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Tóm tắt: Tổng quan về vai trò, kỹ năng nhân lực thư viện số; Phân tích, đánh 

giá về mô hình quản lý, nhân lực thư viện số; Đánh  giá, giải pháp phát triển nguồn 

nhân lực đáp ứng yêu cầu xây dựng, phát triển thư viện số tại ĐHQGHN.  

Từ khóa: Thư viện số; Nhân lực; Phát triển nhân lực thư viện số; Thư v iện 

đại học. 

Đội ngũ cán bộ thư viện, hay nói cách khác nhân lực của thư viện là một trong  

yếu tố quan trọng cấu thành thư viện, chủ thể của hoạt động của thư viện truyền 

thống hay thư viện hiện đại, thư viện số (TVS). Cơ quan thông tin - thư viện dù có 

nguồn lực thông tin phong phú, tài chính, cơ sở vật chất dồi dào, không gian thư viện 

với những tòa nhà hiện đại, tiện ích; hệ thống trang thiết thiết bị hiện đại đến đâu đi 

chăng nữa, cũng sẽ không thể thành công nếu nhân lực thông tin - thư viện không 

được đảm bảo. 

Trung tâm Thông tin – Thư viện, Đại học Quốc gia Hà Nội (Trung tâm) là một 

thư viện hàng đầu và kiểu mẫu cho hệ thống thư viện đại học Việt Nam. Là một “thư 

viện lai” hiện đại với nguồn lực thông tin phong phú, đa dạng; hạ tầng CNTT hiện 

đại, cơ sở vật chất tương đối khang trang; toàn bộ chu trình quản lý và khai thác tài 

liệu truyền thống đã được tự động hóa đạt chuẩn quốc tế và được tích hợp với thư 

viện số (TVS) bước đầu phục vụ các tài liệu số hóa nguồn tin nội sinh và một số các 

CSDL nước ngoài; phục vụ đắc lực cho công tác đào tạo, nghiên cứu khoa học tại 

ĐHQGHN, đặc biệt cho các đối tượng người dùng tin (NDT) là học sinh, sinh viên. 

Tuy nhiên, để tiến nhanh và hiệu quả hơn trong hoạt động phục vụ nghiên cứu và 

giảng dạy của ĐHQGHN theo định hướng đại học nghiên cứu, một mặt Trung tâm 

tiếp tục phát huy hiệu quả thư viện truyền thống được tự động hóa, mặt khác có 

nhiệm vụ chuyển nhanh và hiệu quả sang mô hình TVS đạt chuẩn quốc tế, nhanh 

chóng giúp người dùng tin (các nhà nghiên cứu, giảng viên, sinh viên) của ĐHQGHN 

chuyển sang truy cập – tìm kiếm – khai thác – sử dụng hiệu quả thông tin và tri thức 

số của nhân loại một cách nhanh chóng và trên phạm vi toàn cầu [4]. 

Cùng với việc xây dựng các nguồn tài nguyên thông tin đa dạng, chất lượng; 

hạ tầng công nghệ thông; cơ sở vật chất, trang thiết bị tự động hóa ở mức độ cao, vấn 

đề cơ bản, then chốt của Trung tâm là quản lý, phát triển, nâng cao chất lượng nhân 
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lực thông tin - thư viện có khả năng tổ chức, quản trị TVS, tổ chức phổ biến thông 

tin, trình độ cao, đáp ứng yêu cầu của công việc, năng động, sáng tạo, đồng thời lại 

được tổ chức phân công công việc hợp lý, khoa học theo hướng quản lý hiện đại. 

1.Thực hiện mục tiêu chuyển đổi nhanh từ thư viện truyền thống sang 

TVS tại Trung tâm Thông tin – Thư viện, ĐHQGHN  

 

Ngay từ giai đoạn những năm 2000- 2005, Trung tâm đã xác định mục tiêu 

chiến lược xây dựng thư viện điện tử/thư viện số (TVS)  để đáp ứng tốt hơn nhu cầu 

của người dùng tin. Tuy nhiên, phải đến giai đoạn 2009 – 2013 và 2014-2016 , khi 

Trung tâm triển khai dự án “Xây dựng và phát triển hệ thống sách điện tử đại học để 

nâng cao chất lượng đào tạo và nghiên cứu khoa học” (Dự án Ebooks)  và  dự án Thư 

viện số 2.0. Hai dự án tập trung vào mục tiêu: (1) Chuyển nhanh từ sử dụng thư viện 

truyền thống tự động hóa sang  sử dụng TVS; (2) Đáp ứng tốt nhu cầu tin (tài liệu 

truyền thống và tài liệu số) của người dùng tin; (3) Nhà nghiên cứu, giảng viên và 

sinh viên, học viên, nghiên cứu sinh có thể tiếp cận, khai thác và sử dụng đầy đủ hệ 

tri thức cốt lõi của nhân loại để phục vụ tốt cho hoạt động nghiên cứu, đào tạo trong 

ĐHQGHN.  

          Trung tâm tập trung triển khai các yếu tố chính xây dựng TVS bao gồm:  

i) xây dựng nguồn lực thông tin;  

ii) hạ tầng công nghệ thông tin;  

iii) người dùng tin số; 

iv)  nhân lực TVS. 

và kết quả đạt được:  

- Trung tâm đã xây dựng được một cơ sở dữ liệu tài liệu số học thuật nội 

sinh với khối lượng cả tài liệu Born Digital và Digitization lên đến trên 

50.000 đối tượng, trong đó: 

o Hơn 4.000 sách và giáo trình của nhà xuất bản ĐHQGHN;  

o Gần 1.000 tài liệu Thông tin địa chất và Tài nguyên địa chất Việt Nam;    

o Hơn 2.000 đề tài NCKH cấp Nhà nước và  ĐHQGHN; 

o Trên 10.000 thư tịch cổ Hán Nôm;  

o Khoảng 25.000 luận án, luận văn; 

o Trên 5.000 bài báo thuộc tạp chí ĐHQGHN; 

o Gần 3.000 bài viết kỷ yếu các hội thảo khoa học. [5]. 

