực trạng về quy hoạch phát triển đội ngũ cán bộ quản lý của các trường mầm 

non ở huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

Bảng 1. Quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý các trường mầm non huyện Bình Chánh, 

Thành phố Hồ Chí Minh 

TT Nội dung 
Mức độ 

Thực hiện ĐTB 
Thứ 

bậc Tốt Khá TB Yếu 

1 
Dự báo quy mô phát triển đội ngũ CBQL 

trường mầm non có tính khả thi cao 
29 61 85 33 2,41 5 

2 

Quy hoạch đội ngũ CBQL nhằm mục đích 

không ngừng xây dựng, kiện toàn đội ngũ 

CBQL đương chức và đội ngũ cán bộ kế cận. 

38 65 84 21 2,58 4 

3 
Xây dựng kế hoạch phát triển CBQL đáp ứng 

nhu cầu về số lượng, cơ cấu, và số lượng 
90 65 53 0 3,18 1 

4 
Xây dựng được các tiêu chuẩn về chất lượng 

GV đưa vào quy hoạch CBQL 
83 71 54 0 3,14 2 

5 
Định kỳ rà soát, bổ sung, điều chỉnh qui hoạch 

phù hợp với điều kiện thực tiễn 
64 78 54 12 2,93 3 

Trung bình chung 2,85  

Kết quả từ bảng 1, với chỉ số TB chung là 2,85 cho thấy công tác quy hoạch đội ngũ 

CBQL đang được thực hiện ở mức Khá; tuy nhiên, còn một số nội dung chưa đạt hiệu quả cao. 

Cụ thể: Nội dung có điểm cao nhất (3,18) là: “Xây dựng kế hoạch phát triển CBQL đáp ứng 

yêu cầu về số lượng, cơ cấu, chất lượng”, cho thấy công tác lập kế hoạch là điểm mạnh hiện 

nay. Tiếp theo là: “Xây dựng tiêu chuẩn chất lượng GV đưa vào quy hoạch CBQL” (3,14 

điểm) và “Rà soát, bổ sung, điều chỉnh quy hoạch” (2,93 điểm), phản ánh quy trình và tiêu chí 

quy hoạch được quan tâm tương đối đầy đủ. Qua đó cho ta biết được công tác quy hoạch 

CBQL có nhiều mặt tích cực, nhất là ở khâu lập kế hoạch, xây dựng tiêu chuẩn và điều chỉnh 

định kỳ. 

Tuy nhiên, năng lực dự báo và tính chiến lược trong xây dựng đội ngũ kế cận còn hạn 

chế, có thể ảnh hưởng đến sự ổn định và phát triển lâu dài của đội ngũ CBQL thể hiện ở hai 

nội dung: “Dự báo quy mô phát triển đội ngũ CBQL có tính khả thi cao” (2,41 điểm, xếp thứ 

5 - thấp nhất), “Quy hoạch đội ngũ CBQL nhằm xây dựng, kiện toàn đội ngũ đương chức và 

cán bộ kế cận” (2,58 điểm). Nguyên nhân chủ yếu xuất phát từ việc nhận thức của một bộ phận 

CBQL về vai trò, tầm quan trọng của quy hoạch chưa đầy đủ; năng lực dự báo và xây dựng kế 

hoạch phát triển đội ngũ còn hạn chế; chưa có cơ chế cụ thể trong phát hiện, bồi dưỡng và quy 

hoạch cán bộ kế cận; công tác rà soát, điều chỉnh quy hoạch còn mang tính hình thức, thiếu sự 
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chủ động; đồng thời, hệ thống dữ liệu và công cụ hỗ trợ phục vụ công tác quy hoạch chưa 

được đầu tư đồng bộ, bài bản. 

2.2.2. Thực trạng bổ nhiệm và sử dụng đội ngũ cán bộ quản lý các trường mầm non ở 

huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

Bảng 2. Kết quả điều tra, đánh giá thực trạng công tác tuyển dụng và sử dụng cán bộ 

quản lý các trường mầm non huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

