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	Web of Science


LỜI CAM ĐOAN

Tôi xin cam đoan đây là công trình nghiên cứu của tôi dưới sự hướng dẫn khoa học của TS. Nguyễn Thị Hương Giang và TS. Nguyễn Thế Thắng. Các số liệu, kết quả nghiên cứu trong đề án tốt nghiệp là trung thực, đảm bảo tính khách quan, khoa học, dựa vào khảo sát thực tế. Các tài liệu tham khảo đều có nguồn gốc xuất sứ rõ ràng.

	
	Hà Nội, ngày….tháng    năm 2025

Người cam đoan

Tăng Xuân Bình


LỜI CẢM ƠN

Trước hết, tôi xin chân thành cảm ơn TS. Nguyễn Thị Hương Giang và TS. Nguyễn Thế Thắng đã tận tình hướng dẫn, chỉ bảo tôi trong suốt quá trình thực hiện đền án tốt nghiệp này.

Tôi xin gửi lời cảm ơn chân thành tới Ban Chủ nhiệm Khoa, các Quý thầy, cô giáo Khoa Khoa học quản lý, trường Đại học Khoa học Xã hội và Nhân văn, Đại học Quốc gia Hà Nội đã tạo mọi điều kiện giúp đỡ tôi hoàn thành chương trình nghiên cứu và học tập tại Khoa.

Tôi cũng xin chân thành cảm ơn ban Lãnh đạo Tạp chí KH&CN Việt Nam đã tạo mọi điều kiện hỗ trợ tôi trong quá trình học tập, thu thập các thông tin, số liệu cần thiết để thực hiện nghiên cứu đề án tốt nghiệp.

Sau cùng, tôi xin gửi lời cảm ơn tới gia đình, người thân và các bạn đồng nghiệp đã luôn khuyến khích, động viên giúp đỡ tôi trong quá trình thực hiện đề án tốt nghiệp.

	
	Hà Nội, ngày….tháng    năm 2025

Học viên

Tăng Xuân Bình


PHẦN MỞ ĐẦU
1. Lý do nghiên cứu
Trong bối cảnh toàn cầu hóa và hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng, chất lượng của các công bố khoa học đã trở thành một trong những tiêu chí quan trọng để đánh giá năng lực nghiên cứu cũng như vị thế của một quốc gia. Đối với Việt Nam, việc nâng cao chất lượng các tạp chí khoa học trong nước không chỉ giúp khẳng định uy tín của giới học thuật, mà còn là điều kiện tất yếu để hội nhập với hệ thống xuất bản khoa học quốc tế, đặc biệt trong tiến trình đưa các tạp chí vào các cơ sở dữ liệu lớn như Scopus hay WoS.

Thực tiễn cho thấy, công tác quản lý BTV tại nhiều tạp chí khoa học trong nước, trong đó có Tạp chí KH&CN Việt Nam, vẫn còn bộc lộ nhiều hạn chế. Quy trình biên tập chưa đồng bộ, việc phân công nhiệm vụ cho BTV chưa thật sự dựa trên năng lực chuyên môn mà đôi khi vẫn còn phụ thuộc vào kinh nghiệm hoặc uy tín cá nhân. Mức độ chuyên môn hóa của đội ngũ BTV chưa cao, dẫn đến tình trạng một BTV phải xử lý nhiều mảng nội dung khác nhau, khó bảo đảm chiều sâu học thuật trong công tác biên tập. Bên cạnh đó, hoạt động đào tạo và bồi dưỡng nâng cao năng lực cho BTV chưa được tiến hành thường xuyên và thiếu tính hệ thống, trong khi cơ chế đánh giá hiệu quả công việc còn chưa rõ ràng. Những hạn chế này đã ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng học thuật của các bài báo, làm giảm tốc độ xử lý bản thảo, hạn chế sự hài lòng của tác giả và gián tiếp tác động tới uy tín của tạp chí trong hệ thống xuất bản khoa học.

Trong bối cảnh đó, việc nghiên cứu và đề xuất một mô hình quản lý BTV theo hướng chuyên môn hóa dựa trên năng lực trở nên hết sức cần thiết. Mô hình này sẽ cho phép phát huy tối đa thế mạnh cá nhân của từng BTV, bảo đảm sự phân công công việc phù hợp, đồng thời nâng cao hiệu quả phối hợp trong toàn bộ quy trình xuất bản. Nếu được áp dụng, mô hình sẽ góp phần cải thiện rõ rệt chất lượng biên tập, nâng cao giá trị học thuật của các bài báo được công bố, tạo tiền đề cho tạp chí hướng tới các chuẩn mực quốc tế.

Từ những lý do trên, đề án “Mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo vị trí công việc trong các Tạp chí khoa học (Nghiên cứu trường hợp Tạp chí KH&CN Việt Nam)” được xây dựng nhằm khảo sát và phân tích thực trạng công tác quản lý đội ngũ BTV tại Tạp chí KH&CN Việt Nam, chỉ ra những hạn chế còn tồn tại, đồng thời đề xuất mô hình quản lý nhằm tối ưu hóa quy trình biên tập, nâng cao chất lượng học thuật và hiệu quả hoạt động của đơn vị. 

2. Tổng quan nghiên cứu
2.1. Nghiên cứu bằng ngôn ngữ nước ngoài


Nghiên cứu của M.A. Kien và Tran Thi (2021), Vietnam’s Development of Human Resources in Science and Technology (Phát triển nguồn nhân lực KH&CN của Việt Nam), International Journal of Science and Management Studies, khẳng định chất lượng nhân lực KH&CN là yếu tố then chốt của năng lực cạnh tranh và phát triển bền vững. Nâng cao trình độ cá nhân là chưa đủ, cần cải thiện đồng bộ quản lý, cơ chế sử dụng và môi trường phát huy. Dù chính sách đã nâng số lượng và chất lượng nhân lực, vẫn còn hạn chế do thiếu đồng bộ, thiếu chuẩn đánh giá quốc tế, đãi ngộ chưa hấp dẫn và chậm đổi mới quản trị. Vì vậy, cần chuyển từ quản lý hành chính sang quản lý theo vị trí việc làm, khung năng lực và hiệu quả thực thi.

Trong khi đó, nghiên cứu của Li Yueqin (2021), Research on Human Resource Management of Science and Technology Enterprises (Nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực của doanh nghiệp KH&CN), Learning & Education, khẳng định cạnh tranh cốt lõi là chất lượng nhân lực – yếu tố quyết định đổi mới sáng tạo. Doanh nghiệp KH&CN cần coi quản trị nhân sự là trụ cột, với tuyển dụng đúng người, đào tạo liên tục, đánh giá minh bạch và đãi ngộ theo năng lực. Điều này gợi mở Tạp chí KH&CN Việt Nam cần chuyển sang quản trị nhân sự hiện đại, chú trọng chuyên môn hóa, phân vai rõ ràng và đánh giá theo sản lượng – chất lượng bài báo để nâng cao hiệu quả và uy tín.

Ở góc tiếp cận quốc gia, nghiên cứu của Nguyen Manh Dung (2025), Evaluation of Vietnam’s Science and Technology Human Resources in the Context of National Development Needs (Đánh giá nguồn nhân lực KH&CN Việt Nam trong bối cảnh nhu cầu phát triển quốc gia), The Russian Journal of Vietnamese Studies, cho rằng nhân lực KH&CN là yếu tố quyết định trong bối cảnh chuyển đổi số, chuyển đổi xanh và CMCN 4.0. Tuy nhiên, nguồn nhân lực còn thiếu về số lượng, chênh lệch chất lượng và khoảng cách với chuẩn quốc tế. Thách thức chính không phải thiếu chính sách mà là hiệu quả triển khai do thiếu đồng bộ giữa đào tạo - sử dụng - đánh giá. Điều này cũng phản ánh thực trạng nhân lực tại các tạp chí khoa học ở Việt Nam.

Ba nghiên cứu cho thấy nhân lực KH&CN ở mọi cấp đều cần mô hình quản trị hiện đại, nhấn mạnh chuyên môn hóa, khung năng lực và đánh giá theo hiệu quả. Đây là cơ sở để Tạp chí KH&CN Việt Nam đổi mới mô hình nhân lực, nâng cao cạnh tranh và đáp ứng chuẩn Scopus, WoS.
2.2. Nghiên cứu bằng tiếng việt
Các nghiên cứu trong nước gần đây đều thống nhất nhân lực KH&CN giữ vai trò trung tâm trong đổi mới sáng tạo, chuyển đổi số và nâng cao năng lực cạnh tranh. Tuy nhiên, chính sách hiện hành còn hạn chế, nhất là ở khâu triển khai, đánh giá năng lực và tạo động lực. Từ đó, các nghiên cứu cung cấp cơ sở tham khảo cho việc xây dựng mô hình chuyên môn hóa nhân lực trong xuất bản khoa học.

Trong nghiên cứu của Đào Thị Thu Thủy (2020), Chính sách phát triển nguồn nhân lực KH&CN của Việt Nam: Góc nhìn từ thực tiễn, Tạp chí Nghiên cứu Chính sách và Quản lý, Đại học Quốc gia Hà Nội, cho rằng trong bối cảnh CMCN 4.0 và hội nhập, yêu cầu đối với nhân lực KH&CN đã thay đổi theo hướng liên ngành, kỹ năng số và khả năng thích ứng cao. Dù có nhiều chính sách, hiệu quả thực thi còn hạn chế do chưa gắn với nhu cầu thị trường, đãi ngộ và môi trường chưa cạnh tranh, thiếu mô hình quản lý theo vị trí việc làm và khung năng lực. Điều này khiến nhân lực chưa phát huy hết tiềm năng. Nghiên cứu gợi ý Tạp chí KH&CN Việt Nam cần hoàn thiện quản trị nhân lực, phân định rõ chức năng và tăng cường đào tạo kỹ năng mới.

Nghiên cứu của Trần Quang Huy và Từ Thảo Hương Giang (2022), Ảnh hưởng trực tiếp và gián tiếp của khung năng lực chính sách tới kết quả hoạt động quản lý khoa học, công nghệ và đổi mới sáng tạo tại Việt Nam, Tạp chí Chính sách và Quản lý KH&CN, nhấn mạnh khung năng lực là công cụ cốt lõi định hướng đào tạo, tuyển dụng và phân công, không chỉ là tiêu chuẩn đánh giá. Kết quả CFA và SEM từ khảo sát 188 cán bộ cho thấy khung năng lực tác động rõ rệt đến hiệu quả quản lý, trong đó mức độ tự tin nghề nghiệp đóng vai trò điều tiết. Nghiên cứu gợi ý cần xây dựng khung năng lực chi tiết theo vị trí, gắn với đào tạo liên tục, giao việc phù hợp và đánh giá công bằng - đặc biệt hữu ích cho mô hình nhân lực theo vị trí tại Tạp chí KH&CN Việt Nam.


Trong công trình của Đào Xuân Lộc (2025), Phát triển nhân lực KH&CN ở Việt Nam trong bối cảnh Cách mạng công nghiệp 4.0, Tạp chí Kinh tế và Dự báo, nhấn mạnh nhân lực KH&CN là yếu tố quyết định trong công nghiệp hóa và chuyển đổi số. Tuy nhiên, vẫn tồn tại thiếu hụt nhân lực chất lượng cao, lệch pha giữa đào tạo và sử dụng, và chậm đổi mới quản trị. Tác giả đề xuất xây dựng hệ sinh thái quản trị nhân lực với đào tạo theo chuẩn quốc tế, khung năng lực, thu hút chuyên gia và cải thiện đãi ngộ. Điều này có ý nghĩa tham chiếu cho Tạp chí KH&CN Việt Nam trong việc chuẩn hóa và nâng cao chất lượng đội ngũ.


Tổng hợp các nghiên cứu trong nước cho thấy mô hình quản trị nhân lực hiện nay chưa đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số và hội nhập, đòi hỏi chuyển từ mô hình hành chính sang quản trị theo khung năng lực, với phân định rõ vị trí, nhiệm vụ, tiêu chuẩn và lộ trình nghề nghiệp. Đây là cơ sở để đề xuất mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN cho Tạp chí KH&CN Việt Nam, nhằm đáp ứng yêu cầu về đội ngũ có năng lực biên tập, học thuật, công nghệ và truyền thông theo chuẩn quốc tế.

2.3. Khoảng trống nghiên cứu và lý do lựa chọn hướng tiếp cận của đề tài

Tổng quan nghiên cứu trong và ngoài nước cho thấy phát triển nhân lực KH&CN được đề cập phong phú nhưng chủ yếu ở tầm vĩ mô hoặc doanh nghiệp. Các nghiên cứu tập trung vào vai trò chiến lược, nâng cao năng lực cá nhân, đổi mới quản trị và chính sách; một số tiếp cận khung năng lực và khẳng định hiệu quả của công cụ này. Tuy nhiên, các công trình vẫn mang tính tổng quan, chưa đi sâu vào mô hình tổ chức cụ thể, đặc biệt là các tạp chí khoa học có đặc thù lao động phức tạp.

Thứ nhất, khoảng trống lý luận thể hiện ở việc các nghiên cứu chưa phân tích sâu cấu trúc nhân lực của tạp chí khoa học - tổ chức có chuỗi công việc đặc thù gắn với chuẩn học thuật quốc tế. Vai trò các vị trí như tổng biên tập, biên tập viên, quản lý phản biện, thư ký tòa soạn, biên tập số hay quản trị hệ thống chưa được mô hình hóa rõ ràng, khiến lý thuyết về chuyên môn hóa nhân lực trong xuất bản khoa học còn thiếu nền tảng hệ thống.

Thứ hai, khoảng trống thực nghiệm nằm ở việc các nghiên cứu chủ yếu tập trung vào cán bộ quản lý, nhà nghiên cứu hoặc nhân lực doanh nghiệp công nghệ, trong khi thiếu khảo sát, phỏng vấn và phân tích theo vị trí việc làm trong tạp chí khoa học. Vì vậy, các đặc thù như quy trình biên tập - phản biện - xuất bản - truyền thông số chưa được xem xét đầy đủ và hệ thống.