 -   Xây dựng thành công mô hình TVS thế hệ mới 1.0 và 2.0 (Tập trung vào 

nền tảng công nghệ điện toán đám mây kết nối với hệ tri thức học thuật toàn cầu 

trong các CSDL phải trả tiền và miễn phí) 

           -  Trang bị phần mềm quản trị TVS Content Pro IRX; cổng giao diện tích hợp 

kiến thức tìm kiếm tập trung  URD2 (Unified Resource Discovery and Delivery) .  

Tích hợp tài nguyên thông tin số nội sinh của ĐHQGHN với tài nguyên thông tin số 

học thuật CSDL toàn cầu.           
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          -  Thỏa mãn tối đa nhu cầu về tài nguyên thông tin số học thuật (bao gồm dạng 

tài liệu phải trả tiền và miễn phí truy cập mở Open Access). 

         - Truy cập thư viện mọi lúc, mọi nơi với nguồn tin đa dạng, chất lượng trên 

cùng một giao diện được đơn giản hóa bằng một lệnh tìm tin duy nhất, đăng nhập 

bằng một tài khoản người dùng tích hợp duy nhất (Single Sign On).  

         - Hạ tầng công nghệ thông tin và các trang thiết bị thư viện hiện đại thế hệ mới 

hiện có của Trung tâm bao gồm đường truyền Internet Leased Line 500Mb 20 IP 

thực, 15 Server cấu hình cao, 100TB bộ lưu trữ và Backup, 5 LAN, hệ thống mượn, 

trả sách tự động SelfCheck và BookReturn, cổng an ninh Hibrid, 2 hệ thống số hóa 

ScanRobot Treventus 2500 trang/giờ;  đảm bảo cho các hệ thống Trung tâm vận hành 

thường xuyên và liên tục hệ thống 24/24h.  

2. Đặc điểm quản lý, phát triển nguồn nhân lực tại Trung tâm trong xây 

dựng TVS. 

2.1. Mô hình quản lý nguồn nhân lực kết hợp giữa quản lý truyền thống và 

hiện đại.  

Trước yêu cầu đặt ra đối với Trung tâm trong việc xây dựng TVS, các vấn đề 

mới trong quá trình chuyển đổi, quá độ từ thư viện truyền thống sang xây dựng, phát 

triển TVS, đòi hỏi mô hình tổ chức, quản lý phải linh hoạt nhằm đáp ứng mục tiêu. 

Mô hình tổ chức tại Trung tâm được tổ chức theo khối công tác (cơ cấu trực 

tuyến – chức năng), Trung tâm được chia thành các khối công tác gồm: (i) khối các 

phòng chức năng; (ii) khối các phòng nghiệp vụ; (iii) khối các phòng  dịch vụ thông 

tin. Mối quan hệ giữa các phòng là bình đẳng, hỗ trợ lẫn nhaụ. Sản phẩm của phòng 

này là đầu vào của phòng kia theo chu trình đường đi của tài liệu.  

Với mô hình cơ cấu này, Trung tâm vừa thực hiện cơ cấu trực tuyến, là kiểu 

cơ cấu tổ chức có một cấp trên chỉ huy (Ban Giám đốc) và một số cấp dưới thực hiện 

(Trưởng phòng). Toàn bộ vấn đề quản lý được giải quyết theo kênh liên hệ đường 

thẳng. Đồng thời, kết hợp được cơ cấu mô hình tham mưu/chức năng, đáp ứng đối 

tượng quản lý ngày càng phức tạp và yêu cầu quản lý ngày càng mở rộng (do các 

nhiệm vụ mới) nên các bộ phận tham mưu được phân chia thành các bộ phận chức 

năng, chuyên môn hóa cao để giúp người lãnh đạo tổ chức (Giám đốc) ra quyết định 

và tổ chức thực hiện quyết định. 

Cơ cấu mô hình quản lý theo lối kết hợp, linh hoạt tại Trung tâm, vẫn duy trì 

được mô hình lãnh đạo trực tuyến, thực hiện chế một thủ trưởng, đồng thời vừa phát 

huy tốt vai trò quản lý theo chuyên môn như các phòng chức năng. Mô hình tổ chức 

theo khối công tác (cơ cấu trực tuyến – chức năng) tại Trung tâm để  thực hiện, đảm 

bảo các nhiệm vụ thường xuyên với các tính chất: 

(i) các công việc được thực hiện theo chức năng, nhiệm vụ của các 

phòng/bộ phận, mỗi cá nhân trong Trung tâm;  

(ii)  là nhiệm vụ được xác định lâu dài và ổn định trong kế hoạch hoạt động 

chung của Trung tâm;  

(iii) các việc thực hiện tuân thủ theo phương thức ổn định đã được xây 

dựng;  
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(iv)  có tính phổ biến cao (công việc được lặp đi, lặp lại).  

 

Đối với một số công việc/nhiệm vụ trong xây dựng TVS tại Trung tâm với các 

tính chất:  

(i) Nhiệm vụ lớn, đặc biệt, có tác động đến năng lực chung của cơ quan; 

(ii)  có tính mục tiêu rõ rệt;  

(iii)  đòi hỏi một nguồn đầu tư về nguồn lực nói chung là lớn và riêng biệt;  

(iv)  được thực hiện trong một khoảng thời gian nhất định; 

(v)  cần phải được thực hiện theo những phương thức mới, không bị chi 

phối chặt chẽ như đối với các nhiệm vụ thường xuyên bởi hệ thống các quy định đã 

có;  

(vi)  có tính đơn lẻ  [1]. 

Là đơn vị tự chủ, tự chịu trách nhiệm cao, đối với việc chuyển đổi nhanh từ 

thư viện truyền thống sang TVS, Trung tâm tổ chức cơ cấu chương trình mục tiêu cụ 

thể, thành lập các nhóm/tổ/đội để triển khai các chương trình mục tiêu/nhiệm vụ của 

TVS. Việc tổ chức thành nhóm/tổ/đội là mô hình tổ chức linh hoạt, mềm dẻo, cho 

phép Trung tâm có thể tạo lập các nhóm chuyên gia đặc biệt (trong và ngoài cơ quan) 

để thực hiện những nhiệm vụ đặc biệt, trong một khoảng thời gian xác định. Điều này 

cho phép Trung tâm có điều kiện: 

-Tạm thời chuyển/kết hợp một số nhân lực của mình/ của cơ quan khác để tổ 

chức và thực hiện một nhiệm vụ đặc biệt 
1
, lớn và có tác động quan trọng đến sự phát 

triển hoạt động trong một khoảng thời gian cụ thể.  