TT Nội dung 

Mức độ thực hiện 

ĐTB 
Thứ 

bậc Tốt Khá 
Trung 

bình 
Yếu 

1 
Quy trình lựa chọn CBQL trường mầm non 

được tiến hành dân chủ, công khai, minh 

bạch 

49 84 66 9 2,83 3 

2 
Bố trí, sắp xếp một cách hợp lý số lượng, cơ 

cấu, chất lượng đội ngũ CBQL 
32 76 83 17 2,59 4 

3 

Thực hiện công tác bổ nhiệm CBQL trường 

mầm non đúng tiêu chuẩn theo quy định và 

kịp thời 

78 92 38 0 3,19 1 

4 
Việc bổ nhiệm thực sự đã động viên, khích 

lệ được đội ngũ CBQL trường mầm non 
56 90 62 0 2,97 2 

5 
Luân chuyển CBQL làm cho chất lượng đội 

ngũ được đồng đều 
30 68 89 21 2,51 5 

Trung bình chung 2,82  

Qua Bảng 2, công tác tuyển dụng và sử dụng CBQL tại các trường MN trên địa bàn 

huyện Bình Chánh đạt ĐTB là 2,82 trên thang điểm 4, cho thấy mức độ thực hiện các nội dung 

này nhìn chung đạt mức Khá. Trong đó, nội dung “Thực hiện công tác bổ nhiệm CBQL đúng 

tiêu chuẩn và kịp thời” có ĐTB cao nhất (3,19), đứng thứ nhất về mức độ đánh giá, thể hiện 

sự tuân thủ tốt các quy định hiện hành trong công tác bổ nhiệm. Tiếp theo là nội dung về “Tác 

động khích lệ từ việc bổ nhiệm CBQL” với ĐTB 2,97, cho thấy việc bổ nhiệm không chỉ đúng 

quy định mà còn tạo được động lực đối với đội ngũ. Tuy nhiên, các nội dung khác lại có mức 

điểm thấp hơn, đặc biệt là “Luân chuyển CBQL nhằm đảm bảo chất lượng đồng đều” (2,51 

điểm) và “Bố trí hợp lý số lượng, cơ cấu, chất lượng CBQL” (2,59 điểm) – hai nội dung này 

xếp cuối bảng và phản ánh một số bất cập trong khâu sử dụng nguồn nhân lực quản lý hiện 

nay. Ngoài ra, quy trình lựa chọn CBQL theo hướng dân chủ, công khai cũng chỉ đạt mức Khá 

(2,83 điểm), cho thấy còn tồn tại khoảng cách giữa chính sách và thực tiễn thực hiện. 

Thực trạng trên phản ánh nhiều nguyên nhân cả chủ quan lẫn khách quan trong công tác 

tuyển dụng và sử dụng CBQL tại địa phương. Trước hết, dù công tác bổ nhiệm được đánh giá 

cao về tính kịp thời và tuân thủ quy định, nhưng quá trình chuẩn bị nguồn ứng viên có thể chưa 

thật sự toàn diện, dẫn đến việc bố trí và cơ cấu đội ngũ còn thiếu hợp lý, như thể hiện ở điểm 

số thấp cho nội dung số 2 và số 5. Bên cạnh đó, việc luân chuyển CBQL vẫn còn mang tính 

hình thức, thiếu kế hoạch phát triển nhân sự dài hạn và chưa dựa trên đánh giá năng lực cụ thể, 

dẫn đến chất lượng đội ngũ chưa đồng đều giữa các cơ sở. Ngoài ra, sự hạn chế trong công tác 

truyền thông nội bộ hoặc quy trình lựa chọn thiếu tính thực chất cũng có thể làm giảm niềm 
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tin vào tính minh bạch, dân chủ, như phản ánh ở mức ĐTB của nội dung số 1. Một nguyên 

nhân quan trọng khác có thể xuất phát từ thiếu hụt nhân sự quản lý đủ chuẩn hoặc tâm lý e 

ngại đảm nhận vai trò quản lý trong bối cảnh áp lực công việc tăng cao nhưng đãi ngộ chưa 

tương xứng. 

2.2.3. Thực trạng đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý các trường mầm non ở 

huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

Bảng 3. Kết quả khảo sát công tác đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý 

các trường mầm non huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

TT Nội dung 

 Mức độ thực hiện 

ĐTB 
Thứ 

bậc 
Rất 

quan 

trọng 

Quan 

trọng 

Ít  

quan 

trọng 

Không 

quan 

trọng 

1 

Đào tạo, bồi dưỡng CBQL để nâng cao 

phẩm chất và năng lực cho đội ngũ CBQL 

để họ có đủ điều kiện hoàn thành nhiệm vụ 

64 79 65 0 3 2 

2 
Thực hiện kế hoạch bồi dưỡng CBQL bằng 

nhiều hình thức khả thi 
29 73 91 15 2,56 5 

3 

Triển khai, tạo điều kiện cho CBQL tham 

gia các lớp/ buổi chuyên đề của Sở, Phòng 

giáo dục và đào tạo 

56 81 71 0  2,93 3 

4 
Đào tạo, bồi dưỡng còn là quá trình tự bồi 

dưỡng, phấn đấu của CBQL 
27 67 102 12 2,52 6 

5 
Thường xuyên đôn đốc, kiểm tra đánh giá, 

công tác đào tạo, bồi dưỡng 
49 75 76 8 2,79 4 

6 
Mục tiêu đào tạo, bồi dưỡng được xác định 

rõ ràng và phù hợp 
75 88 45 0 3,14 1 

Trung bình chung 2,83  

Kết quả khảo sát qua Bảng 3 cho thấy công tác đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ CBQL 