Thứ ba, khoảng trống ứng dụng thể hiện ở việc chưa có mô hình quản trị nhân lực riêng cho tạp chí khoa học, đặc biệt theo hướng chuyên môn hóa vị trí việc làm. Trong khi đó, yêu cầu chỉ mục quốc tế và chuyển đổi số đòi hỏi tái cấu trúc nhân lực, phân tách rõ chức năng biên tập - kỹ thuật - truyền thông - dữ liệu. Việc thiếu mô hình tham chiếu khiến các tạp chí gặp khó khăn trong tổ chức bộ máy, đánh giá, đào tạo và tạo động lực nhân sự.

Xuất phát từ các khoảng trống trên, đề án “Mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo vị trí công việc trong các tạp chí khoa học (trường hợp Tạp chí KH&CN Việt Nam)” nhằm bổ sung hướng tiếp cận còn thiếu. Mô hình này giúp làm rõ cấu trúc công việc, yêu cầu năng lực từng vị trí, đồng thời tạo cơ sở xây dựng lộ trình nghề nghiệp, chuẩn hóa quy trình biên tập – xuất bản và nâng cao hiệu quả sử dụng nhân lực.
3. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu
3.1. Mục tiêu nghiên cứu

Đề xuất mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo vị trí công việc trong các Tạp chí khoa học nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động biên tập; từ đó, cải thiện chất lượng học thuật và nâng cao uy tín của Tạp chí.
3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu

- Nghiên cứu cơ sở lý luận về mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo vị trí công việc trong các Tạp chí khoa học;

- Khảo sát, phân tích và đánh giá thực trạng công tác quản lý đội ngũ BTV tại Tạp chí KH&CN Việt Nam, chỉ ra những ưu điểm, hạn chế và nguyên nhân của các tồn tại hiện nay; 
- Đề xuất cấu trúc tổ chức và hoạt động của mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo vị trí công việc trong các Tạp chí khoa học nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động biên tập, cải thiện chất lượng học thuật và uy tín của Tạp chí KH&CN Việt Nam, đồng thời có thể làm mô hình tham khảo, vận dụng cho các tạp chí khoa học khác ở Việt Nam.
4. Đối tượng, khách thể và phạm vi nghiên cứu

4.1. Đối tượng nghiên cứu

Mô hình quản lý nhân lực KH&CN tại Tạp chí KH&CN Việt Nam.

4.2. Khách thể nghiên cứu

Đội ngũ nhân lực KH&CN đang làm việc tại các tạp chí khoa học, trong đó nghiên cứu tập trung vào trường hợp Tạp chí KH&CN Việt Nam.

4.3. Phạm vi nghiên cứu

Phạm vi về không gian: Tạp chí KH&CN Việt Nam.

Phạm vi về thời gian: 2023-2024.

Phạm vi về nội dung: Vận dụng lý luận quản lý nguồn nhân lực để làm rõ thực trạng và đề xuất mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo từng vị trí công việc tại Tạp chí KH&CN Việt Nam.
5. Câu hỏi nghiên cứu

Câu hỏi thứ nhất: Tại sao cần thay đổi mô hình vận hành hiện tại trong các tạp chí khoa học? Mô hình hiện tại có những bất cập gì?
Câu hỏi thứ hai: Mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo vị trí công việc  mang lại lợi ích gì đối với các tạp chí khoa học?
6. Giả thuyết nghiên cứu

Giả thuyết thứ nhất: Việc áp dụng mô hình quản lý biên tập viên chuyên môn hóa theo năng lực giúp tối ưu hóa quy trình biên tập - xuất bản tại Tạp chí KH&CN Việt Nam, giảm sai sót, rút ngắn thời gian xử lý bản thảo và nâng cao hiệu quả phối hợp nội bộ.

Giả thuyết thứ hai: Việc áp dụng mô hình quản lý chuyên môn hóa theo năng lực giúp nâng cao chất lượng sản phẩm khoa học bằng cách bảo đảm độ chính xác của bản thảo, giảm lỗi biên tập và tăng tính minh bạch - hiệu quả trong công tác theo dõi, kiểm soát và đánh giá của lãnh đạo tạp chí.
7. Phương pháp nghiên cứu

Đề án sử dụng ba phương pháp nghiên cứu cơ bản: 

Phương pháp nghiên cứu tài liệu: thu thập và nghiên cứu các thông tin từ các nguồn tài liệu (bài báo, sách chuyên khảo…) có sẵn để phân tích và tổng hợp những thông tin cần thiết nhằm đáp ứng cho đề án. Trong đề án này, tác giả nghiên cứu các tài liệu và các văn bản liên quan như: Luật Xuất bản, các nghị định, thông tư liên quan đến xuất bản tạp chí khoa học; Quy định của Bộ KH&CN về hoạt động tạp chí khoa học, quy chuẩn chất lượng, quy trình biên tập; Nghiên cứu về quản lý biên tập, tổ chức tòa soạn, chuyên môn hóa nguồn nhân lực trong xuất bản khoa học; Lý thuyết về quản lý theo năng lực; Mô hình quản lý nhân lực, quản lý chất lượng trong lĩnh vực xuất bản và khoa học…

Phương pháp phi thực nghiệm - phương pháp quan sát: quan sát và thống kê tình trạng xử lý bài báo nhằm phát hiện vấn đề.
Phương pháp khảo sát, điều tra bằng bảng hỏi: sử dụng bảng hỏi, phỏng vấn chuyên sâu để thu thập dữ liệu. Từ đó, làm cơ sở để đưa ra mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN.
8. Kết cấu của Báo cáo


Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo, nội dung của Đề án tốt nghiệp được chia thành 3 chương:
Chương 1. Cơ sở lý luận về quản lý nguồn nhân lực KH&CN theo vị trí công việc
Chương 2. Thực trạng quản lý nguồn nhân lực KH&CN theo vị trí công việc tại Tạp chí KH&CN Việt Nam
Chương 3. Giải pháp nâng cao hiệu quả quản lý nguồn nhân lực KH&CN theo vị trí công việc tại Tạp chí KH&CN Việt Nam
CHƯƠNG 1.
CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC KH&CN
THEO VỊ TRÍ CÔNG VIỆC
1.1. Một số khái niệm cơ bản
1.1.1. Nguồn nhân lực

Khái niệm nguồn nhân lực được sử dụng phổ biến trong khoa học quản lý và phát triển kinh tế - xã hội, nhưng có nhiều cách hiểu tùy theo góc tiếp cận. Nhìn chung, đây là toàn bộ tiềm năng con người có thể huy động cho phát triển, bao gồm thể lực và trí lực như sức khỏe, tri thức, kỹ năng, kinh nghiệm, năng lực sáng tạo và phẩm chất tinh thần. Theo Liên Hợp Quốc, nguồn nhân lực là trình độ, kiến thức và năng lực của con người hiện có hoặc tiềm năng tham gia phát triển kinh tế - xã hội, không chỉ phản ánh số lượng mà còn bao hàm chất lượng, cơ cấu và khả năng tạo giá trị. Một số quan điểm khác cũng xem đây là tổng thể tiềm năng lao động sẵn sàng tham gia sản xuất và quản lý.


Xét ở trạng thái tĩnh, nguồn nhân lực là khả năng sẵn có về thể chất và trí tuệ của mỗi cá nhân; ở trạng thái động, đó là lực lượng được huy động vào lao động nhằm phục vụ mục tiêu phát triển. Vì vậy, nguồn nhân lực không chỉ là con người với tư cách chủ thể lao động mà còn là nguồn lực sống có khả năng sáng tạo, thích ứng và phát triển. Có thể khẳng định, đây là yếu tố cốt lõi quyết định chất lượng tăng trưởng, hiệu quả quản trị và năng lực cạnh tranh, đặc biệt trong bối cảnh kinh tế tri thức và đổi mới công nghệ.
1.1.2. Quản lý nguồn nhân lực


Quản lý nguồn nhân lực là quá trình tổ chức, điều phối và sử dụng con người nhằm bảo đảm mỗi cá nhân được bố trí đúng vị trí, phát huy năng lực và đóng góp hiệu quả cho mục tiêu chung. Hoạt động này bao trùm toàn bộ vòng đời nhân sự như hoạch định, tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và phát triển. Dưới góc nhìn quản trị, đây không chỉ là vận hành lao động mà còn là khai thác hiệu quả nguồn nhân lực có trình độ. A. Price (2004) cho rằng quản lý nhân lực phải gắn với xây dựng môi trường khuyến khích sáng tạo; S.J. Wayne và R.A. Noe (1996) nhấn mạnh hệ thống chính sách tác động đến hành vi và kết quả công việc. Các quan điểm này đều thống nhất hai mục tiêu: sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực và tạo điều kiện để người lao động phát huy tối đa tiềm năng.


Các học thuyết kinh điển làm rõ động lực quản trị con người. Thuyết X và Y của McGregor cho thấy sự khác biệt giữa quản lý dựa trên kiểm soát và quản lý đề cao tự chủ, sáng tạo. Tháp nhu cầu Maslow (1943) khẳng định với lao động trí thức, nhu cầu bậc cao như được công nhận và tự khẳng định giữ vai trò quyết định. Bên cạnh đó, Herzberg (1959) phân biệt yếu tố duy trì và yếu tố tạo động lực, trong đó các yếu tố thúc đẩy mới là nền tảng cho sáng tạo và cống hiến lâu dài. Từ đó có thể thấy, trí lực là thành tố chi phối của nguồn nhân lực, và quản lý nhân lực chính là hệ thống hoạt động nhằm thu hút, sử dụng, phát triển và duy trì đội ngũ, giữ vai trò quyết định năng lực cạnh tranh của tổ chức.
1.1.3. Nhân lực KH&CN

Nhân lực KH&CN là bộ phận lao động có trình độ chuyên môn, kỹ năng và tư duy sáng tạo, tham gia vào nghiên cứu, ứng dụng, chuyển giao và phát triển tri thức KH&CN. Đây là nguồn lực đặc thù, không chỉ thể hiện qua bằng cấp mà còn ở năng lực tư duy khoa học, khả năng thích ứng với thay đổi của công nghệ và thực tiễn. Nhóm này bao gồm nhà nghiên cứu, giảng viên, kỹ sư, chuyên gia dữ liệu, cán bộ quản lý, kỹ thuật và các lực lượng hỗ trợ đổi mới sáng tạo.


Điểm cốt lõi của nhân lực KH&CN là khả năng tạo tri thức mới, cải tiến công nghệ và giải quyết vấn đề phức tạp. Do đặc thù gắn với sáng tạo và tri thức chuyên sâu, lực lượng này đòi hỏi đào tạo dài hạn và cập nhật liên tục. Vì vậy, đây là động lực trung tâm của phát triển kinh tế - xã hội và năng lực cạnh tranh quốc gia, đặc biệt trong bối cảnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa và chuyển đổi số.
1.1.4. Phát triển đội ngũ nhân lực KH&CN
Phát triển đội ngũ nhân lực KH&CN được hiểu là hệ thống các biện pháp tác động có mục tiêu của cơ quan quản lý nhằm mở rộng quy mô lực lượng nhân lực KH&CN, đồng thời nâng cao chất lượng đội ngũ theo yêu cầu về chuyên môn, kỹ năng và chuẩn năng lực nghề nghiệp.

1.1.5. Quản lý nguồn nhân lực KH&CN
Trên cơ sở các lý thuyết quản trị nhân lực và quy định về KH&CN, quản lý nguồn nhân lực trong phát triển đội ngũ KH&CN là tổng hợp hoạt động nhằm thu hút, sử dụng, duy trì và nâng cao chất lượng nhân lực. Công tác này bao gồm hoạch định, tuyển chọn, bố trí theo vị trí chuyên môn, đào tạo - bồi dưỡng và bảo đảm chính sách đãi ngộ, môi trường học thuật cho đội ngũ. Mục tiêu cuối cùng là xây dựng lực lượng KH&CN có năng lực chuyên môn vững, đáp ứng yêu cầu và đóng góp hiệu quả cho phát triển KH&CN quốc gia.
1.1.6. Chuyên môn hóa

Chuyên môn hóa là quá trình phân chia lao động để mỗi cá nhân hoặc nhóm đảm nhiệm một lĩnh vực, nhiệm vụ phù hợp với năng lực và trình độ. Trong quản lý nhân lực, đây là nguyên tắc giúp tối ưu hiệu quả công việc, giảm trùng lặp, hạn chế sai sót và tăng trách nhiệm, đồng thời tạo cơ sở xây dựng chuẩn năng lực rõ ràng cho từng vị trí.


Trong tạp chí khoa học, chuyên môn hóa đặc biệt quan trọng do yêu cầu cao về chuẩn mực học thuật. Các khâu như tiếp nhận bài, phản biện, biên tập, xuất bản số và truyền thông đều đòi hỏi kỹ năng chuyên sâu. Vì vậy, chuyên môn hóa giúp nâng cao chất lượng, tăng tốc độ xử lý, đảm bảo tính nhất quán và đáp ứng các chuẩn quốc tế như Scopus, WoS.
1.1.7. Chuyên môn hóa nhân lực KH&CN

Chuyên môn hóa nhân lực KH&CN được hiểu là quá trình tổ chức, bố trí và phát triển đội ngũ lao động trí thức theo các nhóm nhiệm vụ có yêu cầu rõ ràng về kiến thức khoa học, kỹ năng nghề nghiệp và năng lực ứng dụng công nghệ. Chuyên môn hóa nhân lực KH&CN đòi hỏi sự phân tách nhiệm vụ dựa trên trình độ học thuật, khả năng phân tích, năng lực đổi mới sáng tạo và mức độ thành thạo các công cụ hỗ trợ hoạt động KH&CN.

Trong các tổ chức KH&CN, đặc biệt là các tạp chí khoa học, chuyên môn hóa nhân lực không chỉ nhằm nâng cao hiệu suất thực thi mà còn nhằm đảm bảo chất lượng đầu ra mang tính học thuật. Điều này thể hiện qua việc phân định rõ vai trò giữa biên tập viên học thuật, quản lý phản biện, biên tập viên kỹ thuật, chuyên viên dữ liệu, chuyên viên xuất bản số và nhân sự truyền thông khoa học. 

Chuyên môn hóa nhân lực KH&CN còn liên quan đến việc phát triển lộ trình nghề nghiệp cho từng vị trí, giúp viên chức xác định được kỹ năng cần hoàn thiện, tiêu chuẩn năng lực cần đạt và cơ hội thăng tiến phù hợp với mức độ đóng góp. Điều này tạo động lực phát triển nghề nghiệp, nâng cao tinh thần trách nhiệm và hình thành môi trường làm việc dựa trên năng lực thực chất.