- Dưới sự điều hành trực tiếp của lãnh đạo Trung tâm, các nhóm/tổ có thể tập 

trung nguồn lực nói chung của cơ quan, có lợi thế về tâm lý và có điều kiện về pháp 

lý để thu hút và tích hợp các nguồn lực bên trong và bên ngoài, tiến hành chia sẻ 

nguồn lực theo những yêu cầu, định hướng và mục tiêu cụ thể, đáp ứng các đòi hỏi cụ 

thể nhằm giải quyết nhiệm vụ đột xuất mà vì nó, các nhóm/đội được thành lập. 

- Tập trung nguồn lực để giải quyết các vấn đề lớn mà một phòng/bộ phận 

trong Trung tâm, thậm chí có những vấn đề Trung tâm cũng không (khó có thể) đảm 

đương được, trong khi đó lại không phá vỡ chức năng, nhiệm vụ và cơ cấu tổ chức 

hiện có của Trung tâm. 

- Không tạo ra cơ cấu tổ chức mới, không đòi hỏi phải gia tăng bộ phận nhân 

lực thuộc biên chế. 

- Phương thức hoạt động này kích thích sự sáng tạo và say mê hoạt động của 

những người tham gia công việc. 

- Hiệu quả mang lại là nhanh chóng, tương đối rõ rệt, dễ đánh giá. 

                                        
1
 Tại Dự án TVS Trung tâm, để xây dựng CSDL Hệ thống thông t in địa chất và Tài nguyên địa chất Việt Nam, 

Trung tâm thành lập Ban điều hành gồm các nhà khoa học do một Giáo sư làm Trưởng Ban, Ban điều hành đã 

cùng Trung tâm triển khai thu hút, tập hợp, huy động các nhà khoa học l nh vực địa chất t rong và ngoài nước 

tham gia biên soạn hệ thống thông tin Địa chất và Tài nguyên địa chất Việt Nam gồm 23 chuyên đề/ l nh vực 

khoa học với gần 1000 đề mục theo dạng Bách khoa thư. Ban điều hành đã thành lập 21 tiểu ban biên soạn để 

tổ chức, thống nhất, điều hành hàng trăm nhà khoa học cùng triển khai các công việc biên soạn, nghiệm thu 

khoa học, chỉnh sửa nội dung, hoàn chỉnh sản phẩm.  
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- Có khả năng điều chỉnh linh hoạt khi cần thiết (vì tính chất chỉ tồn tại trong 

một khoảng thời gian nhất định của nhóm/đội) 

Như vậy thay đổi, kết hợp linh hoạt, mềm dẻo mô hình tổ chức tại Trung tâm 

nhằm đáp ứng các yêu cầu công việc/nhiệm vụ trong bối cảnh mới. Đòi hỏi công tác 

quản lý, phát triển nguồn nhân lực cần quan tâm, đổi mới, điều chỉnh từ cách quản lý 

nhân sự hành chính sang quản trị nguồn nhân lực cho phù hợp, trong đó chú trọng 

giải quyết: 

- Tổ chức đã thay đổi từ việc chỉ thực hiện công việc theo chức năng sang việc 

thực hiện công việc đa chức năng. Điều này đòi hỏi hệ thống đào tạo chuyển hướng 

từ đào tạo từ chuyên môn hóa sâu sang đào tạo đa kỹ năng diện rộng. Công việc từ 

nhiệm vụ đơn giản nhờ chuyên môn hóa hẹp sang công việc vừa chuyên môn hẹp, 

vừa đa năng. Nhân lực Trung tâm trong môi trường TVS cần giỏi chuyên môn chính 

nhưng đồng thời cần am hiểu các chuyên môn có liên quan. 

- Tổ chức được xây dựng một cách gọn nhẹ hơn ít tầng nấc hơn để có thể 

chuyển tải thông tin nhanh chóng hơn và dễ dàng phản ứng với sự thay đổi của môi 

trường. Việc tinh giảm gọn nhẹ bộ máy còn có ý ngh a quan trọng trong việc giảm 

chi phí tăng khả năng cạnh tranh. Các giá trị văn hóa của tổ chức cũng đã thay đổi từ 

bị động sang thế chủ động. Mối liên hệ giữa các phòng/bộ phận trong Trung tâm 

ngày càng phụ thuộc vào nhau một cách chặt chẽ hơn .Vì thế mà sự liên kết giữa các 

cá nhân để hoàn thành công việc cũng được tăng lên. Điều này được thực hiện trong 

một tổ chức đa văn hóa sẽ làm tiến trình quản lý nguồn nhân lực trở nên phức tạp và 

khó khăn. 

- Cơ sở của việc đánh giá và đãi ngộ có những thay đổi: từ dựa vào hoạt động 

chuyển sang dựa vào kết quả. Rõ ràng tính thiết thực và hiệu quả ngày càng được đề 

cao. Việc ưu tiên đãi ngộ dựa theo kết quả thay thế cho trả theo công việc đã buộc 

nhân lực TVS quan tâm nhiều hơn nữa đến kết quả của những hoạt động của bản thân 

họ .  

- Tiêu chuẩn để đề bạt, thăng thưởng cũng thay đổi: từ dựa vào kết quả công 

việc sang dựa chủ yếu vào khả năng. Chính điều này đã mở ra và thúc đẩy công tác 

đào tạo hướng đến việc cung cấp những năng lực cao cho tổ chức. Những cán bộ trẻ 

được đào tạo bài bản có nhiều cơ hội hơn trong thăng tiến nghề nghiệp. 

2.2. Vai trò, kiến thức và kỹ năng của nhân lực thư viện số. 

Trong môi trường TVS đã có sự thay đổi căn bản nội dung các quy trình như 

bổ sung, xử lý, tổ chức bảo quản nguồn lực thông tin, khai thác và phổ biến thông tin. 

Môi trường hoạt động của người cán bộ thư viện có đặc điểm khả năng tiếp cận 

nguồn tin nhiều hơn, tốc độ thu nhận thông tin ngày càng tăng, việc định vị phân tích 

và kết nối thông tin có tính chất phức tạp hơn.  