MNở huyện Bình Chánh được đánh giá ở mức Khá với ĐTB chung đạt 2,83 trên thang điểm 

4. Trong đó, “Xác định rõ ràng và phù hợp mục tiêu đào tạo, bồi dưỡng” đạt mức cao nhất với 

3,14 điểm, phản ánh nhận thức đúng đắn về vai trò của công tác này cũng như định hướng 

chiến lược tương đối rõ ràng trong thiết kế chương trình. Nội dung “Đào tạo để nâng cao phẩm 

chất, năng lực cho CBQL” cũng được đánh giá cao (3,00 điểm, đứng thứ 2), cho thấy nhu cầu 

phát triển chuyên môn – phẩm chất đang được đặt đúng vị trí. 

Tuy nhiên, có sự phân hóa rõ rệt giữa nhận thức và triển khai thực tế: các nội dung về 

hình thức bồi dưỡng, quá trình tự học, và kiểm tra, đánh giá đều đạt điểm thấp, đặc biệt là 

“Đào tạo là quá trình tự bồi dưỡng của CBQL” (2,52 điểm) và “Thực hiện kế hoạch bồi dưỡng 

bằng nhiều hình thức khả thi” (2,56 điểm). Điều này cho thấy còn nhiều hạn chế trong khâu tổ 

chức thực hiện, phương pháp triển khai và ý thức tự học của đội ngũ CBQL. Mặc dù việc “tạo 

điều kiện tham gia các lớp chuyên đề” được đánh giá tương đối khá (2,93 điểm), nhưng vẫn 

chưa đủ để nâng mức độ hiệu quả tổng thể của toàn bộ công tác đào tạo và bồi dưỡng. 
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Những kết quả nêu trên chỉ ra rằng, công tác đào tạo và bồi dưỡng hiện nay mới tập 

trung ở cấp độ nhận thức và định hướng, trong khi việc triển khai cụ thể vẫn còn nhiều bất 

cập. Nguyên nhân có thể đến từ việc xây dựng kế hoạch bồi dưỡng chưa thật sự gắn với nhu 

cầu cá nhân, vị trí việc làm hoặc bối cảnh thực tiễn của từng cơ sở mầm non, dẫn đến thiếu đa 

dạng trong hình thức tổ chức và chưa khai thác được vai trò của công nghệ hoặc mô hình đào 

tạo linh hoạt. Mặt khác, việc triển khai các lớp học chuyên đề hiện vẫn phụ thuộc nhiều vào 

chỉ đạo của cấp Sở, Phòng, thiếu chủ động từ phía nhà trường hoặc bản thân CBQL. Một 

nguyên nhân đáng chú ý là ý thức tự bồi dưỡng, tự học tập của một bộ phận CBQL còn hạn 

chế, có thể do áp lực công việc, tâm lý an phận hoặc chưa nhận thức đầy đủ về vai trò phát 

triển chuyên môn liên tục. Bên cạnh đó, công tác theo dõi, đánh giá sau bồi dưỡng chưa được 

duy trì thường xuyên, thiếu tính hệ thống, khiến cho việc bồi dưỡng không mang lại tác động 

lâu dài, không tạo được động lực nội sinh cho đội ngũ. 

2.2.4. Thực trạng xây dựng môi trường làm việc, tạo động lực để phát triển đội ngũ cán 

bộ quản lý các trường mầm non ở huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

Bảng 4. Thực trạng về xây dựng môi trường làm việc để phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý của các trường mầm non huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

TT Nội dung 

Mức độ thực hiện 

ĐTB 
Thứ 

bậc Tốt Khá 
Trung 

bình 
Yếu 

1 
UBND thành phố, phòng giáo dục và đào tạo 

thực hiện đảm bảo chế độ, chính sách của 

nhà nước đối với đội ngũ CBQL 

92 81 35 0 3,27 1 

2 
Xây dựng môi trường làm việc thân thiện, 

tích cực trong nhà trường 
61 99 48 0 3,06 2 

3 
Đảm bảo cơ sở vật chất để CBQL làm việc 

có hiệu quả 
43 81 78 6 2,77 3 

4 
Hỗ trợ học phí, tạo điều kiện học tập đối với 

CBQL nâng cao trình độ 
28 69 96 15 2,53 4 

Trung bình chung 2,91  

Số liệu từ Bảng 4 cho thấy mức độ xây dựng môi trường làm việc để phát triển đội ngũ 