1.1.8. Vị trí công việc


Vị trí công việc là khái niệm chỉ một tập hợp nhiệm vụ, quyền hạn, yêu cầu về năng lực và tiêu chuẩn chuyên môn gắn liền với một chức danh hoặc vai trò cụ thể trong cơ cấu tổ chức. Theo Luật Viên chức và các văn bản hướng dẫn, vị trí công việc chính là căn cứ để các cơ quan, đơn vị tuyển dụng, bố trí, sử dụng, đánh giá và phát triển nhân sự theo hướng chuyên nghiệp, hiện đại và minh bạch. Vị trí công việc được xây dựng dựa trên chức năng, nhiệm vụ của đơn vị; yêu cầu thực tiễn của công việc; và mức độ phức tạp của từng khâu nghiệp vụ.

Việc xác định rõ vị trí công việc giúp xây dựng bộ tiêu chuẩn năng lực, tạo cơ sở đánh giá hiệu quả công việc theo sản phẩm, đồng thời hỗ trợ quy hoạch - đào tạo - bồi dưỡng nhân lực theo đúng nhu cầu phát triển của tạp chí. Đây cũng là công cụ quan trọng để chuyển đổi mô hình quản lý tạp chí từ kinh nghiệm sang khoa học, từ phân công truyền thống sang phân công dựa trên năng lực.

1.1.9. Tạp chí khoa học


Tạp chí khoa học là loại hình ấn phẩm xuất bản định kỳ nhằm công bố những kết quả nghiên cứu mới, tri thức khoa học có giá trị, các bài tổng quan, phân tích học thuật và đóng góp lý luận - thực tiễn thuộc các lĩnh vực khoa học khác nhau. Với vai trò là thiết chế học thuật, tạp chí khoa học thực hiện chức năng kiểm định tri thức thông qua quy trình phản biện độc lập, đảm bảo chất lượng, tính minh bạch và độ tin cậy của các công bố khoa học. Tạp chí khoa học không chỉ là nơi lan tỏa tri thức mà còn là công cụ nâng cao uy tín học thuật của quốc gia, thúc đẩy phát triển KH&CN và hỗ trợ hoạch định chính sách.


Một tạp chí khoa học hiện đại thường hoạt động dựa trên quy trình chuẩn hóa. Cùng với đó, tạp chí phải thực thi các chuẩn đạo đức xuất bản (COPE), minh bạch tài chính và bảo đảm bản quyền khoa học. Trong bối cảnh chuyển đổi số, tạp chí khoa học ngày nay còn gắn với xuất bản trực tuyến, tự động hóa quy trình, ứng dụng trí tuệ nhân tạo và tối ưu hóa khả năng tiếp cận của độc giả thông qua các hệ thống dữ liệu mở.

1.2. Lý luận quản lý nguồn nhân lực KH&CN
1.2.1. Quản lý nguồn nhân lực KH&CN
Quản lý nguồn nhân lực KH&CN là quá trình hoạch định, tổ chức và sử dụng đội ngũ một cách khoa học, mang tính chiến lược và liên tục. Quá trình này bao gồm lập kế hoạch nhân sự, tuyển dụng theo năng lực nghiên cứu và phẩm chất nghề nghiệp, đồng thời hỗ trợ nhân lực thích nghi với môi trường học thuật để phát huy hiệu quả.

Bên cạnh đó, quản lý nhân lực KH&CN gắn với phân công hợp lý, đào tạo – bồi dưỡng liên tục và chính sách đãi ngộ nhằm nâng cao năng lực, giữ chân và phát triển nhân tài. Hoạt động này chịu tác động của bối cảnh chính sách, hội nhập và cạnh tranh, đòi hỏi tổ chức có tầm nhìn dài hạn và chiến lược phù hợp để phát triển bền vững.
1.2.2. Quy hoạch, tuyển dụng và sử dụng nhân lực KH&CN 

Trong quản lý nhân lực, đặc biệt là nhân lực KH&CN, quy hoạch, tuyển dụng và sử dụng giữ vai trò trung tâm vì quyết định trực tiếp đến chất lượng nguồn lực. Do đặc thù lao động trí tuệ, việc phát triển đội ngũ này cần cách tiếp cận chủ động, bài bản và liên tục, trong đó quy hoạch mang tính chiến lược, giúp xác định nhu cầu, cơ cấu và tiêu chuẩn năng lực, đồng thời tạo nguồn kế cận.

Trên cơ sở đó, tuyển dụng cần dựa vào năng lực chuyên môn, tư duy khoa học và khả năng đổi mới, bảo đảm minh bạch và thu hút nhân tài. Việc sử dụng hiệu quả thông qua bố trí đúng người, đúng việc, kết hợp đánh giá và điều chỉnh phù hợp sẽ quyết định hiệu quả hoạt động, góp phần hình thành đội ngũ KH&CN chất lượng cao, đáp ứng yêu cầu phát triển bền vững.
1.2.3. Đào tạo và phát triển nhân lực KH&CN 

Đào tạo và phát triển nhân lực KH&CN là nội dung cốt lõi nhằm nâng cao năng lực chuyên môn và tư duy khoa học. Không chỉ truyền đạt tri thức, hoạt động này còn phát triển khả năng đổi mới sáng tạo và kỹ năng vận dụng công nghệ, từ đào tạo cơ bản đến chuyên sâu, giúp người lao động nắm vững phương pháp nghiên cứu và các kỹ năng như phân tích, phản biện, giao tiếp học thuật, làm việc nhóm.

Bên cạnh đó, bồi dưỡng thường xuyên giúp cập nhật tri thức và thích ứng với thay đổi công nghệ, bao gồm chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp, tin học, ngoại ngữ và chuẩn mực nghiên cứu - xuất bản. Qua đó, góp phần xây dựng đội ngũ KH&CN chất lượng cao, đáp ứng yêu cầu phát triển và hội nhập.

1.2.4. Chính sách, phúc lợi đối với nhân lực KH&CN

Dựa trên Luật Viên chức năm 2010 và Luật sửa đổi, bổ sung năm 2019, nhân lực KH&CN tại các tạp chí thuộc nhóm viên chức sự nghiệp và được bảo đảm quyền lợi theo các chế độ lương, thưởng, nghỉ ngơi, đào tạo và phúc lợi an sinh. Đây là cơ sở pháp lý nhằm duy trì ổn định đội ngũ, nâng cao động lực cống hiến và phát triển chất lượng nhân lực KH&CN.


Về tiền lương và thu nhập

Nhân lực KH&CN được hưởng mức lương phù hợp với vị trí công việc, chức danh và nhiệm vụ được giao. Trường hợp làm việc trong điều kiện áp lực cao hoặc tại khu vực có yếu tố khó khăn, viên chức có thể nhận phụ cấp và chế độ ưu đãi theo quy định. Ngoài lương cơ bản, nhân lực KH&CN được thanh toán tiền làm thêm giờ, làm đêm, công tác phí và các khoản chi khác theo chính sách hiện hành.


Về chế độ nghỉ ngơi

Nhân lực KH&CN được nghỉ phép năm, nghỉ lễ, nghỉ vì việc riêng theo quy định. Nếu do yêu cầu nhiệm vụ mà không sử dụng hoặc sử dụng chưa hết số ngày nghỉ, cá nhân có thể được thanh toán bằng tiền lương cho những ngày chưa nghỉ. Điều này góp phần bù đắp khối lượng lao động và bảo đảm quyền lợi chính đáng của viên chức KH&CN.

Về quyền phát triển nghề nghiệp và phúc lợi xã hội

Nhân lực KH&CN được bảo đảm quyền học tập, tham gia bồi dưỡng nâng cao trình độ, được nghiên cứu, cập nhật tri thức mới và hoạt động trong môi trường học thuật phù hợp với nhiệm vụ. Cùng với đó, viên chức KH&CN được hưởng đầy đủ bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và các chế độ phúc lợi khác. Trường hợp gặp rủi ro khi thực hiện nhiệm vụ chuyên môn, cá nhân có thể được xem xét hưởng chế độ hỗ trợ theo mức độ thiệt hại.

Như vậy, chính sách và phúc lợi đóng vai trò trực tiếp trong việc duy trì, thu hút và phát triển nhân lực KH&CN. Một hệ thống phúc lợi phù hợp sẽ giúp ổn định đội ngũ, nâng cao động lực làm việc và bảo đảm điều kiện cống hiến lâu dài cho lĩnh vực KH&CN nói chung và các tạp chí KH&CN nói riêng.
Tiểu kết Chương 1


Chương 1 đã xây dựng nền tảng lý luận cho nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực KH&CN tại Tạp chí KH&CN Việt Nam. Trên cơ sở tổng hợp các quan điểm khoa học, chương đã làm rõ một số khái niệm cốt lõi gồm: nhân lực, nhân lực KH&CN, quản lý nguồn nhân lực, phát triển nhân lực và quản lý nhân lực KH&CN trong môi trường tạp chí khoa học. Những khái niệm này là cơ sở để nhận diện vai trò, đặc thù lao động trí tuệ và yêu cầu phát triển nhân lực chất lượng cao trong hoạt động xuất bản học thuật.


Chương cũng hệ thống các lý thuyết liên quan đến công tác quản trị nhân lực, tập trung vào bốn nhóm tiêu biểu: (1) lý luận chung về quản lý nguồn nhân lực; (2) lý thuyết quy hoạch, tuyển dụng và sử dụng; (3) lý thuyết đào tạo - bồi dưỡng; (4) lý thuyết chính sách phúc lợi và tạo động lực. Những nội dung này giúp hình thành khung lý thuyết để phân tích việc thu hút, sử dụng, phát triển và duy trì đội ngũ nhân lực KH&CN tại Tạp chí trong bối cảnh chuyển đổi số, hội nhập và cạnh tranh học thuật ngày càng cao.


Bên cạnh đó, chương đã xác định chủ thể và đối tượng quản lý nhân lực KH&CN trong Tạp chí, trong đó Tổng biên tập và hệ thống các ban chuyên môn giữ vai trò quản trị, điều phối và hoạch định phát triển đội ngũ. Nội dung quản lý được nhận diện trên ba trụ cột: quy hoạch - tuyển dụng - sử dụng; đào tạo - bồi dưỡng; chính sách phúc lợi và tạo động lực. Đồng thời, chỉ ra các yếu tố khách quan và chủ quan tác động đến hiệu quả quản lý nhân lực, làm cơ sở khoa học cho việc tiếp cận thực trạng ở Chương 2.

CHƯƠNG 2.

THỰC TRẠNG QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC KH&CN
THEO VỊ TRÍ CÔNG VIỆC TẠI TẠP CHÍ KH&CN VIỆT NAM
2.1. Khái quát về Tạp chí KH&CN Việt Nam

Tạp chí KH&CN Việt Nam là đơn vị sự nghiệp công lập trực thuộc Bộ KH&CN, được giao nhiệm vụ làm cơ quan ngôn luận và học thuật của ngành, đồng thời là kênh truyền tải thông tin chính thức về chủ trương, chính sách, định hướng quản lý và kết quả nghiên cứu khoa học trong nước. Với tư cách pháp nhân đầy đủ, con dấu và tài khoản riêng, Tạp chí hoạt động trên cả hai loại hình: xuất bản in định kỳ và tạp chí điện tử, tạo điều kiện tiếp cận rộng rãi đến cộng đồng nghiên cứu, cơ quan quản lý, đơn vị ứng dụng và doanh nghiệp KH&CN. Trong bối cảnh khoa học ngày càng gắn với đổi mới sáng tạo và phát triển kinh tế tri thức, Tạp chí giữ vai trò cầu nối giữa nghiên cứu - triển khai - chính sách, góp phần lan tỏa tri thức và thúc đẩy phát triển KH&CN quốc gia.


Xét về tổ chức, Tạp chí vận hành theo mô hình lãnh đạo gồm Tổng Biên tập và các Phó Tổng Biên tập phụ trách lĩnh vực công tác cụ thể. Dưới cơ cấu đó là các ban chuyên môn như Ban Thư ký - Biên tập, Ban Tạp chí điện tử, Ban Trị sự - Phát hành. Đây là bộ máy trực tiếp tham gia biên tập, thẩm định, tổ chức xuất bản và quản lý thông tin khoa học. Song hành cùng đội ngũ viên chức cơ hữu là mạng lưới cộng tác viên rộng, bao gồm nhà khoa học, chuyên gia, nhà quản lý trong nhiều lĩnh vực. Chính lực lượng này tạo nên tính đa dạng học thuật của Tạp chí và củng cố vị thế trong hệ thống tạp chí khoa học quốc gia.


Từ các đặc điểm trên có thể thấy, Tạp chí không chỉ đóng vai trò là cơ quan truyền thông KH&CN mà còn là môi trường chuyên môn đòi hỏi đội ngũ nhân lực chất lượng cao. Bên cạnh nhiệm vụ xuất bản, Tạp chí còn thực hiện quản lý tài chính, nhân lực, hồ sơ khoa học, triển khai cải cách hành chính và phát triển hạ tầng công nghệ phục vụ xuất bản. 
2.2. Thực trạng nhân lực KH&CN của Tạp chí KH&CN Việt Nam


Tính đến cuối năm 2024, Tạp chí KH&CN Việt Nam có 14 viên chức đang hưởng lương từ ngân sách nhà nước, thấp hơn đáng kể so với 25 chỉ tiêu biên chế được giao, tương ứng tỷ lệ đáp ứng nguồn nhân lực thực tế chỉ đạt 56%. Điều này cho thấy, bộ máy nhân sự đang vận hành trong tình trạng thiếu hụt, đặc biệt trong bối cảnh Tạp chí cùng lúc thực hiện xuất bản 4 kỳ ấn phẩm tạp chí in: Bản A: chuyên đăng tải các bài báo phục vụ quản lý nhà nước về KH&CN; Bản B: chuyên đăng tải các bài báo nghiên cứu khoa học bằng tiếng Việt trong các lĩnh vực như: khoa học tự nhiên, khoa học kỹ thuật và công nghệ, khoa học y - dược, khoa học nông nghiệp, khoa học xã hội và nhân văn; Bản C (Vietnam Journal of Science, Technology and Engineering): chuyên đăng tải các bài báo nghiên cứu khoa học trong lĩnh vực khoa học tự nhiên, khoa học kỹ thuật và công nghệ bằng tiếng Anh; Bản D (VMOST Journal of Social Sciences and Humanities): chuyên đăng tải các bài báo nghiên cứu khoa học trong lĩnh vực khoa học xã hội và nhân văn bằng tiếng Anh; và 1 ấn phẩm tạp chí điện tử (bản E). 
Có thể thấy, việc khối lượng công việc mở rộng nhanh hơn tốc độ bổ sung nguồn lực mới khiến áp lực phân bổ nhiệm vụ cho từng viên chức ngày càng lớn, một BTV phải đảm nhiệm xử lý bài ở cả 5 phiên bản (A, B, C, D và E) của Tạp chí, trong khi công việc xuất bản là định kỳ. Do đó, dẫn đến nguy cơ gián đoạn trong kiểm duyệt học thuật, phản biện và tiến độ xuất bản nếu thiếu giải pháp tăng cường nhân sự kịp thời.