Vai trò của nhân lực TVS phải là người quản trị TVS, quản trị thông tin, tri 

thức, phổ biến, cung cấp các dịch vụ số; số hóa tài liệu, bảo quản và lưu trữ dữ liệu 

số; cung cấp khả năng truy cập và khai thác nguồn tài liệu số đến người dùng...Cùng 

với các nhóm kiến thức, kỹ năng: (i) chuyên ngành thông tin – thư viện bao gồm: 
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biên mục, xử lý thông tin, đào tạo, phục vụ người dùng tin số; lưu trữ, bảo quản tài 

liệu số; (ii) công nghệ thông tin & ngoại ngữ bao gồm: kiến thức về hạ tầng CNTT, 

kiến thức về Web, khai thác và quản trị dữ liệu; (iii) kiến thức, kỹ năng bổ trợ khác 

bao gồm: kỹ năng nghiên cứu, kỹ năng marketing & truyền thông, bản quyền số...  

[2]. 

Các vai trò và kỹ năng cơ bản  truyền thống với người cán bộ thư viện như: kỹ 

năng quản lý thông tin; kỹ năng đào taọ và hướng dẫn NDT; kỹ năng đánh giá và 

giao tiếp vẫn tiếp tục giúp cán bộ thư viện phục vụ có hiệu quả. Tuy nhiên, để hoạt 

động có kết quả trong môi trường mới, song song với những kỹ năng nghề nghiệp 

theo thư viện truyền thống, người cán bộ thư viện cần trang bị thêm kiến thức về các 

công nghệ liên quan tới thư viện số và các kỹ năng phân phối các dạng thức mới của 

nguồn và dịch vụ thông tin, tạo lập Website, xây dựng và duy trì mạng máy tính, thiết 

kế giao diện tìm kiếm thông tin, trình độ sư phạm để đào tạo NDT, đồng thời ngoài 

các kỹ năng mang tính kỹ thuật, họ còn cần khả năng thích nghi và làm việc có hiệu 

quả với môi trường năng động và luôn tiềm ẩn sự thay đổi như môi trường mạng 

Internet. 

3. Nguồn nhân lực Trung tâm Thông tin – Thư viện, ĐHQGHN. 

3.1. Số lượng nguồn nhân lực  

Trong những năm qua, đội ngũ cán bộ, nhân viên Trung tâm đã phát triển cả 

về số lượng và chất lượng, nhằm đáp ứng yêu cầu phục vụ đào tạo, nghiên cứu khoa 

học của cán bộ, giảng viên, nghiên cứu sinh, học viên cao học, sinh viên, học sinh 

của ĐHQGHN trong giai đoạn mới. 

Bảng số lượng viên chức, người lao động tại  Trung tâm từ năm 2013-2016 

 

Năm Số lượng viên chức, người lao động 

2014 125 

2015 120 

2016 126 

 

3.2. Chất lượng nguồn nhân lực  

Trình độ: Trong tổng số 126 viên chức, người lao động Trung tâm:  Cán bộ có 

trình độ đại học và sau đại học là 112 người (chiếm 88,8%),  hiện Trung tâm đang có 

02 cán bộ làm nghiên cứu sinh, 06 cán bộ học thạc sỹ, tiếp tục tăng cường nguồn 

nhân lực chất lượng cao cho đội ngũ cán bộ Trung tâm. Không tính 14 người lao 

động (chiếm 11,2%) là nhân viên làm các công việc đặc thù như: vệ sinh kho sách, 

bảo vệ các khu vực; Có thể nói trình độ nguồn nhân lực của Trung tâm  đáp ứng được 

yêu cầu chuyển đổi nhanh từ thư viện truyền thống sang TVS. 
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         Chuyên môn đào tạo: Trung tâm hiện có 47/126 nhân lực được đào tạo đúng 

chuyên ngành thông tin - thư viện (chiếm 37,3 %); 8 nhân lực được đào tạo về công 

nghệ thông tin (chiếm 6,3%), có 6 nhân lực được đào tạo về ngoại ngữ (chiếm 5%); 

còn một tỉ lệ cán bộ được đào tạo từ các ngành KHTN-XHNV như:  Toán học, Sinh 

học, Lịch sử, Ngôn ngữ, Luật, Xã hội học…27 nhân lực (chiếm 21,4%) và  số nhân 

lực được đào tạo các ngành khác, người lao động gồm 38 nhân lực (chiếm 30%);  

Trình độ CNTT của nhân lực Trung tâm đã được nâng cao.  Việc ứng dụng 

công nghệ thông tin trong hoạt động thư viện, đặc biệt là TVS như: quản trị tài 

nguyên số Dispace, các quy trình nghiệp vụ, phục vụ và các thao tác khác của thư 

viện gắn với máy tính.  

Nguồn nhân lực của Trung tâm hầu hết đều biết và sử dụng ngoại ngữ, tiếng 

Anh là ngoại ngữ được biết và sử dụng nhiều nhất chiếm 90%, tiếng Nga chiếm 

4,44%. Các ngôn ngữ nước ngoài khác chiếm tỷ lệ không đáng kể: tiếng Pháp 

(2.22%)...Tuy nhiên, khả năng giao tiếp và đọc tài liệu bằng tiếng nước ngoài của 

cán bộ Trung tâm (đặc biệt là giao tiếp bằng tiếng Anh) còn thấp. Đa số cán bộ mới 

chỉ dịch, mô tả các yếu tố hình thức của các tài liệu tiếng nước ngoài, còn nội 

dung, chất lượng nguồn tin để giới thiệu cho người dùng tin , cán bộ chưa làm 

được nhiều. Nhìn nhận ở mặt bằng chung, nguồn nhân lực của Trung tâm có trình 

độ ngoại ngữ ở mức trung bình. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           Biểu đồ: Trình độ học vấn nhân lực Trung tâm 

 