CBQL tại các trường mầm non huyện Bình Chánh được đánh giá ở mức Khá với ĐTB chung 

là 2,91 trên thang điểm 4. Trong đó, nội dung được đánh giá cao nhất là “UBND thành phố và 

Phòng giáo dục và đào tạo thực hiện đảm bảo chế độ, chính sách cho đội ngũ CBQL” với ĐTB 

3,27 phản ánh sự quan tâm và thực thi chính sách kịp thời từ các cấp quản lý, tạo nền tảng ổn 

định để đội ngũ CBQL yên tâm công tác. Kế đến là “Xây dựng môi trường làm việc thân thiện, 

tích cực trong nhà trường” (3,06 điểm), cho thấy phần lớn nhà trường đã nỗ lực tạo dựng văn 

hóa làm việc tích cực, khuyến khích sự hợp tác và hỗ trợ giữa các thành viên. Tuy nhiên, hai 

nội dung còn lại có ĐTB thấp hơn, đặc biệt là “Hỗ trợ học phí, tạo điều kiện học tập cho 

CBQL” chỉ đạt 2,53 điểm – xếp cuối bảng, và “Đảm bảo cơ sở vật chất phục vụ hiệu quả công 

việc” cũng chỉ đạt 2,77 điểm. Điều này phản ánh rõ rệt sự chênh lệch giữa chính sách vĩ mô 

và điều kiện triển khai cụ thể tại đơn vị, đặc biệt là trong việc đầu tư nguồn lực và tạo điều 

kiện phát triển cá nhân cho CBQL. 

Thực trạng nêu trên chỉ ra rằng, mặc dù các cấp quản lý địa phương đã thực hiện tương 

đối đầy đủ chính sách và chế độ dành cho CBQL, nhưng ở cấp nhà trường, việc tổ chức môi 
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trường làm việc, đầu tư cơ sở vật chất và hỗ trợ phát triển nghề nghiệp vẫn còn tồn tại nhiều 

hạn chế. Một trong những nguyên nhân chính là nguồn lực tài chính phân bổ cho các trường 

mầm non công lập ở địa phương còn hạn chế, đặc biệt là tại các trường vùng ven hoặc mới 

thành lập, dẫn đến điều kiện cơ sở vật chất chưa đồng bộ, ảnh hưởng đến hiệu quả công việc 

của CBQL. Mặt khác, việc hỗ trợ học phí, tạo điều kiện học tập nâng cao trình độ chưa thực 

sự trở thành ưu tiên trong kế hoạch phát triển nhân sự của nhiều cơ sở giáo dục mầm non, có 

thể do thiếu quỹ hỗ trợ riêng hoặc chưa xây dựng cơ chế khuyến khích cụ thể. Bên cạnh đó, 

một số trường còn thiếu định hướng xây dựng văn hóa tổ chức tích cực, chỉ chú trọng vào hoạt 

động chuyên môn mà chưa đầu tư đầy đủ cho phát triển đội ngũ quản lý theo hướng bền vững, 

khiến cho môi trường làm việc dù thân thiện nhưng chưa đủ động lực để phát triển năng lực 

lãnh đạo, quản trị trường học hiện đại. 

2.2.5. Thực trạng các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển đội ngũ cán bộ quản lý các trường 

mầm non ở huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

a. Những yếu tố khách quan 

Bảng 5. Kết quả đánh giá yếu tố khách quan tác động đến phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý của các trường mầm non huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

TT Nội dung 

Mức độ ảnh hưởng 

ĐTB 
Thứ 

bậc 
Rất 

ảnh 

hưởng 

Ảnh 

hưởng 

Ít ảnh 

hưởng 

Không 

ảnh 

hưởng 

1 
Vai trò lãnh đạo của các cấp ủy Đảng và 

chính quyền 
109 82 17 0 3,44 1 

2 
Sự tác động của cơ chế, chính sách nhà 

nước 
105 81 22 0 3,40 2 

3 Các yếu tố về kinh tế, xã hội 45 84 66 13 2,77 3 

4 Các yếu tố về khoa học - công nghệ 39 81 72 16 2,69 4 

Trung bình chung 3,08  

Qua Bảng 5 cho thấy, các yếu tố khách quan có mức độ ảnh hưởng tương đối lớn đến 

sự phát triển đội ngũ CBQL các trường mầm non, với ĐTB chung đạt 3,08 trên thang điểm 4. 