Về chất lượng nhân lực, đội ngũ nhân lực KH&CN hiện tại có nền tảng học thuật tốt với 01 Tiến sĩ, 02 Thạc sỹ và phần lớn là Cử nhân chuyên ngành báo chí, khoa học kỹ thuật và công nghệ - phù hợp đặc thù nghề nghiệp. Đáng lưu ý, lực lượng lãnh đạo có thâm niên 19-26 năm. Đây là điều kiện đảm bảo tính ổn định chiến lược, định hướng học thuật và kiểm soát chất lượng nội dung chuyên sâu. Tuy nhiên, nguồn nhân lực chất lượng cao chủ yếu tập trung ở nhóm lãnh đạo và BTV trụ cột, trong khi chưa có nhiều nhân sự trẻ có trình độ sau đại học, có khả năng hội nhập chủ động với chuẩn xuất bản quốc tế theo tiêu chí Scopus hay WoS.


Xét theo cơ cấu chức danh nghề nghiệp, phần lớn nhân sự là BTV và phóng viên hạng III & II, đảm nhận khâu tiền kiểm - biên tập - xuất bản. Đây là nhóm nòng cốt trực tiếp quyết định số lượng và chất lượng bài báo khoa học được công bố hằng kỳ. Tuy vậy, việc thiếu vắng đội ngũ chuyên sâu về phân tích dữ liệu, quản trị học thuật quốc tế, ngôn ngữ học thuật Anh ngữ và thư mục khoa học số có thể trở thành điểm hạn chế trong tiến trình chuẩn hóa theo tiêu chuẩn quốc tế hóa tạp chí (đặc biệt với Bản B, C, D).

Bên cạnh đội ngũ BTV của Tạp chí, Hội đồng biên tập là một bộ phận học thuật có vai trò trọng tâm trong việc bảo đảm chất lượng chuyên môn, tính chuẩn mực học thuật và uy tín khoa học của Tạp chí KH&CN Việt Nam. Hiện nay, Tạp chí duy trì hệ thống Hội đồng biên tập theo từng kỳ xuất bản (A, B, C, D), quy tụ đội ngũ các nhà khoa học uy tín trong và ngoài nước, đại diện đa lĩnh vực nghiên cứu.


Hội đồng biên tập bản A: gồm 10 nhà khoa học đầu ngành trong nước, phụ trách tư vấn định hướng nội dung, thẩm định chuyên môn và bảo đảm tính chuẩn mực trong công bố khoa học phục vụ công tác quản lý, điều hành của Bộ KH&CN.


Hội đồng biên tập bản B: gồm 20 thành viên, đại diện các lĩnh vực khoa học tự nhiên, kỹ thuật - công nghệ, y - dược, nông nghiệp và khoa học xã hội - nhân văn. Đây là lực lượng học thuật rộng và đa chuyên ngành, đáp ứng yêu cầu xuất bản nghiên cứu cơ bản lẫn ứng dụng.


Hội đồng biên tập bản C: đây là hội đồng có quy mô lớn nhất với 40 nhà khoa học, trong đó có 21 chuyên gia quốc tế (tỷ lệ quốc tế hoá 52,5%). Các nhà khoa học đến từ nhiều trường đại học, viện nghiên cứu uy tín trên thế giới, góp phần nâng chuẩn phản biện, thúc đẩy quá trình hội nhập quốc tế của Tạp chí.


Hội đồng biên tập bản D: gồm 28 nhà khoa học, trong đó 34,6% là chuyên gia quốc tế. Nhiều tên tuổi có uy tín thể hiện mức độ mở rộng mạng lưới học thuật và khả năng thu hút lực lượng khoa học quốc tế trong lĩnh vực khoa học xã hội và nhân văn.


Việc hình thành cấu trúc Hội đồng biên tập đa tầng - đa lĩnh vực - đa quốc gia không chỉ giúp Tạp chí KH&CN Việt Nam nâng cao chất lượng công bố mà còn là nền tảng quan trọng cho mục tiêu chuẩn hóa quốc tế, hướng tới chỉ mục Scopus, WoS trong tương lai.
2.3. Thực trạng đào tạo, bồi dưỡng nhân lực KH&CN

Đào tạo và bồi dưỡng giữ vai trò trụ cột trong phát triển nhân lực KH&CN của Tạp chí KH&CN Việt Nam, đặc biệt trong bối cảnh xuất bản khoa học hiện đại đòi hỏi đội ngũ biên tập vừa vững chuyên môn học thuật, vừa thành thạo nghiệp vụ và công nghệ số. Giai đoạn 2023-2024 cho thấy hoạt động đào tạo được duy trì ổn định với quy mô tương đương (16 lượt năm 2023 và 15 lượt năm 2024).


Đặc biệt, năm 2024, cơ cấu đào tạo thay đổi mạnh với 12/15 lượt (chiếm khoảng 80%) tập trung vào chuyển đổi số và công nghệ xuất bản, cùng 01 lượt bồi dưỡng chức danh biên tập viên theo vị trí việc làm và 02 lượt đào tạo lãnh đạo quản lý. Sự dịch chuyển này phản ánh xu thế chuyển đổi sang mô hình xuất bản điện tử và chuyên môn hóa nhân lực. Tuy vậy, số lượt đào tạo chuyên sâu dài hạn còn hạn chế (chỉ 02 lượt cao học trong năm 2023 và không ghi nhận trong năm 2024), cho thấy nhu cầu tiếp tục nâng cao chiều sâu học thuật. 
2.4. Đánh giá chung về phát triển nhân lực KH&CN của Tạp chí KH&CN Việt Nam dưới góc độ phân tích SWOT

Trên cơ sở khảo sát, phân tích thực trạng đội ngũ nhân lực KH&CN của Tạp chí Khoa học và Công nghệ Việt Nam, có thể nhận thấy việc phát triển nguồn nhân lực của đơn vị tồn tại đồng thời những điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội và thách thức đan xen. Việc nhận diện rõ các yếu tố này có ý nghĩa quan trọng trong việc hoạch định mô hình chuyên môn hóa nhân lực theo vị trí công việc ở chương tiếp theo.

2.4.1. Điểm mạnh
Thứ nhất, về chất lượng chuyên môn, đội ngũ nhân lực KH&CN của Tạp chí KH&CN Việt Nam có trình độ tương đối cao (Tiến sĩ, Thạc sĩ, cử nhân đúng/gần chuyên ngành). Lãnh đạo có kinh nghiệm, am hiểu quản lý và xuất bản khoa học, bảo đảm định hướng ổn định và chất lượng học thuật, tạo nền tảng xây dựng uy tín của Tạp chí.

Thứ hai, Hội đồng biên tập các bản A, B, C, D được tổ chức bài bản, quy tụ nhiều nhà khoa học uy tín trong và ngoài nước (đặc biệt bản C, D có tính quốc tế cao). Cơ cấu này hỗ trợ chuẩn hóa quy trình phản biện, nâng cao chất lượng lựa chọn bài và tạo “nguồn nhân lực mở rộng” cho hoạt động chuyên môn.

Thứ ba, công tác đào tạo - bồi dưỡng được duy trì thường xuyên. Năm 2023 tập trung kiến thức nền (chính trị, quản lý, nghiệp vụ, tiếng Anh); năm 2024 chuyển hướng sang chuyển đổi số và đào tạo theo vị trí việc làm, cho thấy sự dịch chuyển từ bổ sung kiến thức chung sang nâng cao năng lực tác nghiệp.

Thứ tư, về chế độ, nhân lực là viên chức được bảo đảm quyền lợi theo quy định, tạo sự ổn định và duy trì đội ngũ nòng cốt phục vụ nhiệm vụ dài hạn.

Thứ năm, đội ngũ có tinh thần trách nhiệm cao, kỷ luật tốt, có kinh nghiệm xử lý bản thảo và làm việc với tác giả, phản biện; cùng với sự chỉ đạo của Bộ KH&CN, góp phần nâng cao chất lượng và định hướng phát triển của Tạp chí.
2.4.2. Điểm yếu
Mặc dù có những ưu điểm nêu trên, thực trạng nhân lực KH&CN của Tạp chí vẫn bộc lộ một số hạn chế đáng chú ý.

Thứ nhất, về số lượng, nhân lực hiện có thấp hơn đáng kể so với biên chế được giao, trong khi phải đảm đương nhiều nhiệm vụ (các bản A, B, C, D, tạp chí điện tử, hội thảo, truyền thông…). Điều này dẫn đến nguy cơ quá tải, ảnh hưởng tiến độ xử lý bản thảo, chất lượng đầu tư chuyên môn và khả năng mở rộng hoạt động.

Thứ hai, về cấu trúc năng lực, đội ngũ có nền tảng nội dung tốt nhưng còn hạn chế ở các kỹ năng xuất bản khoa học hiện đại như chuẩn hóa trích dẫn quốc tế, quản lý tạp chí bằng phần mềm, xử lý dữ liệu học thuật, nâng cao chất lượng bài tiếng Anh. 

Thứ ba, về đào tạo, hoạt động bồi dưỡng chủ yếu ngắn hạn, mang tính cập nhật, thiếu đào tạo chuyên sâu dài hạn. Số viên chức được đào tạo bài bản sau đại học theo hướng chuyên ngành còn ít.

Thứ tư, về cơ chế sử dụng và đãi ngộ, thu nhập và cơ hội phát triển tuy ổn định nhưng chưa cạnh tranh so với khu vực ngoài công lập và quốc tế, gây khó khăn trong thu hút và giữ chân nhân lực chất lượng cao.
2.4.3. Cơ hội
Trước hết, xu thế hội nhập quốc tế trong lĩnh vực KH&CN và xuất bản học thuật mở ra khả năng tiếp cận các chuẩn mực mới về quy trình biên tập, phản biện, minh bạch dữ liệu và quản trị tạp chí. Việc nhiều cơ sở khoa học trong nước hướng đến chuẩn Scopus, WoS tạo động lực để Tạp chí đổi mới phương thức hoạt động và nâng cao năng lực biên tập theo chuẩn quốc tế.

Cùng với đó, tiến trình chuyển đổi số và sự phổ biến của công nghệ số trong xuất bản tạo điều kiện để Tạp chí ứng dụng các hệ thống quản lý bản thảo, kiểm định học thuật và nền tảng xuất bản điện tử. Qua đó giúp tối ưu quy trình, rút ngắn thời gian xử lý, đồng thời nâng cao kỹ năng số và mở rộng khả năng tiếp cận, lan tỏa công bố khoa học.

Một cơ hội quan trọng khác đến từ mạng lưới học thuật ngày càng mở rộng. Nhu cầu công bố gia tăng từ các trường, viện và cộng đồng khoa học giúp Tạp chí có nguồn bản thảo ổn định, tạo điều kiện nâng cao năng lực thẩm định. Đồng thời, hợp tác với các chuyên gia trong và ngoài nước góp phần cải thiện chất lượng phản biện và môi trường trao đổi chuyên môn.

Ngoài ra, chính sách của Nhà nước về phát triển KH&CN, chuyển đổi số và đổi mới sáng tạo tạo hành lang pháp lý và nguồn lực để Tạp chí đầu tư đào tạo, nâng cấp hạ tầng, hoàn thiện quản lý và thu hút nhân lực chất lượng cao, qua đó củng cố vị thế và thúc đẩy hội nhập quốc tế.
2.4.4. Thách thức

Song song với cơ hội, Tạp chí cũng đối mặt nhiều thách thức mang tính cấu trúc trong phát triển nhân lực KH&CN. Trước hết, cạnh tranh gia tăng giữa các tạp chí trong nước và quốc tế tạo áp lực nâng cao chất lượng biên tập, chuẩn hóa quy trình và minh bạch công bố. Các đơn vị có mô hình linh hoạt cũng thu hút nhân lực giàu kinh nghiệm, gây khó khăn trong việc giữ chân và bổ sung đội ngũ chất lượng cao.


Thách thức thứ hai đến từ tốc độ phát triển nhanh của công nghệ số, trí tuệ nhân tạo và các phần mềm xuất bản. Yêu cầu về năng lực công nghệ ngày càng cao trong khi trình độ giữa các nhóm nhân sự còn chênh lệch, khiến một bộ phận BTV gặp khó khăn trong thích ứng, ảnh hưởng hiệu quả công việc.


Thách thức khác là nguy cơ gia tăng các hành vi gian lận học thuật như đạo văn, trùng lặp, làm giả dữ liệu… ngày càng tinh vi, đòi hỏi BTV phải có năng lực kiểm định và nhận diện cao; nếu không kiểm soát tốt sẽ ảnh hưởng nghiêm trọng đến uy tín Tạp chí.


Bên cạnh đó, cơ chế đãi ngộ còn hạn chế so với thị trường, thu nhập chưa tương xứng với khối lượng công việc, dễ dẫn đến quá tải, giảm động lực và nguy cơ dịch chuyển nhân sự.


Cuối cùng, yêu cầu hội nhập quốc tế đặt ra mục tiêu cao trong khi nguồn lực nhân sự và tài chính còn hạn chế; việc nâng cấp quy trình, đào tạo và mở rộng mạng lưới cần đầu tư dài hạn, là thách thức lớn trong bối cảnh thực hiện cơ chế tự chủ.