3.3. Cơ cấu nguồn nhân lực  

3.3.1 Cơ cấu theo độ tuổi, giới tính 

Với đội ngũ cán bộ trong Trung tâm, số cán bộ nữ chiếm tỷ lệ khá cao với 

80,86 %, nam chỉ có 19,14% (xem bảng). Đây được coi là một trong những nét đặc 

thù của ngành thư viện. Sự chênh lệch lớn về giới tính gây ra những khó khăn 

nhất định của nhân lực khi bố trí công việc tại Trung tâm.  
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Về độ tuổi: Số cán bộ trẻ có tuổi đời từ 20 đến 30 chiếm 15 %; Số cán bộ từ 

31 đến 40 tuổi chiếm 57,2%; Số cán bộ từ 41 đến 50 tuổi là 19,8 %; Số cán bộ trên 

50 tuổi là 7,9%. NNL Trung tâm trẻ, sự năng động và sáng tạo, có sự kết hợp kinh 

nghiệm của số cán bộ lớn tuổi và sự năng động, nhiệt tình, sáng tạo của tuổi trẻ. Số 

cán bộ có tuổi đời 20 đến 40 tuổi tại Trung tâm chiếm tỷ lệ khá cao 72 %, sẽ đảm bảo 

tính liên tục, không xảy ra hiện tượng hụt hẫng khi số cán bộ đến tuổi nghỉ chế độ. 

Mặt khác, NNL trẻ đa số được đào tạo bài bản, đủ tiêu chuẩn, với sức trẻ nhiệt tình 

hăng hái công tác, nhạy bén, thích ứng, có khả năng tiếp thu, ứng dụng nhanh cái 

mới. Tuy đội ngũ trẻ chiếm tỷ lệ khá cao nhưng thực tế vai trò của lực lượng trẻ trong 

quản lý Trung tâm chưa được phát huy, sử dụng triệt để vì cán bộ quản lý chưa thấy 

hết được năng lực, sở trường của họ; nhưng quan trọng hơn đội ngủ trẻ chưa thể hiện 

được nhiều năng lực của bản thân và sự cống hiến, trong công việc cán bộ trẻ còn 

thiếu kinh nghiệm.  

Bảng cơ cấu giới và độ tuổi nguồn nhân lực tại Trung tâm  

TT Tên đơn vị  

 
Giới Độ tuổi 

Số 
lượng 

Nam Nữ 
Từ  
20 - 

30 

Từ  
31 - 

40 

Từ 
 41- 

50 

Trên 
50 

1 Ban Giám đốc + Cố vấn 4 3 1 0 1 2 1 

2 Phòng Hành chính-Tổ chức 18 9 9 3 7 5 3 

3 Phòng Kế hoạch-Tài chính 5 1 4 2 1 1 1 

4 Phòng Quản trị CNTT 4 3 1 1 3 0 0 

5 Phòng Bổ sung-Trao đổi 5 1 4 2 3 0 0 

6 Phòng Phân loại-Biên mục 6 0 6 1 5 0 0 

7 Phòng Thông tin trực tuyến 6 0 6 0 6 0 0 

8 Phòng PT Tài nguyên số 7 1 6 0 7 0 0 

9 Phòng DVTT tổng hợp 17 0 17 4 11 2 0 

10 Phòng DVTT KHTN-XHNV 33 5 28 4 18 8 3 

11 Phòng DVTT Ngoại ngữ 11 2 9 1 5 4 1 

12 Phòng DVTT Mễ Trì 10 0 10 1 5 3 1 

  Cộng 126 25 101 20 72 24 10 
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3.3.2. Mức độ gắn bó với nghề nghiệp 

Sự gắn bó với nghề là một tiêu chí quan trọng
2
 . Trong bối cảnh nghề thông 

tin thư viện ở Việt Nam chưa thực sự được coi trọng, không có nhiều cơ hội thăng 

tiến hay có thu nhập cao, không phải là một ngành nghề hấp dẫn. Thực tiễn, sự 

gắn bó với nghề luôn là động lực để cán bộ thư viện vượt qua những rào cản, khó 

khăn nhất định để cống hiến, cho sự nghiệp thư viện. Việc nghiên cứu phương diện 

này của nguồn nhân lực sẽ giúp Trung t âm có chính sách quản lý, phát triển 

nguồn nhân lực một cách hợp lý. 

Tiêu chí “thu nhập đảm bảo” được cán bộ thư viện chọn là mức quan trọng 

nhất, đứng ở vị trí số 1, chiếm tỷ lệ 61,11%. Các điều kiện vật chất, tài chính 

được đảm bảo giúp nguồn nhân lực yên tâm và ổn định công tác. “Lòng yêu nghề” 

chiếm tỷ lệ 24,44%. Lòng yêu nghề là yếu tố gắn kết  cán bộ Trung tâm với nghề 

nghiệp, giúp họ vượt qua những khó khăn về vật chất. So với các yếu tố khác thì 

lòng yêu nghề vẫn chiếm một tỷ lệ chênh lệch lớn hơn với yếu tố còn lại như: 

“môi trường làm việc tốt”, “được nâng cao trình độ” và “công việc không áp lực”. 

Điều này cho thấy, tình yêu với nghề nghiệp không bị xem nhẹ và nó vẫn được coi 

là động lực giúp cán bộ Tr ung t âm khắc phục khó khăn, hoàn thành công việc. 

Các quan điểm chọn yếu tố "điều kiện, môi trường làm việc tốt" chiếm tỷ lệ tương 

đối thấp là 13,75%.. Trong khi đó yếu tố “công việc không áp lực” được lựa chọn với 

tỷ lệ nhỏ nhất là 2,22%. Tiêu chí “Được đánh giá đúng năng lực” trong mức quan 

tâm nhất (số 1) đối mức độ gắn bó với nghề chiếm tỷ lệ không cao 10%, tuy nhiên 

đây cũng là tiêu chí không thể không quan tâm, nhất là trong môi trường làm việc 

hiện đại, được đánh giá đúng năng lực, sắp xếp, bố trí, sử dụng “đúng người, đúng 

việc” một mặt phát huy năng lực cán bộ, mặt khác tạo tâm lý thoải mái giúp cán bộ 

cống hiến hết khả năng, lòng nhiệt tình cho Trung tâm.  