Trong đó, yếu tố được đánh giá tác động mạnh mẽ nhất là “Vai trò lãnh đạo của các cấp ủy 

Đảng và chính quyền” với ĐTB 3,44, đứng đầu bảng xếp hạng. Điều này khẳng định rõ vị trí 

then chốt của hệ thống chính trị trong việc định hướng, chỉ đạo và tạo điều kiện cho đội ngũ 

CBQL phát triển cả về năng lực quản lý lẫn phẩm chất chính trị - đạo đức. Yếu tố đứng thứ 

hai là “Sự tác động của cơ chế, chính sách nhà nước” (3,40 điểm), cho thấy tầm ảnh hưởng 

lớn của các văn bản pháp luật, chính sách về tổ chức bộ máy, biên chế, đào tạo, chế độ đãi 

ngộ... Tuy nhiên, các yếu tố về kinh tế - xã hội (2,77 điểm) và khoa học - công nghệ (2,69 

điểm) lại có mức độ ảnh hưởng thấp hơn, cho thấy nhận thức và mức độ tác động thực tế của 

các yếu tố này đến đội ngũ CBQL tại địa phương vẫn chưa rõ nét hoặc chưa được khai thác 

hiệu quả trong thực tiễn QLGD mầm non. 

Kết quả khảo sát trên phản ánh đặc thù tổ chức và cơ chế hoạt động của ngành giáo dục 

mầm non nói chung và huyện Bình Chánh nói riêng, vốn chịu sự chi phối trực tiếp từ hệ thống 

chính trị và quản lý hành chính nhà nước. Do đó, các quyết định từ cấp ủy Đảng và chính 

quyền địa phương có tác động mạnh đến sự hình thành, phát triển đội ngũ CBQL, từ việc bổ 

nhiệm, phân công, đến phân bổ ngân sách, quy hoạch đào tạo. Tuy nhiên, việc các yếu tố kinh 
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tế - xã hội và khoa học - công nghệ có điểm số thấp hơn có thể xuất phát từ một số nguyên 

nhân:  CBQL chưa được tạo điều kiện tiếp cận đầy đủ với thông tin, công nghệ hiện đại hoặc 

chưa có năng lực khai thác hiệu quả các công cụ quản lý số; tình hình kinh tế - xã hội địa 

phương tuy phát triển nhanh nhưng chưa đồng đều, ảnh hưởng đến nguồn lực đầu tư cho giáo 

dục; các chính sách hỗ trợ ứng dụng khoa học - công nghệ vào quản lý giáo dục mầm non chưa 

được triển khai sâu rộng hoặc chưa có định hướng cụ thể tại cơ sở. Ngoài ra, một bộ phận 

CBQL còn hạn chế trong nhận thức về vai trò của các yếu tố vĩ mô và liên ngành, dẫn đến việc 

đánh giá thấp ảnh hưởng của những yếu tố này đối với sự phát triển của chính bản thân họ và 

đơn vị mình. 

b. Những yếu tố chủ quan 

Bảng 6. Kết quả đánh giá các yếu tố chủ quan tác động đến phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý trường mầm non huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

TT Nội dung 

Mức độ ảnh hưởng 

ĐTB 
Thứ 

bậc 
Rất 

ảnh 

hưởng 

Ảnh 

hưởng 

Ít ảnh 

hưởng 

Không 

ảnh 

hưởng 

1 
Nhận thức của các CBQL trường 

mầm non 
136 60 12 0 3,60 2 

2 
Năng lực quản lý và thực hiện các nội 

dung phát triển đội ngũ CBQL trường 

mầm non 

156 49 3 0 3,74 1 

3 

Điều kiện vật chất và tài chính đảm 

bảo cho việc thực hiện kế hoạch phát 

triển đội ngũ 

65 127 16 0 3,24 3 

Trung bình chung 3,53  

Kết quả khảo sát ở Bảng 6 cho thấy, các yếu tố chủ quan có ảnh hưởng rất lớn đến quá 

trình phát triển đội ngũ CBQL trường mầm non, với ĐTB chung đạt 3,53, cao hơn đáng kể so 

với các nhóm yếu tố khách quan. Trong đó, “Năng lực quản lý và thực hiện các nội dung phát 

triển đội ngũ” được đánh giá có mức ảnh hưởng cao nhất (3,74 điểm), đứng đầu bảng, phản 

ánh vai trò quyết định của năng lực chuyên môn, nghiệp vụ và kỹ năng lãnh đạo trong việc tổ 

chức, vận hành và nâng cao chất lượng đội ngũ CBQL. Xếp thứ hai là “Nhận thức của CBQL 

trường mầm non” (3,60 điểm) - điều này cho thấy yếu tố nhận thức không chỉ quyết định thái 