2.5. Nhận định chung 

Từ các phân tích ở trên có thể nhận thấy rằng đội ngũ nhân lực KH&CN của Tạp chí KH&CN Việt Nam đã hình thành tương đối đầy đủ về cơ cấu, bao gồm Tổng biên tập, các Phó Tổng biên tập, các ban chuyên môn, phòng chức năng và hệ thống Hội đồng biên tập trong và ngoài nước. Đây là nền tảng quan trọng bảo đảm hoạt động xuất bản ổn định, duy trì chất lượng phản biện khoa học và thực hiện tốt vai trò cơ quan ngôn luận học thuật của Bộ KH&CN. Tỷ lệ quốc tế hóa cao ở một số hội đồng cho thấy khả năng kết nối học thuật và hội nhập xuất bản quốc tế ngày càng được cải thiện.


Tuy nhiên, thực tế cũng cho thấy, nhiều hạn chế cần được quan tâm. Số lượng nhân lực chưa thật sự tương xứng với quy mô bản in - điện tử đa kỳ, đa lĩnh vực; khối lượng công việc lớn khiến áp lực dồn vào nhóm biên tập nòng cốt. Trình độ nhân sự có xu hướng không đồng đều, đặc biệt còn thiếu nguồn nhân lực có kinh nghiệm sâu về xuất bản quốc tế, kỹ năng công bố tiếng Anh, quản trị dữ liệu trích dẫn và triển khai chuyển đổi số báo chí. Mặc dù việc đào tạo đã được triển khai thường xuyên trong hai năm gần đây, nhưng chủ yếu ở dạng bồi dưỡng ngắn hạn, chưa hình thành lộ trình phát triển lâu dài dựa trên khung năng lực theo vị trí công việc. Bên cạnh đó, yếu tố đãi ngộ và động lực nghề nghiệp chưa thực sự tạo sức hấp dẫn để thu hút và duy trì nhân lực có chuyên môn cao.
Bên cạnh các hạn chế nội tại, Tạp chí cũng đối diện với nhiều thách thức từ bối cảnh bên ngoài như: yêu cầu nâng chuẩn xuất bản theo thông lệ quốc tế; tốc độ thay đổi nhanh của công nghệ số; sự gia tăng của gian lận học thuật; cạnh tranh nhân lực với các cơ quan báo chí - học thuật khác; và nhu cầu ngày càng cao của cộng đồng khoa học đối với chất lượng phản biện, tính minh bạch dữ liệu và tốc độ xử lý bản thảo.

Như vậy, có thể thấy rằng, Tạp chí đã xây dựng được nền tảng nhân lực KH&CN tương đối tốt, nhưng để đáp ứng yêu cầu phát triển trong giai đoạn mới, đặc biệt là mục tiêu tiếp cận chuẩn quốc tế và mở rộng phạm vi ảnh hưởng học thuật, cần tiếp tục hoàn thiện mô hình tổ chức nhân sự, tăng cường chuyên môn hóa theo vị trí công việc, chuẩn hóa tiêu chuẩn năng lực, đẩy mạnh đào tạo - bồi dưỡng chuyên sâu và cải thiện cơ chế đãi ngộ nhằm thu hút, sử dụng và phát triển hiệu quả nguồn nhân lực chất lượng cao.

Tiểu kết Chương 2


Chương 2 đã tập trung phân tích toàn diện thực trạng nhân lực KH&CN tại Tạp chí KH&CN Việt Nam, qua đó phản ánh rõ bức tranh tổ chức, phân công nhiệm vụ, năng lực đội ngũ và mức độ đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ xuất bản trong giai đoạn hiện nay. Kết quả nghiên cứu cho thấy Tạp chí đã hình thành cơ cấu tổ chức khá đầy đủ với hệ thống ban chuyên môn, bộ phận hành chính - tổng hợp và mạng lưới Hội đồng biên tập có tính học thuật cao. Nhiều thành viên hội đồng là chuyên gia uy tín trong nước và quốc tế, đặc biệt tỷ lệ quốc tế hóa ở bản C và bản D giúp nâng cao chất lượng phản biện, tăng giá trị học thuật của các số báo phát hành. Công tác đào tạo bồi dưỡng nhân sự giai đoạn 2023–2024 có dấu hiệu chuyển biến tích cực, bước đầu hướng tới chuẩn hóa theo vị trí công việc và đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số báo chí.


Tuy nhiên, thực trạng cũng cho thấy nhiều khó khăn nổi bật. Số lượng nhân sự chưa tương xứng với yêu cầu phát triển đa kỳ, đa ấn phẩm; năng lực chuyên môn chưa đồng đều; thiếu nhân lực có trình độ biên tập quốc tế, kỹ năng vận hành hệ thống xuất bản số và tác nghiệp bằng tiếng Anh. Hoạt động đào tạo vẫn còn ngắn hạn, thiếu chiến lược dài hơi nhằm bồi dưỡng nhân lực theo hướng chuyên sâu. Chính sách đãi ngộ chưa tạo được sức cạnh tranh mạnh để thu hút và giữ chân nhân tài.


Những vấn đề này là cơ sở cho Chương 3, trong đó đề án sẽ đề xuất mô hình chuyên môn hóa nhân lực theo vị trí công việc, đồng thời xây dựng hệ giải pháp quản lý - đào tạo - sử dụng - đãi ngộ nhằm nâng cao chất lượng nhân lực KH&CN của Tạp chí trong giai đoạn tới.
CHƯƠNG 3.

GIẢI PHÁP NÂNG CAO HIỆU QUẢ QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC KH&CN THEO VỊ TRÍ CÔNG VIỆC TẠI TẠP CHÍ KH&CN VIỆT NAM
3.1. Căn cứ và yêu cầu đặt ra đối với việc xây dựng mô hình
3.1.1. Căn cứ xây dựng mô hình
Kết quả khảo sát thực tiễn tại Chương 2 cho thấy, nhân lực KH&CN của Tạp chí KH&CN Việt Nam đã hình thành tương đối ổn định về số lượng, có nền tảng chuyên môn tốt, trong đó đa số viên chức đạt trình độ sau đại học. Tuy nhiên, cơ cấu phân bổ nhiệm vụ còn mang tính truyền thống, chưa tách bạch rõ vai trò giữa biên tập, phản biện, kỹ thuật công nghệ xuất bản và truyền thông. 

Trong bối cảnh xuất bản khoa học chuyển dịch sang mô hình số, yêu cầu quốc tế hoá thẩm định bài báo ngày càng cao, việc áp dụng mô hình chuyên môn hóa nhân lực trở thành hướng đi tất yếu. Một tạp chí muốn tiến tới các chỉ mục uy tín như Scopus, WoS không chỉ cần hội đồng biên tập mạnh, mà còn phải có đội ngũ chuyên trách từng khâu xuất bản, có khung năng lực rõ ràng, có tiêu chí đánh giá nghề nghiệp minh bạch. 
3.1.2. Kết quả điều tra thực trạng phân công nhiệm vụ và khối lượng công việc

Kết quả khảo sát cho thấy, đội ngũ nhân lực KH&CN tại các tạp chí khoa học nói chung và tại Tạp chí KH&CN Việt Nam nói riêng nhìn chung đánh giá khá tích cực về mức độ rõ ràng của nhiệm vụ và trách nhiệm công việc, nhưng đồng thời cũng phản ánh tình trạng kiêm nhiệm và áp lực khối lượng công việc hiện hữu.
Bảng 3.1. Đánh giá về nhiệm vụ, quy trình và khối lượng công việc.

	TT
	Nội dung
	Điểm trung bình

	1
	Nhiệm vụ tôi đang đảm nhiệm được mô tả rõ ràng.
	3,88

	2
	Tôi hiểu rõ trách nhiệm của mình trong quy trình xuất bản.
	3,88

	3
	Tôi thường kiêm nhiệm nhiều nhiệm vụ khác nhau.
	3,71

	4
	Khối lượng công việc hiện tại vượt quá quỹ thời gian cho phép.
	3,47

	5
	Quy trình xử lý bài báo tại Tạp chí được chuẩn hóa.
	3,65

	6
	Thời gian xử lý bài hiện nay là hợp lý.
	3,29

	7
	Chậm tiến độ xuất bản vì biên tập viên quá tải diễn ra thường xuyên.
	3,24

	8
	Vai trò giữa các vị trí (tạp chí khoa học, tạp chí điện tử…) chưa tách bạch rõ.
	3,47


(Thang đo Likert 5 bậc, từ 1 - hoàn toàn không đồng ý đến 5 - hoàn toàn đồng ý; n = 17).


Các chỉ số trong bảng cho thấy, mức điểm trung bình (TB) dao động từ 3,24 đến 3,88, TB chung của nhóm tiêu chí này đạt khoảng 3,57, nằm ở mức khá tích cực. Cao nhất là 2 nội dung: “Nhiệm vụ tôi đang đảm nhiệm được mô tả rõ ràng” và “Tôi hiểu rõ trách nhiệm của mình trong quy trình xuất bản” (cùng TB = 3,88). Điều này phản ánh rằng về mặt hình thức, Tạp chí đã có mô tả công việc và phân định trách nhiệm tương đối rõ, giúp viên chức hiểu được mình đang đảm nhiệm những vị trí nào trong chuỗi hoạt động biên tập - xuất bản.

Tuy nhiên, các nội dung liên quan đến kiêm nhiệm và áp lực công việc cũng đạt điểm tương đối cao: “Tôi thường kiêm nhiệm nhiều nhiệm vụ khác nhau” (TB = 3,71) và “Khối lượng công việc hiện tại vượt quá quỹ thời gian cho phép” (TB = 3,47). Đây là tín hiệu cho thấy, mô hình vận hành hiện nay vẫn mang tính truyền thống, chưa chuyên môn hóa cao, nhiều viên chức phải đảm nhiệm cùng lúc các khâu khác nhau trong quy trình, từ tiếp nhận bài, biên tập nội dung, làm việc với phản biện, đến tham dự, đưa tin sự kiện, đăng bài tạp chí điện tử…


Ở chiều ngược lại, các tiêu chí “Thời gian xử lý bài hiện nay là hợp lý” (TB = 3,29) và “Chậm tiến độ xuất bản vì biên tập viên quá tải diễn ra thường xuyên” (TB = 3,24) cho thấy tình trạng chậm tiến độ tuy không ở mức báo động, nhưng vẫn tồn tại và gắn trực tiếp với vấn đề quá tải của biên tập viên. Điều này cho thấy, dù quy trình được đánh giá là “được chuẩn hóa” (TB = 3,65), nhưng việc triển khai trong thực tế vẫn gặp những “nút thắt” về nhân lực.


Nội dung “Vai trò giữa các vị trí (tạp chí khoa học, tạp chí điện tử…) chưa tách bạch rõ” đạt TB = 3,47, phản ánh đúng đặc điểm tổ chức bộ máy mang tính chồng lấn chức năng giữa các ấn phẩm, khi cùng một nhân sự vừa tham gia mảng tạp chí khoa học in, vừa phải đảm nhiệm mảng tạp chí điện tử, truyền thông, hoặc các nhiệm vụ kiêm nhiệm khác. 


Như vậy, nền tảng quy trình và mô tả công việc đã có, nhưng cách thức vận hành hiện nay vẫn bị chi phối bởi mô hình kiêm nhiệm, dẫn tới áp lực khối lượng, nguy cơ kéo dài thời gian xử lý bài và ảnh hưởng đến chất lượng xuất bản. 

3.1.3. Kết quả điều tra thực trạng chính sách đãi ngộ, đánh giá và cơ hội phát triển

Nhóm tiêu chí thứ hai tập trung vào thu nhập, chế độ đãi ngộ, tính công bằng trong đánh giá và cơ hội thăng tiến. Kết quả khảo sát cho thấy, đây chính là một trong những “điểm trũng” của hệ thống quản lý nhân sự hiện nay.
Bảng 3.2. Đánh giá của viên chức về đãi ngộ, công bằng và cơ hội phát triển.
	TT
	Nội dung
	Điểm trung bình

	1
	Thu nhập hiện tại tương xứng với tính chất công việc.
	3,18

	2
	Chính sách đãi ngộ đủ sức khuyến khích tôi gắn bó lâu dài.
	2,94

	3
	Kết quả công việc được đánh giá công bằng, minh bạch.
	3,31

	4
	Cơ hội thăng tiến tại Tạp chí là rõ ràng.
	3,12

	5
	Tôi sẵn sàng cân nhắc chuyển việc nếu có môi trường tốt hơn.
	3,59


TB của nhóm tiêu chí này đạt khoảng 3,23, là thấp nhất trong ba nhóm nội dung khảo sát, với các giá trị dao động từ 2,94 đến 3,59. Nội dung “Chính sách đãi ngộ đủ sức khuyến khích tôi gắn bó lâu dài” chỉ đạt TB = 2,94, thể hiện mức độ hoài nghi nhất định về khả năng giữ chân nhân lực của hệ thống chính sách hiện tại. Mặc dù đây chưa phải là mức “không hài lòng” rõ rệt, nhưng cũng không cho thấy sự an tâm hay cam kết gắn bó lâu dài.