 

 

 

 

 

 

                                        
2
 Thực hiện khảo sát “Mức độ gắn bó với nghề” của nhân lực trong Trung tâm, theo các tiêu chí: Lòng yêu 

nghề; được học tập nâng cao trình độ; công việc không áp lực; được đánh giá đúng năng lực; điều kiện môi 

trường làm việc tốt; thu nhập đảm bảo. 
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Để xây dựng được đội ngũ cán bộ có chất lượng, phát huy khả năng mỗi cán 

bộ,  đáp ứng yêu cầu xây dựng TVS. Trung tâm đã tập trung vào một số vấn đề sau:  

Lập kế hoạch và phân tích công việc:  

- Lập kế hoạch hàng năm, kế hoạch 5 năm nhằm đảm bảo mục tiêu “đúng 

người, đúng việc, đúng nơi, đúng lúc” 

- Phân tích công việc, nhiệm vụ cơ sở giúp cho cán bộ tự chủ, tự chịu trách 

nhiệm, từ đó để học chủ động sáng tạo, đối với công việc được giao. Phân tích công 

việc là cơ sở cho việc tuyển chọn, bố trí, sử dụng, đánh giá, bồi dưỡng cán bộ. 

- Từ chức năng, nhiệm vụ của từng phòng/bộ phận, trên số cán bộ định biên, 

trưởng phòng phân công cho từng cán bộ đảm nhận công việc, mảng việc cụ thể, dựa 

theo trình độ và chuyên môn đào tạo, thực hiện theo các quy trình nghiệp vụ, phục vụ 

bạn đọc đã được Trung tâm ban hành. 

Công tác tuyển dụng, bố trí, sử dụng cán bộ:  

- Căn cứ tuyển dụng: (i) căn cứ khối lượng công việc thực tế tại các phòng/bộ 

phận so sánh, đối chiếu với số lượng, chất lượng NL đang thực hiện các công việc đó; 

(ii) khối lượng công việc tăng do quy mô đào tạo trong ĐHQGHN tăng hàng năm; 

(iii) cán bộ đang làm việc ở cơ quan nghỉ việc, thuyên chuyển công  tác, thay thế cán 

bộ nghỉ hưu. 

- Công tác tuyển dụng thực hiện theo quy trình được quy định, các tiêu chuẩn, 

đảm bảo tính công khai, minh bạch. 

- Bố trí, luân chuyển, sử dụng nguồn nhân lực dựa trên sự phân tích, hiểu biết 

và kết hợp các yếu tố  nhằm phát huy sở trường, năng lực của từng cán bộ. Đảm bảo 

nguyên tắc “làm đúng việc trước khi làm việc đúng”. 

- Với mô hình quản lý tập trung thống nhất, các cán bộ Trung tâm bố trí theo 

hướng chuyên môn hóa. Cán bộ, nhân viên Trung tâm tại các bộ phận thực hiện một 
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phần của dây chuyền trong hoạt động thông tin – thư viện. 

-  Nhằm đảm bảo, phát huy các ưu điểm của sự chuyên môn hóa, giảm thiểu 

các hạn chế của chuyên môn hóa, phù hợp trước yêu cầu quản lý trong môi trường 

hiện đại, Trung tâm luôn chú ý đến các nội dung như: Luân chuyển công việc; mở 

rộng công việc; làm giàu công việc. 

- Trong quản lý, bố trí và sử dụng NNL đặc biệt chú ý đến phương pháp quản 

lý theo mô hình nhóm/đội. Mô hình giúp Trung tâm tận dụng được những năng lực 

cá nhân và phù hợp với điều kiện cụ thể của đơn vị. Mô hình làm việc theo nhóm/đội 

ở Trung tâm có tính tập trung, có tính phân quyền, nó tập trung trong việc thực hiện 

nhiệm vụ chung, mục tiêu chung của Trung tâm, đồng thời phân quyền cho nhóm/đội 

nhận nhiệm vụ kiểu trọn gói/cả gói công việc. 

Đánh giá chất lượng, hiệu quả công tác  

- “Mục đích của đánh giá viên chức để làm căn cứ tiếp tục bố trí, sử dụng, bổ 

nhiệm, miễn nhiệm, đào tạo, bồi dưỡng, khen thưởng, kỷ luật và thực hiện chế độ, 

chính sách đối với viên chức” [3]. Việc đánh giá cán bộ Trung tâm thực hiện theo 

quy định hiện hành, ngoài việc đánh giá các đối tượng là cán bộ quản lý, cán bộ hợp 

đồng, nhân viên tập sự... việc đánh giá cán bộ ở Trung tâm chủ yếu chỉ thực hiện 01 

lần trên một năm. 

- Nhằm tạo sự công bằng, phát huy những nhân tố tích cực, tạo động lực cho 

sự phát triển, việc đánh giá hiệu quả làm việc của NNL Trung tâm không chỉ bó hẹp 

trong việc thực hiện quy định chung của Luật viên chức, rất cần thiết có cách thức 

xác định chủ thể trong đánh giá, phương pháp đánh giá với các tiêu chí cụ thể. 

Đào tạo, bồi dưỡng và phát triển nguồn nhân lực 

 Đào tạo và phát triển đội ngũ cán bộ thư viện là công tác quan trọng để phát 

triển nguồn nhân lực có chất lượng. 

- Hàng năm Trung tâm lập kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng cho các nhóm đối 

tượng với các nội dung: (i) Bồi dưỡng theo tiêu chuẩn ngạch bậc, theo các quy định 

của nhà nước gồm: Quản lý nhà nước chương trình chuyên viên, chuyên viên chính; 

đào tạo bồi dưỡng về giáo dục quốc phòng, an ninh (ii) Đào tạo theo chuyên môn 

từng vị trí công tác gồm: Kế hoạch – tài chính, nghiệp vụ lễ tân..(iii) Đào tạo chuyên 

môn, nghiệp vụ gồm: xử lý thông tin, ứng dụng CNTT, quản trị tài nguyên số… 

- Các hình thức đào tạo chủ yếu: (i) bồi dưỡng ngắn ngày: Khóa tập huấn, lớp 

bổ sung kiến thức, tham quan học tập, hội nghị hội thảo chuyên đề; (ii) đào tạo dài 

hạn và đào tạo lại: trung cấp, cao đẳng, đại học, sau đại học. 
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Chế độ chính sách đãi ngộ đối với nguồn nhân lực  

-  Là đơn vị có quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm, tài khoản riêng, Trung tâm 

chủ động cao trong việc xây dựng chính sách, thực hiện các mức đãi ngộ kích thích 

cán bộ làm việc hăng hái, tích cực. Trung tâm đã xây dựng Quy chế chi tiêu nội bộ, 

đây được coi là “cái gậy pháp lý” quan trọng trong việc phát huy quyền chủ động cao 

trong l nh vực “phức tạp, nhạy cảm” bởi cơ chế, quy định còn những bất hợp lý về 

chế độ chi trả, đãi ngộ đối với người lao động ở nước ta. 