độ làm việc mà còn định hướng hành động, góp phần tạo nên sự chủ động và cam kết phát 

triển nghề nghiệp. Mặc dù có điểm số thấp hơn, “Điều kiện vật chất và tài chính đảm bảo cho 

kế hoạch phát triển đội ngũ” (3,24 điểm) vẫn cho thấy ảnh hưởng tương đối rõ rệt, phản ánh 

thực tế rằng dù nội lực cá nhân có mạnh đến đâu cũng cần có sự hỗ trợ về phương tiện và tài 

chính để triển khai hiệu quả các hoạt động phát triển đội ngũ. Như vậy, nhóm yếu tố chủ quan 

- đặc biệt là năng lực và nhận thức của CBQL - đang là những nhân tố cốt lõi trong chiến lược 

phát triển đội ngũ tại địa phương. 

Sự đánh giá cao đối với các yếu tố chủ quan bắt nguồn từ thực tiễn quản lý giáo dục 

mầm non tại huyện Bình Chánh, nơi đội ngũ CBQL phải đối mặt với nhiều thách thức từ quá 

trình đô thị hóa nhanh, sự phát triển không đồng đều giữa các khu vực, cũng như áp lực đổi 

mới giáo dục. Trong bối cảnh đó, năng lực cá nhân và nhận thức nghề nghiệp trở thành yếu tố 

tiên quyết, quyết định sự thích ứng và sáng tạo trong quá trình tổ chức, điều hành nhà trường. 

Tuy nhiên, sự chênh lệch về năng lực quản lý giữa các CBQL vẫn còn tồn tại, đặc biệt giữa 
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những người có kinh nghiệm thực tiễn lâu năm và những cán bộ trẻ mới bổ nhiệm. Nguyên 

nhân có thể là do quá trình đào tạo, bồi dưỡng chưa đồng đều, hoặc thiếu cơ chế đánh giá, 

phân loại rõ ràng để thiết kế kế hoạch phát triển cá nhân phù hợp. Về phía nhà trường, việc 

thiếu điều kiện vật chất và tài chính để triển khai các hoạt động phát triển đội ngũ một cách 

bài bản và liên tục cũng là một rào cản lớn, nhất là tại các đơn vị có quy mô nhỏ, nguồn lực 

hạn chế. Ngoài ra, một số CBQL tuy có nhận thức đúng nhưng chưa thực sự biến nhận thức 

thành hành động cụ thể do thiếu động lực hoặc chưa có môi trường làm việc hỗ trợ. 

2.2.6. Đánh giá chung về thực trạng quản lý phát triển đội ngũ cán bộ quản lý các 

trường mầm non ở huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

a. Mặt mạnh 

Một là công tác quy hoạch: Huyện Bình Chánh đã thực hiện tốt công tác quy hoạch đội 

ngũ CBQL giáo dục mầm non khi có dự kiến cụ thể về nguồn lực và kế hoạch triển khai trong 

từng giai đoạn. Quy hoạch được xây dựng linh hoạt, được xem xét, bổ sung và điều chỉnh định 

kỳ hàng năm cũng như trong quá trình thực hiện. Đặc biệt, nhiều trường mầm non đã chủ động 

xây dựng kế hoạch quy hoạch đội ngũ CBQL và có chính sách tạo nguồn từ đội ngũ GV giỏi, 

thể hiện tính chủ động, sáng tạo và chiến lược lâu dài trong phát triển đội ngũ lãnh đạo nhà 

trường. 

Hai là, công tác tuyển chọn, bổ nhiệm, bổ nhiệm lại, luân chuyển: Huyện Bình Chánh 

đã thực hiện tương đối tốt các khâu trong quy trình tuyển chọn, bổ nhiệm, bổ nhiệm lại và luân 

chuyển CBQL giáo dục theo đúng các quy định hiện hành của Nhà nước. Quá trình này được 

UBND huyện chỉ đạo sát sao, đảm bảo tính khách quan, minh bạch và đúng quy trình, góp 

phần nâng cao chất lượng đội ngũ cũng như tạo động lực cho CBQL phấn đấu và phát triển 

năng lực. 

Ba là, công tác đào tạo, bồi dưỡng: Đã xác định rõ mục tiêu, nội dung trọng tâm trong 

công tác đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ, từ đó triển khai các chương trình thiết thực cho cả đội 

ngũ CBQL đang công tác và đội ngũ GV dự nguồn.  