Đánh giá về thu nhập (TB = 3,18) và cơ hội thăng tiến (TB = 3,12) cho thấy mức độ nhìn nhận khá trung tính: không đánh giá quá thấp nhưng cũng không thực sự hài lòng. Mức điểm trên cho thấy thách thức trong việc cạnh tranh về đãi ngộ so với các môi trường khác trong cùng lĩnh vực hoặc trong hệ thống báo chí - xuất bản nói chung.
Nội dung “Kết quả công việc được đánh giá công bằng, minh bạch” đạt TB = 3,31, phản ánh rằng cơ chế đánh giá hiện nay không phải là quá bất cập, nhưng vẫn còn khoảng trống để tăng cường tính minh bạch, công khai tiêu chí, quy trình và phản hồi kết quả. Điều này đặc biệt quan trọng nếu muốn chuyển sang mô hình quản lý nhân sự theo vị trí công việc, trong đó mỗi vị trí cần gắn với bộ tiêu chí đánh giá cụ thể, rõ ràng và có thể lượng hóa.
Đáng chú ý, nội dung “Tôi sẵn sàng cân nhắc chuyển việc nếu có môi trường tốt hơn” có TB = 3,59, thuộc nhóm cao nhất trong bảng này. Điều đó cho thấy, nguy cơ dịch chuyển nhân sự, nhất là với những nhân lực KH&CN có trình độ chuyên môn tốt, kinh nghiệm. Nếu hệ thống chính sách đãi ngộ, lộ trình phát triển nghề nghiệp và môi trường làm việc không được cải thiện tương xứng, Tạp chí rất dễ đối mặt với nguy cơ chảy máu chất xám, ảnh hưởng trực tiếp tới chất lượng học thuật và sự ổn định của bộ máy.
Tóm lại, nhóm tiêu chí về đãi ngộ và cơ hội nghề nghiệp là một trong những khâu yếu trong quản lý nguồn nhân lực KH&CN hiện nay. Đây cũng là yếu tố cần được xem xét đồng thời khi đề xuất mô hình chuyên môn hóa, bởi không thể yêu cầu chuyên môn hóa cao trong khi chính sách đãi ngộ và thăng tiến còn mờ nhạt.
3.1.4. Kết quả điều tra nhận thức về mô hình chuyên môn hóa và mức độ sẵn sàng chuyển đổi

Một nội dung quan trọng của khảo sát là đánh giá nhận thức và thái độ của nhân lực KH&CN đối với mô hình chuyên môn hóa theo vị trí công việc, cũng như mức độ sẵn sàng tham gia quá trình chuyển đổi mô hình nhân sự.

Bảng 3.3. Đánh giá của viên chức về nhu cầu chuyên môn hóa và tái cấu trúc nhân sự.
	TT
	Nội dung
	Điểm trung bình

	1
	Mô hình kiêm nhiệm hiện nay không còn phù hợp.
	3,29

	2
	Cần chuyên môn hóa rõ từng vị trí công việc.
	3,82

	3
	Chuyên môn hóa sẽ nâng cao chất lượng học thuật của bài báo.
	4,00

	4
	Chuyên môn hóa sẽ rút ngắn thời gian xử lý bản thảo.
	3,88

	5
	Cần cải thiện chế độ đãi ngộ song song khi triển khai mô hình mới.
	4,06

	6
	Đội ngũ hiện nay có đủ tiềm năng để tái cấu trúc theo mô hình chuyên môn hóa.
	3,71

	7
	Tôi sẵn sàng tham gia vào quá trình chuyển đổi mô hình nhân sự.
	3,88



Điểm TB chung của nhóm nội dung này đạt khoảng 3,81, cao hơn hai nhóm trước, với các giá trị dao động từ 3,29 đến 4,06. Điều này cho thấy, đa số nhân lực KH&CN có nhận thức tích cực và ủng hộ chủ trương chuyên môn hóa trong quản lý nguồn nhân lực.


Nội dung “Cần chuyên môn hóa rõ từng vị trí công việc” đạt TB = 3,82, “Chuyên môn hóa sẽ nâng cao chất lượng học thuật của bài báo” đạt 4,00 và “Chuyên môn hóa sẽ rút ngắn thời gian xử lý bản thảo” đạt 3,88. Bộ ba chỉ số này phản ánh rất rõ nhận thức của nhân lực KH&CN: chuyên môn hóa không chỉ là yêu cầu về tổ chức lao động, mà còn là điều kiện cần để nâng cao chất lượng học thuật và hiệu quả vận hành của đơn vị.


Đáng chú ý, nội dung “Cần cải thiện chế độ đãi ngộ song song khi triển khai mô hình mới” có TB = 4,06, là cao nhất trong toàn bộ bảng. Điều này cho thấy, đội ngũ nhân sự không phản đối chuyên môn hóa, nhưng họ nhìn nhận rằng mọi thay đổi về mô hình tổ chức phải gắn với sự điều chỉnh tương ứng về chính sách đãi ngộ và động lực lao động. 


Ở chiều năng lực nội tại, nội dung “Đội ngũ hiện nay có đủ tiềm năng để tái cấu trúc theo mô hình chuyên môn hóa” đạt TB = 3,71, cho thấy viên chức đánh giá khá tích cực về năng lực và tiềm lực nhân sự hiện có. Điều này có nghĩa là, Tạp chí không nhất thiết phải “thay máu” đội ngũ, mà quan trọng là tái phân bổ, sắp xếp, định nghĩa lại vị trí công việc trên cơ sở nguồn nhân lực KH&CN hiện hữu.

Cuối cùng, nội dung “Tôi sẵn sàng tham gia vào quá trình chuyển đổi mô hình nhân sự” với TB = 3,88 cho thấy mức độ sẵn sàng tương đối cao của đội ngũ. Đây là chỉ báo tích cực: Tạp chí có “thiện chí thay đổi” từ phía người trong cuộc, điều kiện thuận lợi để triển khai các bước cải tổ về mô hình tổ chức, quy trình công việc và chính sách nhân sự.


Tuy nhiên, câu trả lời ở mục 1 (“Mô hình kiêm nhiệm hiện nay không còn phù hợp”, TB = 3,29) cho thấy mức đánh giá mới chỉ ở trung bình khá, chứ chưa phải là sự phủ định hoàn toàn mô hình cũ. Điều này phản ánh thực tế rằng: mô hình kiêm nhiệm vẫn có những ưu điểm nhất định (linh hoạt, tận dụng nhân lực, phù hợp giai đoạn đầu), nhưng khi Tạp chí bước vào giai đoạn chuyên nghiệp hóa, hội nhập sâu hơn với chuẩn mực quốc tế về tạp chí khoa học, mô hình này bắt đầu bộc lộ hạn chế, đòi hỏi phải có mô hình mới khoa học hơn.
3.1.5. Kết quả phỏng vấn sâu về thực trạng nhân lực và mức độ đáp ứng yêu cầu xuất bản

Kết quả phỏng vấn sâu (từ cấp phó trưởng ban trở lên) cho thấy, các nhân lực KH&CN đều đánh giá đội ngũ nhân lực của Tạp chí KH&CN Việt Nam có nền tảng chuyên môn tốt, nhiều người có kinh nghiệm lâu năm và hiểu biết tương đối toàn diện về quy trình xuất bản khoa học. Tuy vậy, cả 4 người tham gia phỏng vấn đều nhấn mạnh rằng, sự phân bổ nhân lực hiện nay chưa thực sự hợp lý, tạo ra các điểm nghẽn trong vận hành. Một số vị trí chịu áp lực lớn hơn so với mặt bằng chung, đặc biệt là các biên tập viên kiêm nhiệm nhiều khâu, trong khi một số vị trí khác lại không được khai thác hết năng lực.


Một ý kiến cho rằng, “đội ngũ nhân lực tạp chí hiện nay chưa thực sự đồng đều, có người quá tải, có người lại không đúng chuyên môn; điều này ảnh hưởng đến tốc độ xử lý bản thảo và cả chất lượng học thuật”. Một ý kiến khác đánh giá cơ cấu nhân lực “chưa đồng đều, dẫn tới tình trạng có bộ phận bị dồn việc, có bộ phận lại phân công chưa hợp lý”. Chỉ có một người cho rằng mức độ đáp ứng hiện nay “tương đối phù hợp”, nhưng cũng thừa nhận rằng mô hình hiện tại chưa có sự tách bạch nhiệm vụ rõ ràng, gây khó khăn cho việc nâng cao chất lượng bài báo.


Như vậy, từ phỏng vấn sâu có thể thấy rằng, điểm nghẽn quan trọng nhất của nhân lực hiện nay không nằm ở năng lực cá nhân, mà chủ yếu xuất phát từ mô hình phân công và tổ chức công việc, vốn còn mang tính truyền thống và thiếu chuyên môn hóa. Điều này phù hợp với kết quả khảo sát định lượng, nơi điểm đánh giá về mức độ rõ ràng của vai trò và khối lượng công việc chỉ đạt mức trung bình khá.
3.1.6. Kết quả phỏng vấn sâu về tình trạng kiêm nhiệm và tác động đến chất lượng - tiến độ xuất bản

Một chủ đề được tất cả người được phỏng vấn nhắc đến là vấn đề kiêm nhiệm nhiệm vụ, vốn đã trở thành đặc điểm lâu năm trong cơ cấu tổ chức của Tạp chí KH&CN Việt Nam. Cả 4 người tham gia phỏng vấn sâu đều khẳng định, kiêm nhiệm là nguyên nhân gây ảnh hưởng tiêu cực đến cả tiến độ lẫn chất lượng học thuật của bài báo.


Một ý kiến cho rằng: “Ảnh hưởng tiêu cực đến tiến độ công việc, làm chậm cả quy trình xuất bản. Khi một người phải xử lý quá nhiều khâu, thời gian bị kéo dài”. Một ý kiến khác nhấn mạnh: “Bài viết thiếu chiều sâu, công tác hỗ trợ tác giả giảm, biên tập cũng không đủ thời gian để đọc kỹ hoặc phản biện sâu do phải chia thời gian cho nhiều việc”. Một người khác thì khẳng định: “Làm giảm chất lượng tin bài và tiến độ xuất bản”, cho thấy mức độ ảnh hưởng mang tính hệ thống và kéo dài.


Có thể thấy, dù các mức độ và mục tiêu công việc có khác nhau, tất cả đều thống nhất rằng, mô hình kiêm nhiệm hiện nay khiến biên tập viên không thể tập trung vào nhiệm vụ chuyên môn chính, dẫn đến tình trạng “đầu việc nhiều nhưng chất lượng chưa cao”. Điều này phù hợp với dữ liệu định lượng, nơi các tiêu chí về tiến độ xử lý bài và khối lượng công việc đều đạt điểm trung bình thấp hơn so với các nhóm tiêu chí khác. Như vậy, phỏng vấn sâu giúp củng cố nhận định rằng kiêm nhiệm là điểm nghẽn lớn nhất làm suy giảm hiệu suất hoạt động của Tạp chí.
3.1.7. Kết quả phỏng vấn sâu về quan điểm về mô hình chuyên môn hóa theo vị trí công việc

Khi được hỏi về mô hình chuyên môn hóa, tất cả người tham gia phỏng vấn đều thể hiện quan điểm ủng hộ mạnh mẽ. Họ cho rằng, việc phân định rõ từng vị trí, từng nhiệm vụ sẽ giúp nâng cao năng lực và hiệu quả công việc, đồng thời giảm thiểu sai sót và tăng tính ổn định của quy trình xuất bản.

Một phỏng vấn viên nhận định: “Ủng hộ. Vì chuyên môn hóa thì chất lượng, hiệu suất công việc sẽ tốt hơn, giảm sai sót”. Một người khác khẳng định đơn giản nhưng rất thực tiễn: “Có; trả lương cao”, ám chỉ rằng chuyên môn hóa chỉ có ý nghĩa thực sự khi đi kèm mức đãi ngộ xứng đáng. Một ý kiến khác lại nhấn mạnh tính hiệu quả: “Khi chuyên môn hóa thì chất lượng, hiệu suất sẽ tăng. Mọi thứ rõ ràng, không chồng chéo”.

Qua các nhận định trên, có thể thấy rằng, dù bối cảnh công tác của mỗi người khác nhau, họ đều nhìn nhận chuyên môn hóa như một giải pháp căn bản để nâng cao chất lượng học thuật và cải thiện tốc độ xử lý bản thảo – hai mục tiêu cốt lõi của một tạp chí khoa học. Đây cũng là kết quả phù hợp với khảo sát định lượng, nơi tiêu chí “Cần chuyên môn hóa rõ từng vị trí công việc” và “Chuyên môn hóa giúp nâng cao chất lượng bài báo” đều đạt điểm trung bình cao nhất.

3.1.8. Kết quả phỏng vấn sâu về điều kiện cần cho việc triển khai mô hình chuyên môn hóa

Một trong những nội dung quan trọng của phỏng vấn chuyên sâu là xác định các yếu tố cần được chuẩn bị nếu Tạp chí quyết định chuyển sang mô hình chuyên môn hóa theo vị trí công việc. Kết quả cho thấy sự đồng thuận cao giữa những người được phỏng vấn: cả 4 đều nhấn mạnh bốn nhóm điều kiện gồm nhân lực - quy trình - công nghệ - tài chính, trong đó yếu tố tài chính và nhân lực là quan trọng nhất.


Một người trả lời rằng, mô hình chuyên môn hóa chỉ thành công khi được chuẩn bị đầy đủ cả “con người - quy trình - công nghệ - tài chính”. Một ý kiến khác nhấn mạnh rằng “cần con người và tài chính. Không có ngân sách thì khó làm chuyên môn hóa”. Một phỏng vấn viên giàu kinh nghiệm hơn thì cho rằng “cơ chế tạo thu nhập thỏa đáng là quan trọng nhất”, nhắc lại vấn đề đãi ngộ vốn là yếu tố được xem là “điểm trũng” trong khảo sát định lượng.


Như vậy, phỏng vấn sâu cho thấy mô hình chuyên môn hóa cần sự chuẩn bị đồng bộ, trong đó nâng cao năng lực nhân sự, chuẩn hóa quy trình và cải thiện thu nhập là ba yếu tố then chốt. Điều này hoàn toàn trùng khớp với kỳ vọng từ khảo sát định lượng: tiêu chí “Cần cải thiện chế độ đãi ngộ song song khi triển khai mô hình mới” đạt điểm trung bình cao nhất (TB = 4,06).
3.1.9. Kết quả phỏng vấn sâu về định hướng và ưu tiên cải thiện trong giai đoạn 3-5 năm tới

Khi được hỏi về một ưu tiên quan trọng nhất trong giai đoạn tới, tất cả người được phỏng vấn đều chọn tài chính - nâng cao thu nhập. Các câu trả lời như “tài chính”, “nâng cao thu nhập”, “có cơ chế đãi ngộ thỏa đáng” đều cho thấy sự đồng nhất gần như tuyệt đối về kỳ vọng của đội ngũ nhân sự. Điều này phản ánh rằng, mặc dù mô hình chuyên môn hóa là cần thiết, nhưng đội ngũ nhân lực KH&CN đều tin rằng cải cách tổ chức không thể thành công nếu không gắn với cải thiện chế độ đãi ngộ.