- Các quy định về lương, phụ cấp luôn được thực hiện kịp thời, đầy đủ. Gắn 

thành tích thi đua, khen thưởng vào việc xem xét nâng lương trước thời hạn đối với 

cán bộ. Tạo mọi điều kiện cán bộ, viên chức Trung tâm đi học tập, trao đổi, tập huấn 

trong và ngoài nước. 

      4. Đánh giá về nguồn nhân lực, quản lý nguồn nhân lực tại Trung tâm 

 4.1 Mặt mạnh 

- Mô hình Trung tâm với quyền tự chủ cao, có tư cách pháp nhân, có con dấu, 

tài khoản riêng là mô hình tiên tiến, phù hợp với xu thế phát triển của giáo dục đại học 

trên thế giới. Một mặt Trung tâm duy trì, đảm bảo mô hình cơ cấu tổ chức quản lý 

trực tuyến, cơ cấu chức năng, cơ cấu trực tuyến – tham mưu, mặt khác Trung tâm tự 

chủ các mô hình cơ cấu ma trận (nhóm/đội) hoặc cơ cấu chương trình – mục tiêu 

 - Là Trung tâm thông tin – thư viện hàng đầu trong hệ thống thư viện đại học 

cả nước trong việc xây dựng, phát triển thư viện điện tử như: Áp dụng các chuẩn 

nghiệp vụ tiên tiến trên thế giới; triển khai phần mềm quản trị TVS, thư viện  tích hợp, 

phần mềm tìm kiếm tập trung; xây dựng cơ sở dữ liệu đặc thù, thu thập, xử lý, quản trị 

tài nguyên số, học liệu điện tử. Quá trình đó đã xây dựng NNL Trung tâm đông về số 

lượng, mạnh về chất lượng, tương đối đồng bộ về cơ cấu. 

- NL Trung tâm có trình độ chuyên môn cao, có tinh thần trách nhiệm với 

công việc. Trong đó, một số cán bộ là những chuyên gia đầu ngành và uy tín trong 

l nh vực thông tin – thư viện, đa số cán bộ của Trung tâm đã được tiếp cận với trình 

độ tiên tiến, hiện đại, chuẩn quốc tế. 

- Với việc áp dụng cơ chế quản lý hiện đại, linh hoạt Trung tâm đã hình thành, 

phát triển các nhóm/đội chuyên gia có trình độ cao về nghiệp vụ, kỹ năng, công nghệ 

thông tin, ngoại ngữ, năng động, sáng tạo có tinh thần trách nhiệm cao, yêu nghề, đủ 

năng lực thực hiện/phát triển các nhiệm vụ mới. 

- Trung tâm có bộ phận tổ chức-cán bộ thực hiện tương đối đầy đủ các chức 

năng quản lý NL tại Trung tâm bao gồm: thu hút (hình thành) NL; đào tạo và phát 

triển NL; duy trì NL, vì vậy luôn chủ động NL hiện tại và phát triển trong tương lai. 

- NL Trung tâm đa số được đào tạo đúng chuyên ngành thông tin – thư viện, 
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cùng các NL đào tạo các chuyên ngành khác nhau thuộc l nh vực khoa học tự nhiên, 

khoa học xã hội, số cán bộ này được đào tạo, bồi dưỡng thêm về chuyên ngành thông 

tin – thư viện. Số cán bộ này cùng bổ trợ kiến thức cho nhau, rất cần thiết phục vụ 

NDT tại đại học đa ngành, đa l nh vực theo hướng nghiên cứu như ĐHQGHN. 

4.2. Hạn chế 

Cơ cấu, chất lượng nguồn nhân lực Trung tâm 

- Tỷ lệ nữ giới cao, NNL gặp những khó khăn nhất định do những hạn chế về 

giới,   

- Trình độ ngoại ngữ, tin học và kỹ năng làm việc của một bộ phận cán bộ 

chưa đáp ứng được yêu cầu và xu thế phát triển của TVS, thiếu các kiến thức bổ trợ 

cho hoạt động nghề nghiệp. 

Vấn đề quản lý, phát triển nguồn nhân lực 

 - Chưa xây dựng cơ chế, chính sách nhằm thu hút và phát huy năng lực, động lực 

phấn đấu, cống hiến của NL. Chưa có định mức lao động.  

- Công tác quy hoạch, lập kế hoạch, đặc biệt kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng phát 

triển chưa được chú trọng, còn mang tính bị động.  

 - Đào tạo, phát triển Trung tâm chủ yếu tập trung công tác đào tạo, chưa chú ý 

vào công tác đào tạo phát triển NL trong tương lai., trong đó việc đánh giá đào tạo 

chưa được chú trọng. 

- Cách đánh giá cán bộ còn chung chung, chưa có tiêu chí đánh giá, chưa thực 

hiện đúng theo quy trình đánh giá, dẫn đến chất lượng đánh giá không cao. Không 

kích thích, phát huy được động lực phấn đấu, làm việc của cán bộ. 

- Trung tâm chưa chú trọng, có các biện pháp quyết liệt, đột phá nhằm “giữ 

chân” các cán bộ trẻ có năng lực, yêu nghề, đặc biệt là số cán bộ có trình độ CNTT, 

ngoại ngữ. 

- Chưa có các cơ chế, chính sách, chưa tạo nguồn lực để huy động cán bộ có 

chuyên môn cao, đặc biệt là cán bộ có trình độ tin học, ngoại ngữ, nam giới về công 

tác tại Trung tâm. 

- Việc hình thành các nhóm/đội công tác chưa có tính chủ động, chưa có quy 

định (nhân lực, tài chính) cho các nhóm/đội hoạt động, vì vậy chưa phát huy cao nhất 

động lực, năng lực công tác của các nhóm/đội. 