Bốn là, công tác thanh tra, kiểm tra, đánh giá: Đã xây dựng kế hoạch thanh tra, kiểm 

tra chuyên đề một cách bài bản và toàn diện. Công tác kiểm tra không chỉ dừng lại ở quản lý 

tài chính, cơ sở vật chất, tổ chức bán trú, mà còn mở rộng sang kiểm tra việc thực hiện các 

nhiệm vụ trọng tâm trong năm học, chương trình giáo dục, an toàn thực phẩm, phòng chống 

tai nạn thương tích, bạo hành trẻ, công tác dạy học, thực hiện chế độ chính sách, văn hóa công 

sở, và các nội dung trọng điểm khác.  

b. Hạn chế 

Một là, thiếu hụt nhân sự quản lý do tinh giản biên chế: Trong quá trình thực hiện chủ 

trương tinh giản biên chế của huyện, số lượng biên chế dành cho đội ngũ quản lý chưa đảm 

bảo đủ để thực hiện khối lượng công việc ngày càng lớn. Điều này, dẫn đến tình trạng thiếu 

hụt nhân lực, ảnh hưởng đến khả năng chỉ đạo, điều hành và thực hiện các nhiệm vụ quản lý 

ngành một cách kịp thời, hiệu quả. 

Hai là, công tác quy hoạch cán bộ còn hình thức, thiếu chiều sâu: Một số thời điểm, 

việc quy hoạch CBQL chưa thật sự đảm bảo tính chiến lược lâu dài, còn nặng về hình thức và 

chưa gắn chặt với các khâu đánh giá, bổ nhiệm hay luân chuyển cán bộ. Đối tượng và chức 

danh trong quy hoạch chưa được xác định rõ ràng, cụ thể. Một số trường mầm non trên địa 

bàn vẫn chưa đủ số lượng CBQL theo đúng quy định của Điều lệ trường mầm non, gây ảnh 

hưởng đến chất lượng quản lý và vận hành nhà trường. 
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Ba là, hạn chế về năng lực đổi mới, sử dụng công nghệ và ngoại ngữ của một bộ phận 

CBQL lớn tuổi: Tại một số trường mầm non, vẫn còn CBQL đã lớn tuổi (trên 50 tuổi), chủ yếu 

chỉ thực hiện theo nhiệm vụ được phân công từ cấp trên, ít có sự sáng tạo, đổi mới trong công 

tác lãnh đạo, quản lý nhà trường. Các công việc phát sinh thường được xử lý chậm trễ, đôi khi 

thiếu tính chính xác, đồng thời hạn chế trong việc sử dụng công nghệ thông tin và ngoại ngữ, 

ảnh hưởng đến quá trình thích ứng với yêu cầu đổi mới giáo dục hiện nay. 

Bốn là, thiếu chủ động trong khảo sát và xây dựng định hướng phát triển đội ngũ: Việc 

khảo sát, đánh giá thực trạng năng lực đội ngũ CBQL chưa được triển khai một cách chủ động 

và toàn diện, dẫn đến việc xây dựng quy hoạch còn mang tính chất chung chung, thiếu rõ ràng 

về mục tiêu và tầm nhìn dài hạn. Điều này gây khó khăn trong việc phát triển bền vững và 

nâng cao chất lượng đội ngũ QLGD. 

Năm là, miễn nhiệm, luân chuyển cán bộ còn chậm và thiếu hiệu quả động viên: Quá 

trình miễn nhiệm và luân chuyển cán bộ trong một số trường hợp còn bị chậm trễ, thiếu sự 

quyết đoán và còn chịu ảnh hưởng bởi tâm lý nể nang, e dè. Điều này làm giảm tính hiệu quả 

trong điều hành nhân sự và đôi khi tạo ra sự bất ổn về tâm lý cho những cán bộ nằm trong diện 

điều động, từ đó ảnh hưởng đến tinh thần làm việc chung. 

Sáu là, thiếu cơ chế chính sách riêng cho phát triển đội ngũ CBQL trường mầm non: 

Công tác phát triển đội ngũ CBQL các trường mầm non trên địa bàn huyện hiện chưa có cơ 

chế hoặc chính sách riêng biệt nhằm khuyến khích, tạo động lực và thu hút nhân sự chất lượng. 

Sự thiếu vắng các chính sách đặc thù khiến cho việc phát triển đội ngũ này chưa thực sự mang 

lại hiệu quả như mong muốn, ảnh hưởng đến định hướng nâng cao chất lượng quản lý giáo 

dục mầm non. 

c. Nguyên nhân 

Thứ nhất, quá trình phát triển đội ngũ CBQL trường mầm non với những chính sách 

hiện hành chưa thực sự phù hợp với nhu cầu sinh hoạt, đời sống của CBQL; bên cạnh đó, công 

tác kiểm tra, giám sát và xử lý vi phạm đối với những trường hợp sai phạm còn thiếu nghiêm 

khắc, gây ảnh hưởng đến kỷ cương trong quản lý. 