Từ góc nhìn quản trị nhân sự, đây là tín hiệu quan trọng: tài chính và thu nhập không chỉ là yếu tố duy trì nguồn lực mà còn là động lực quyết định đối với việc chấp nhận thay đổi và chủ động tham gia vào quá trình chuyển đổi mô hình nhân sự của Tạp chí.
3.2. Cấu trúc mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo vị trí công việc
3.2.1. Mục tiêu của mô hình

Mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN được xây dựng nhằm tái cấu trúc hệ thống nhân lực theo hướng hiện đại, phù hợp với yêu cầu của xuất bản khoa học trong bối cảnh hội nhập quốc tế và chuyển đổi số. Trọng tâm của mô hình là chuyển từ phương thức quản lý theo cơ cấu hành chính sang tổ chức theo chuỗi giá trị xử lý bài báo khoa học, qua đó tối ưu hóa hiệu quả vận hành và nâng cao chất lượng học thuật.

Cụ thể, mô hình hướng tới các mục tiêu: (i) thiết lập sự phân công chức năng rõ ràng, khắc phục tình trạng chồng chéo và kiêm nhiệm; (ii) nâng cao mức độ chuyên sâu của đội ngũ biên tập thông qua phân vai theo năng lực và lĩnh vực chuyên môn; (iii) chuẩn hóa quy trình đánh giá nhân sự dựa trên các chỉ số định lượng gắn với sản lượng và chất lượng khoa học; (iv) tăng cường năng lực hội nhập quốc tế thông qua việc tiếp cận và vận hành các hệ thống xuất bản, trích dẫn và chỉ mục toàn cầu; và (v) hình thành lộ trình phát triển nghề nghiệp rõ ràng cho từng vị trí, góp phần ổn định và phát triển nguồn nhân lực dài hạn.
3.2.2. Cấu trúc mô hình
Mô hình được thiết kế gồm bốn khối chức năng chính, vận hành theo cả chiều dọc (quy trình) và chiều ngang (phối hợp chức năng), tạo thành một hệ thống liên kết chặt chẽ:
i) Nhóm hoạch định chiến lược: Đóng vai trò trung tâm điều phối, định hướng phát triển và ban hành các chuẩn mực học thuật. Đây là cấp quản trị cao nhất, có chức năng kết nối với các đối tác quốc tế, hệ thống chỉ mục và định hướng phát triển dài hạn của Tạp chí. 
ii) Khối biên tập khoa học chuyên ngành: Là hạt nhân học thuật, trực tiếp xử lý bài báo theo các công đoạn: tiếp nhận, phản biện, biên tập và kiểm soát chất lượng. Khối này đồng thời cung cấp dữ liệu khoa học (citation, chỉ mục, DOI) làm đầu vào cho các hoạt động phân tích, xếp hạng và truyền thông. 
iii) Khối biên tập khoa học đại chúng: Đảm nhiệm chuyển hóa tri thức khoa học thành sản phẩm truyền thông, bảo đảm lan tỏa kết quả nghiên cứu tới cộng đồng. Khối này tiếp nhận đầu ra từ khối biên tập chuyên ngành, đồng thời phản hồi nhu cầu thông tin của xã hội để định hướng nội dung. 
iv) Khối hành chính tổng hợp - đào tạo & phúc lợi: Đóng vai trò nền tảng hỗ trợ, bảo đảm các điều kiện vận hành về nhân sự, tài chính, đào tạo và hậu cần. Khối này tương tác hai chiều với tất cả các khối còn lại thông qua cung cấp nguồn lực và tiếp nhận nhu cầu phát triển năng lực. 

Xét về mối quan hệ, mô hình vận hành theo logic: Chiến lược (định hướng) → Chuyên ngành (sản xuất tri thức) → Đại chúng (phổ biến) → Chiến lược, trong khi khối hành chính đóng vai trò “hạ tầng vận hành” xuyên suốt, bảo đảm tính liên tục và ổn định của toàn hệ thống.
3.2.3. Điều kiện để thực hiện mô hình
Việc triển khai mô hình đòi hỏi các điều kiện đồng bộ về nhân lực, tài chính và cơ sở vật chất - công nghệ:

(i) Nguồn nhân lực: Cần xây dựng đội ngũ theo hướng phân tầng rõ ràng, bao gồm: (a) nhóm lãnh đạo có năng lực quản trị học thuật và hội nhập quốc tế; (b) đội ngũ biên tập viên chuyên ngành có trình độ học thuật sâu, thành thạo quy trình phản biện và chuẩn mực xuất bản quốc tế; (c) nhân lực truyền thông khoa học có khả năng chuyển tải tri thức sang ngôn ngữ đại chúng; và (d) đội ngũ kỹ thuật có năng lực vận hành hệ thống xuất bản số, phân tích trích dẫn và phát triển nền tảng công nghệ. Đồng thời, cần thiết lập cơ chế đào tạo liên tục và tái đào tạo để thích ứng với thay đổi nhanh của công nghệ xuất bản.

(ii) Nguồn lực tài chính: Mô hình yêu cầu nguồn kinh phí ổn định để chi trả cho nhân lực chất lượng cao, đầu tư vào hệ thống phần mềm xuất bản (như DOI, OJS, ScholarOne), duy trì hoạt động phản biện, biên tập, cũng như phát triển các sản phẩm truyền thông khoa học. Ngoài ngân sách nhà nước, cần đa dạng hóa nguồn thu thông qua hợp tác quốc tế, dịch vụ xuất bản, tài trợ nghiên cứu và các hoạt động truyền thông khoa học.

(iii) Cơ sở vật chất và hạ tầng công nghệ: Cần xây dựng hệ thống hạ tầng số đồng bộ, bao gồm nền tảng quản lý bài báo, hệ thống lưu trữ dữ liệu, công cụ phân tích trích dẫn, thư viện số và các công cụ hỗ trợ biên tập - xuất bản đa nền tảng. Bên cạnh đó, môi trường làm việc cần được số hóa ở mức cao, cho phép xử lý công việc theo quy trình khép kín, minh bạch và có khả năng truy vết.
3.2.4. Dự báo hiệu quả của mô hình
Việc vận hành mô hình chuyên môn hóa nhân lực theo vị trí công việc được dự báo sẽ tạo ra các tác động đa chiều (dương tính và âm tính):

Tác động dương tính
Mô hình giúp nâng cao rõ rệt chất lượng học thuật của các ấn phẩm thông qua việc chuyên sâu hóa vai trò biên tập và chuẩn hóa quy trình xử lý bài. Hiệu suất xử lý bài báo được cải thiện nhờ giảm thiểu chồng chéo và tối ưu hóa luồng công việc. Đồng thời, năng lực hội nhập quốc tế được tăng cường thông qua việc vận hành các hệ thống xuất bản và chỉ mục theo chuẩn quốc tế. Mô hình cũng góp phần hình thành hệ sinh thái xuất bản khoa học gắn kết giữa nghiên cứu – truyền thông – dữ liệu, từ đó nâng cao uy tín và vị thế của Tạp chí trong hệ thống khoa học.

Tác động âm tính
Quá trình chuyên môn hóa có thể dẫn đến sự phân mảnh trong phối hợp nếu thiếu cơ chế điều phối hiệu quả giữa các khối. Áp lực về chỉ tiêu định lượng (KPI) có thể làm gia tăng căng thẳng nghề nghiệp, đặc biệt đối với biên tập viên chuyên ngành. Bên cạnh đó, chi phí đầu tư ban đầu cho hạ tầng công nghệ và nhân lực chất lượng cao là tương đối lớn, có thể tạo áp lực tài chính trong ngắn hạn. Ngoài ra, sự phụ thuộc vào công nghệ và hệ thống số hóa cũng đặt ra rủi ro về an ninh dữ liệu và gián đoạn vận hành nếu hệ thống gặp sự cố.

Tổng thể, mô hình được dự báo sẽ tạo ra sự chuyển biến theo hướng chuyên nghiệp hóa và quốc tế hóa hoạt động xuất bản khoa học, đồng thời đặt ra yêu cầu cao hơn về năng lực quản trị, điều phối và thích ứng của tổ chức trong giai đoạn chuyển đổi.
3.3. Giải pháp hoàn thiện và triển khai mô hình

3.3.1. Quy hoạch, tuyển dụng nhân lực theo năng lực thay vì thâm niên

Tạp chí cần xây dựng tiêu chí tuyển dụng dựa trên năng lực khoa học, không dựa thuần túy vào biên chế lâu năm. Viên chức mới nên được đánh giá qua hồ sơ công bố, kỹ năng biên tập và trình độ ngoại ngữ học thuật. Định kỳ 5 năm thực hiện đánh giá lại theo năng lực để tạo áp lực đổi mới và tinh giản bộ máy. Xây dựng cơ chế hợp đồng đánh giá 3 năm/lần thay cho ổn định lâu dài.
3.3.2. Đào tạo - đội ngũ biên tập theo chuẩn quốc tế

Tạp chí cần triển khai chương trình đào tạo chuyên sâu về biên tập học thuật, đạo đức xuất bản, phản biện khoa học và xuất bản số. Người làm biên tập phải được bồi dưỡng tiếng Anh học thuật, được tạo điều kiện tham gia hội thảo quốc tế và thực tập tại các tạp chí quốc tế uy tín nếu có cơ hội.
	Hình thức
	Nội dung
	Chỉ tiêu 2025-2030

	Đào tạo nội bộ
	Kỹ thuật biên tập, trích dẫn, đạo văn, DOI
	100% viên chức, người lao động được tham gia huấn luyện

	Hợp tác quốc tế
	Cử BTV đi thực tập tại tạp chí quốc tế uy tín
	5-8 lượt/năm

	Xây khóa học trực tuyến
	reviewer training - editorial management
	Định kỳ 2 khoá/năm


3.3.3. Hoàn thiện chính sách đãi ngộ - giữ chân nhân lực chất lượng cao

Để giữ chân nhân lực chất lượng cao, đặc biệt trong bối cảnh cạnh tranh thu hút lao động KH&CN giữa các cơ quan báo chí học thuật trong và ngoài nước ngày càng rõ rệt, Tạp chí cần xây dựng cơ chế đãi ngộ đa chiều, gắn kết quả công việc – trình độ chuyên môn - đóng góp học thuật làm nền tảng cho xếp lương, thưởng và thăng tiến nghề nghiệp. Không chỉ BTV khoa học, mà cả đội ngũ hành chính, nhân sự xuất bản điện tử, kỹ thuật số cũng phải được hưởng cơ chế khuyến khích tương xứng.

Đối với Ban Tạp chí Khoa học

Có thể áp dụng cơ chế thưởng theo số bài biên tập đạt chuẩn, số bài được quốc tế hóa, thời gian xử lý hồ sơ phản biện và mức độ đáp ứng chỉ số trích dẫn. BTV có bài báo công bố quốc tế hoặc tham gia phản biện uy tín cần được ưu tiên nâng bậc lương, khen thưởng và tạo cơ hội tham gia hội thảo quốc tế. Chính sách này tạo động lực cạnh tranh tích cực, thúc đẩy tinh thần nghiên cứu và nâng chất lượng bài đăng.

Đối với Ban Công nghệ - Chính sách & Quản lý
Nên có chính sách thưởng theo số lượng bài cung cấp tin chính sách - báo cáo quản lý KH&CN - chất lượng khai thác nguồn tác giả cơ quan quản lý nhà nước. Đội ngũ am hiểu chính sách KH&CN cần được khuyến khích tham gia khóa đào tạo chuyên sâu về luật, thể chế KH&CN, nhằm nâng năng lực phân tích, diễn giải văn bản quy phạm. Đồng thời, cần có chế độ ưu tiên thu nhập cho nhân sự chủ trì số chuyên đề, điều phối hội thảo và xây dựng tập cộng tác viên mới.
Đối với Ban Tạp chí điện tử 
Nhân sự kỹ thuật số, chế bản online, quản trị dữ liệu bài báo và sản xuất media cần được đãi ngộ dựa trên tốc độ xử lý hồ sơ - mức tăng trưởng lượt truy cập - hiệu quả tối ưu hóa SEO - thời gian duy trì vận hành hệ thống ổn định. Nhân lực có kỹ năng lập trình, chuyển đổi số, quản trị hệ thống xuất bản (CMS) phải được hưởng phụ cấp đặc thù tương đương thị trường CNTT, nếu không sẽ khó giữ chân trước sức hút của doanh nghiệp tư nhân.

Đối với Phòng Hành chính - Tổng hợp
Cần thiết kế cơ chế thưởng theo tốc độ xử lý thủ tục, hồ sơ nhân sự, tài chính - mức độ đáp ứng kế hoạch, hội thảo - chỉ số hài lòng nội bộ. Phòng này là trụ cột duy trì dòng chảy vận hành của Tạp chí, vì vậy chính sách đãi ngộ phải tính tới hiệu suất hỗ trợ tác nghiệp, chất lượng phục vụ đoàn biên tập và thời gian triển khai các thủ tục kế toán, hợp đồng, thanh quyết toán. Cần thêm phụ cấp trách nhiệm đối với vị trí quản lý tài chính - văn thư - an ninh dữ liệu.

3.3.4. Chuyển đổi số - nền tảng phát triển bền vững

Áp dụng OJS đồng bộ, tích hợp DOI, ORCID, Crossref, công cụ phát hiện đạo văn AI giúp minh bạch quy trình xuất bản và tối ưu thời gian xử lý bài. Việc xây dựng cơ sở dữ liệu trích dẫn giúp Tạp chí theo dõi xu hướng nghiên cứu, điều chỉnh định hướng chuyên đề và xác định lĩnh vực trọng tâm cần phát triển.
3.4. Điều kiện bảo đảm thực hiện mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN của Tạp chí KH&CN Việt Nam

Để triển khai hiệu quả mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo vị trí việc làm, Tạp chí KH&CN Việt Nam cần bảo đảm các điều kiện nền tảng về thể chế, tài chính, công nghệ và môi trường làm việc. Đây là các yếu tố có tính liên kết; thiếu một yếu tố sẽ làm giảm hiệu quả vận hành và năng lực cạnh tranh học thuật của Tạp chí.