5. Giải pháp nâng cao chất lượng, hiệu quả nguồn nhân lực tại Trung tâm 

            3.1.Về cơ cấu   

- Rà soát, điều chuyển, chú trọng tuyển dụng mới NL là nam giới, hiện tỷ lệ 

nữ  chiếm 80,86 % (101/126 cán bộ). 

- Rà soát, luân chuyển NL có trình độ, năng lực đặc biệt có kinh nghiệm quản 
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lý cho các phòng nghiệp vụ, hiện khối các phòng nghiệp vụ trên cán bộ 100% đều có 

độ tuổi từ 20 – 35. Bổ sung NL có năng lực, độ tuổi “chín” từ 40 -50 sẽ giúp cho các 

phòng trên kết hợp giữa sự năng động, nhiệt tình của lớp trẻ và trải nghiệm, kinh 

nghiệm trong công việc, quản lý và giao tiếp, ứng xử sẽ phát huy tốt hơn NL tại khối 

nghiệp vụ. 

- Tăng cường thêm cán bộ có trình độ CNTT, marketing và truyền thông;  

ngoại ngữ, đảm bảo cơ cấu hợp lý về trình độ, cho các khối công tác trong Trung 

tâm. 

        3.2. Hoàn thiện cơ chế, chính sách quản lý, phát triển nguồn nhân lực 

- Tiếp tục đổi mới công tác quản lý, phát triển nguồn nhân lực Trung tâm theo 

hướng quản trị;  tuyển dụng, sử dụng NL theo các mô tả công việc cụ thể; đãi ngộ 

cán bộ theo kết quả công việc; đánh giá cán bộ theo hiệu quả, chất lượng công việc. 

- ĐHQGHN đã ban hành Quy chế tổ chức, hoạt động mới cho Trung tâm, 

trong Quy chế tổ chức quy định nhiệm vụ mới, bổ sung Hội đồng Thư viên, thay đổi 

tên gọi một số phòng phù hợp với nhiệm vụ mới. Vì vậy, Trung tâm cần sớm:  

+ Hoàn thiện Hội đồng thư viện và ban hành quy chế, nguyên tắc làm việc của 

Hội đồng thư viện. 

+ Hoàn thiện quy chế làm việc quy định nguyên tắc làm việc, chế độ trách 

nhiệm, lề lối làm việc, quan hệ công tác và trình tự giải quyết công việc của Trung 

tâm (theo quy chế tổ chức mới). 

- Xây dựng, ban hành định mức lao động, đặc biệt định mức tại khối nghiệp 

vụ, dịch vụ thông tin. Xây dựng, ban hành tiêu chuẩn đánh giá cán bộ (tập trung 

chủ yếu đánh giá qua kết quả/hiệu quả công việc).  

- Ban hành tiêu chuẩn (chuẩn hóa) quy định năng lực, phẩm chất, trình độ của 

cán bộ thư viện . 

- Khuyến nghị áp dụng tiêu chuẩn Việt Nam, quốc tế, nghiên cứu biên soạn 

xây dựng tiêu chuẩn cơ sở (cấp Trung tâm) cho các hoạt động chuyên môn, nghiệp 

vụ, dịch vụ thông tin trong Trung tâm;  áp dụng Tiêu chuẩn ISO 9001 vào quản lý 

các hoạt động Trung tâm, bao gồm cả quản lý nhân lực, nhằm đảm bảo hoạt động 

một cách hệ thống, ổn định, nhất quán 

- Áp dụng, thực hiện việc phân tích, mô tả công việc đối với mỗi cá nhân.  

- Xây dựng cơ chế chính sách mang tính đột phá/đặc thù trong công tác tuyển 

dụng, tuyển chọn NL với các hình thức như: xét tuyển đặc cách không qua thi tuyển, 

, hợp đồng bán thời gian, cộng tác viên nhằm huy động NNL có trình độ  cao, đặc biệt 

là các NL có trình độ về thông tin – thư viện, CNTT,  
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- Tiếp tục hoàn chỉnh các quy định, quy trình về nghiệp vụ, phục vụ NDT, xây 

dựng, ban hành các quy định cho các công việc mới đặc thù như: quy định về số hóa 

tài liệu, quản lý/quản trị tài liệu số, quy định về an toàn, an ninh hệ thống mạng, dữ 

liệu... 

- Trung tâm cần xác định quản trị nguồn nhân lực trải rộng khắp các nhánh 

của tổ chức (phòng/bộ phận), chứ không chỉ tập trung vào  chức năng nhiệm vụ 

của phòng Hành chính - Tổ chức. Điều này cho thấy mọi cấp, mọi bộ phận trong 

Trung tâm đều phải có trách nhiệm trong việc quản lý NL của mình. Quản lý NL  

không chỉ là quản lý đội ngũ cán bộ, nhân viên mà ngay cả cấp quản lý cũng cần 

quản lý để có thể tối ưu hóa hiệu suất làm việc của các cấp. 

 

Kết luận 

  Phát huy nguồn nhân lực Trung tâm Thông tin – Thư viện, ĐHQGHN là 

nhiệm vụ then chốt trong quá trình phát triển của Trung tâm trong bối cảnh của nền 

kinh tế tri thức, trước sự đổi mới của giáo dục đại học, đổi mới quản trị đại học, đáp 

ứng yêu cầu của NDT tại ĐHQGHN, góp phần nâng cao chất lượng đào tạo, nghiên 

cứu khoa học của Đại học Quốc gia Hà Nội theo hướng chuẩn khu vực và quốc tế. Đối 

với Trung tâm, đổ i mới quản lý, phát triển nguồn nhân lực nhằm phát huy hiệu 

quả, huy động tối đa nguồn lực con người, đảm bảo chuyển đổi nhanh từ thư viện 

truyền thống sang TVS là giải pháp để đưa hoạt động của Trung tâm phát triển cùng 

với sự phát triển của ngành thông tin – thư viện, của giáo dục đại học. Vai  t r ò ,vị 

thế của Trung tâm đang phụ thuộc nhiều vào năng lực và phẩm chất của nhân lực 

thư viện. 
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