Thứ hai, tác động tiêu cực từ mặt trái của cơ chế thị trường đã làm xuất hiện một bộ 

phận GV thiếu rèn luyện đạo đức nghề nghiệp, thậm chí vi phạm quy tắc ứng xử. Các biểu 

hiện tiêu cực trong quản lý vẫn còn tồn tại. Nhiều CBQL còn hạn chế trong việc sử dụng công 

nghệ thông tin, ngoại ngữ và chưa kịp thích nghi với sự thay đổi của thời đại công nghệ số. 

Tính chuyên nghiệp chưa cao, việc điều hành chủ yếu vẫn dựa vào kinh nghiệm cá nhân, dẫn 

đến hiệu quả công việc chưa đáp ứng được yêu cầu đổi mới giáo dục. 

Thứ ba, một số CBQL giáo dục vẫn chưa thực sự nhận thức đầy đủ về vai trò, trách 

nhiệm của mình, còn biểu hiện nể nang, né tránh trong xử lý công việc. Công tác đánh giá đội 

ngũ GV, nhân viên nhà trường chưa đảm bảo khách quan, minh bạch, khiến kết quả chưa phản 

ánh đúng năng lực thực chất của từng cá nhân. 

Thứ tư, mặc dù điều kiện cơ sở vật chất tại các trường mầm non đã được cải thiện đáng 

kể, nhưng vẫn chưa đáp ứng đủ nhu cầu giảng dạy và quản lý, nhất là ở các khu vực xã. Sự 

tham gia của các tổ chức, cá nhân trong xã hội vào việc hỗ trợ xây dựng và phát triển đội ngũ 

quản lý vẫn còn hạn chế, dẫn đến khó khăn trong việc thực hiện các nhiệm vụ đổi mới giáo 

dục toàn diện. 

Thứ năm, chính sách dành cho GV và CBQL giáo dục chậm được điều chỉnh, chưa theo 

kịp với những biến đổi nhanh chóng của nền kinh tế - xã hội. Nhiều chính sách hiện còn bất 
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cập, đời sống cán bộ, GV còn khó khăn do thu nhập chưa đủ đảm bảo. Điều này làm giảm 

động lực học tập, cống hiến và phát triển nghề nghiệp lâu dài trong đội ngũ. 

Thứ sáu, chương trình đào tạo, bồi dưỡng CBQL còn thiếu thực tiễn, nội dung chưa phù 

hợp với yêu cầu quản lý hiện đại. Thời lượng đào tạo ngắn, nặng về lý thuyết, ít chú trọng rèn 

luyện kỹ năng quản trị trường học, cập nhật công nghệ mới và ứng dụng khoa học quản lý 

trong giáo dục mầm non. Điều này, ảnh hưởng đến năng lực triển khai nhiệm vụ của CBQL 

tại cơ sở. 

3. Kết luận 

Kết quả nghiên cứu về thực trạng phát triển đội ngũ CBQL) tại các trường mầm non ở 

huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh cho thấy đa số CBQL có nhận thức đúng đắn về 

vai trò và trách nhiệm của mình trong việc nâng cao chất lượng giáo dục. Công tác phát triển 

đội ngũ đã đạt được một số thành tựu nhất định, thể hiện qua sự chủ động tham mưu cho cấp 

ủy, chính quyền và việc thực hiện nghiêm túc các chế độ, chính sách của Nhà nước. Tuy nhiên, 

bên cạnh những kết quả tích cực, quá trình phát triển đội ngũ CBQL vẫn còn bộc lộ nhiều hạn 

chế. Cụ thể, công tác quy hoạch, lập kế hoạch và tuyển chọn CBQL chưa đáp ứng yêu cầu 

thực tiễn; hoạt động đào tạo, bồi dưỡng và tạo động lực cho CBQL chưa được quan tâm đúng 

mức; đồng thời, công tác kiểm tra, đánh giá chất lượng đội ngũ chưa được tiến hành thường 

xuyên, ảnh hưởng đến sự phát triển bền vững của lực lượng này. Những kết quả nghiên cứu 

trên là cơ sở thực tiễn quan trọng để đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả phát triển 

đội ngũ CBQL trong các trường mầm non tại huyện Bình Chánh, Thành phố Hồ Chí Minh 

trong thời gian tới. 
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