Trước hết, điều kiện thể chế - pháp lý giữ vai trò then chốt. Tạp chí cần ban hành quy định về vị trí việc làm, mô tả nhiệm vụ, chuẩn năng lực và cơ chế đánh giá theo sản lượng khoa học, nhằm bảo đảm minh bạch và tránh chồng chéo chức năng. Đây cũng là căn cứ cho tuyển dụng, sàng lọc và bổ nhiệm theo năng lực. Cơ chế tự chủ theo Luật Viên chức và chủ trương đổi mới KH&CN là nền tảng để Tạp chí đổi mới tổ chức và sử dụng nhân sự.


Điều kiện tài chính - đãi ngộ quyết định khả năng thu hút và giữ chân nhân lực chất lượng cao. Tạp chí cần bảo đảm nguồn kinh phí cho đào tạo, vận hành công nghệ xuất bản số, mời chuyên gia phản biện và áp dụng cơ chế thưởng theo hiệu suất; đồng thời đa dạng hóa nguồn thu để nâng mức tự chủ và cải thiện thu nhập, phúc lợi.


Bên cạnh đó, hạ tầng công nghệ số là yếu tố không thể thiếu. Việc ứng dụng các hệ thống như OJS, DOI, ScholarOne, công cụ kiểm tra đạo văn và cơ sở dữ liệu trích dẫn giúp tự động hóa quy trình, nâng cao chất lượng và hỗ trợ hội nhập quốc tế, hướng tới các chuẩn như Scopus, WoS.

Cuối cùng, văn hóa tổ chức là nền tảng lâu dài. Chuyển sang mô hình chuyên môn hóa đòi hỏi sự đồng thuận, tinh thần học hỏi, tư duy đổi mới và khả năng làm việc liên ngành. Môi trường khuyến khích sáng tạo, đề cao chuẩn mực học thuật, kỷ luật và ghi nhận đóng góp là yếu tố bảo đảm vận hành bền vững.

3.5. Dự báo hiệu quả của mô hình nếu được triển khai

Do Đề án mới dừng ở mức đề xuất và chưa triển khai thực tiễn tại Tạp chí KH&CN Việt Nam, việc đánh giá hiệu quả không thể dựa trên số liệu thực nghiệm. Vì vậy, nội dung này tập trung phân tích hiệu quả dự báo dựa trên cơ sở lý luận, khảo sát, phỏng vấn và tham chiếu các mô hình tương tự trong và ngoài nước, nhằm cung cấp luận cứ cho việc triển khai trong tương lai.

3.5.1. Tác động dự báo đối với chất lượng biên tập và sản phẩm khoa học

Một trong những hạn chế lớn nhất của đội ngũ nhân lực hiện nay là mức độ kiêm nhiệm quá cao, khiến BTV phải thực hiện nhiều nhiệm vụ khác nhau từ biên tập nội dung, quản lý phản biện đến viết tin/bài điện tử, đưa tin sự kiện và một số nhiệm vụ khác do lãnh đạo giao. Mức độ phân tán này làm giảm khả năng đầu tư chiều sâu vào công tác biên tập khoa học, khiến chất lượng bản thảo không đạt mức tối ưu và dễ phát sinh sai sót. Khi mô hình chuyên môn hoá được áp dụng, mỗi vị trí sẽ đảm nhiệm các nhiệm vụ rõ ràng, từ đó BTV học thuật có điều kiện tập trung vào thẩm định nội dung nghiên cứu, kiểm tra tính logic, phương pháp và tính phù hợp của bản thảo.


Vì vậy, nếu triển khai tại Tạp chí KH&CN Việt Nam, mô hình chuyên môn hoá không chỉ góp phần nâng cao độ chính xác, tính nhất quán và chất lượng khoa học của các bài báo mà còn nâng cao hiệu quả vận hành của tạp chí điện tử, cải thiện trải nghiệm người đọc và tăng mức độ hiện diện của Tạp chí trên các nền tảng số, qua đó hỗ trợ mạnh mẽ hơn mục tiêu tiếp cận các hệ thống chỉ mục quốc tế.
3.5.2. Tác động dự báo đối với thời gian xử lý bản thảo và hiệu suất quy trình

Thực trạng tại Tạp chí cho thấy, thời gian xử lý bài báo còn kéo dài, một phần do biên tập viên thiếu thời gian tập trung, một phần do quy trình chưa được chuyên môn hóa đầy đủ. Khi công việc bị phân tán, tiến độ dễ bị gián đoạn tại nhiều khâu, đặc biệt là các giai đoạn cần kiểm tra chi tiết hoặc xử lý kỹ thuật.


Nếu mô hình chuyên môn hóa được áp dụng, các khâu trong quy trình biên tập - phản biện - xuất bản sẽ được phân chia theo chức năng, giảm đáng kể tình trạng ách tắc. Nhân lực phụ trách nội dung sẽ không phải đồng thời đảm nhiệm các khâu kỹ thuật, trong khi vị trí kỹ thuật sẽ tập trung chuẩn hóa hình thức, trích dẫn, định dạng và quản trị hệ thống số. Việc chuyển giao công việc giữa các vị trí rõ ràng hơn, hạn chế rủi ro trùng lặp hoặc chậm trễ.

3.5.3. Tác động dự báo đối với chuyển đổi số và hiện đại hóa hoạt động xuất bản


Chuyển đổi số là một yêu cầu tất yếu trong hoạt động xuất bản khoa học. Tuy nhiên, để triển khai hiệu quả các nền tảng số như OJS, ScholarOne Manuscripts, hệ thống DOI, cơ sở dữ liệu trích dẫn, phần mềm kiểm tra đạo văn hay các công cụ hỗ trợ biên tập, Tạp chí cần một mô hình nhân sự tương thích. Khi chưa chuyên môn hóa, các nhiệm vụ liên quan đến công nghệ thường bị xem là “phụ”, khiến biên tập viên khó theo kịp tiến bộ của phần mềm và quy trình mới.


Với mô hình chuyên môn hoá, các vị trí quản trị công nghệ được xác định rõ, bảo đảm thực hiện đầy đủ các khâu như vận hành hệ thống quản lý bài, kiểm soát dữ liệu, chuẩn hóa metadata, quản trị DOI và hỗ trợ tác giả trong quá trình nộp bài. Điều này tạo điều kiện để Tạp chí hiện đại hoá các quy trình theo chuẩn quốc tế, tăng tính minh bạch, khả năng lưu trữ và truy xuất dữ liệu. Đồng thời, mô hình cũng tạo nền tảng để áp dụng các giải pháp công nghệ mới, đặc biệt là AI trong kiểm duyệt nội dung và hỗ trợ biên tập.


Như vậy, mô hình chuyên môn hoá được dự báo sẽ góp phần đẩy nhanh tiến trình chuyển đổi số, tăng tính chuyên nghiệp của Tạp chí và mở rộng khả năng tích hợp với các hệ thống trích dẫn, cơ sở dữ liệu quốc tế.

3.5.4. Tác động dự báo đối với động lực làm việc và phát triển nhân lực

Một trong những vấn đề nổi bật được ghi nhận từ khảo sát và phỏng vấn là sự thiếu rõ ràng trong mô tả công việc và lộ trình nghề nghiệp. Nhiều biên tập viên phải kiêm nhiệm các nhiệm vụ ngoài chuyên môn, khiến việc đánh giá hiệu quả công việc trở nên thiếu công bằng, từ đó ảnh hưởng đến động lực và mong muốn gắn bó lâu dài.


Mô hình chuyên môn hóa theo vị trí công việc giúp giải quyết tình trạng này bằng cách xác lập rõ ràng phạm vi công việc, tiêu chuẩn năng lực, trách nhiệm và yêu cầu của từng vị trí. Khi nhân sự được bố trí phù hợp với năng lực, họ có điều kiện phát triển kỹ năng sâu hơn, dễ đạt thành tích và nhận được sự ghi nhận tương xứng. Điều này không chỉ giúp tăng mức độ hài lòng với công việc mà còn nâng cao khả năng giữ chân nhân lực có chuyên môn, hạn chế tình trạng chuyển việc hoặc mất cân bằng nhân sự ở các bộ phận quan trọng.


Từ góc độ quản trị nguồn nhân lực, việc gắn nhiệm vụ với trách nhiệm và đãi ngộ phù hợp cũng tạo điều kiện để Tạp chí áp dụng các cơ chế khuyến khích mới, góp phần xây dựng môi trường làm việc chuyên nghiệp và hấp dẫn hơn.

3.5.5. Điều kiện để dự báo đạt được trong thực tế
Mặc dù các dự báo trên cho thấy, những tác động tích cực của mô hình chuyên môn hoá, hiệu quả này chỉ có thể đạt được khi Tạp chí đảm bảo một số điều kiện tiền đề quan trọng. 
Trước hết là sự cam kết của lãnh đạo và sự đồng thuận trong nội bộ đội ngũ nhân lực. Bên cạnh đó, Tạp chí cần xây dựng bộ tiêu chuẩn năng lực và hoàn thiện mô tả công việc cho từng vị trí; triển khai đào tạo có hệ thống; và từng bước nâng cấp hạ tầng công nghệ phục vụ quy trình biên tập - xuất bản. Cơ chế đánh giá và đãi ngộ cũng cần được điều chỉnh để phù hợp với mức độ chuyên môn hoá và đóng góp thực tế của từng cá nhân.

Khi những điều kiện này được đáp ứng, mô hình chuyên môn hoá nhân lực KH&CN theo vị trí công việc sẽ có khả năng mang lại những hiệu quả như dự báo, góp phần nâng cao chất lượng và uy tín của Tạp chí trong bối cảnh hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng.

Tiểu kết Chương 3

Chương 3 đã đề xuất hệ thống giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả quản lý nguồn nhân lực KH&CN tại Tạp chí KH&CN Việt Nam trên cơ sở những vấn đề tồn tại được nhận diện ở Chương 2. Trọng tâm của chương là mô hình chuyên môn hóa nhân lực theo vị trí công việc, coi đây là hướng đổi mới tất yếu trong bối cảnh xuất bản khoa học chuyển dịch mạnh sang môi trường số, yêu cầu chuẩn mực học thuật và quốc tế hóa ngày càng cao. Mô hình phân chia nguồn nhân lực thành bốn nhóm chính: hoạch định chiến lược; biên tập khoa học chuyên ngành; biên tập khoa học đại chúng; và hành chính tổng hợp - đào tạo. Việc phân tách chức năng giúp loại bỏ sự chồng chéo công việc, tạo lộ trình nghề nghiệp rõ ràng, đồng thời nâng hiệu quả xử lý bài, kiểm soát chất lượng và mở rộng hoạt động truyền thông khoa học.

Các giải pháp được đề xuất theo hướng đồng bộ: đổi mới cơ chế tuyển dụng dựa trên năng lực thay vì thâm niên; đào tạo chuyên sâu theo chuẩn quốc tế; hoàn thiện chính sách đãi ngộ để giữ chân nhân lực chất lượng cao; ứng dụng mạnh chuyển đổi số và các nền tảng xuất bản điện tử như ScholarOne Manuscripts, OJS, DOI, công cụ phát hiện đạo văn và phân tích trích dẫn. Đồng thời, chương cũng nêu rõ các điều kiện đảm bảo thực thi gồm: thể chế - pháp lý minh bạch, tài chính ổn định, hạ tầng công nghệ hiện đại và văn hóa tổ chức khuyến khích đổi mới sáng tạo.

Từ đó, có thể khẳng định, Chương 3 đã phác thảo lộ trình phát triển nhân lực KH&CN của Tạp chí trong giai đoạn tiếp theo, hướng tới mục tiêu chuẩn hóa, nâng chất lượng, hội nhập quốc tế, làm căn cứ để triển khai thực tiễn.
KẾT LUẬN


Đề án “Mô hình chuyên môn hóa nhân lực KH&CN theo vị trí công việc trong các Tạp chí khoa học (Nghiên cứu trường hợp Tạp chí KH&CN Việt Nam)” đã tập trung phân tích cơ sở lý luận, đánh giá thực trạng và đề xuất giải pháp phát triển nhân lực biên tập trong bối cảnh đổi mới quản lý tạp chí khoa học. Kết quả cho thấy, mặc dù hệ thống chính sách và cơ cấu tổ chức hiện hành đã tạo nền tảng pháp lý và hỗ trợ Tạp chí vận hành minh bạch, chuyên nghiệp hơn, nhưng vẫn còn tồn tại những hạn chế như sự xáo trộn nhân sự, thiếu cơ chế phát triển chuyên môn sâu và nguy cơ suy giảm động lực gắn bó. Điều này đặt ra yêu cầu cấp thiết phải xây dựng một mô hình quản lý nhân lực dựa trên chuyên môn hóa theo vị trí công việc, nhằm tối ưu hóa quy trình biên tập, nâng cao chất lượng học thuật và hiệu quả hoạt động.


Từ thực tiễn khảo sát, đề án đã đề xuất hệ thống giải pháp đồng bộ, bao gồm tăng cường vai trò chủ thể quản lý, áp dụng công cụ quản trị hiện đại, quy hoạch và tuyển dụng theo chuyên ngành, tổ chức đào tạo - bồi dưỡng thường xuyên, đồng thời bảo đảm chính sách phúc lợi hợp lý cho đội ngũ BTV. Điểm nhấn quan trọng là mô hình chuyên môn hóa nhân lực, trong đó mỗi BTV được phân công phù hợp với năng lực chuyên môn, có lộ trình nghề nghiệp rõ ràng và chịu quản lý minh bạch bằng các tiêu chí định lượng. Những đóng góp này không chỉ có giá trị thực tiễn cho Tạp chí KH&CN Việt Nam, mà còn gợi mở hướng tham khảo cho các tạp chí khoa học khác trong hệ thống công lập, góp phần nâng cao chất lượng xuất bản học thuật và khẳng định vị thế của tạp chí khoa học nói riêng và ngành khoa học của Việt Nam trong tiến trình hội nhập quốc tế.
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Phụ lục 1. Phiếu khảo sát
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Phigu khéo st ny duoc thuc hién trong khuan kh6 de 4n thac si “Mé hinh chuyén mén héa nhan luc khoa
hoc va cang nghé theo vi tri viec Fam trong cac tap chi khoa hoc ~ Truding hop Tap chi KH&CN Viét Nam'”.
Moi théng tin dugc thu thap cho muc dich nhien ciru.

Vui long tré I8 trung thuc theo cam nhan ciia Anh/Chi.

Xin chan thanh cém on!

PHAN A - THONG TIN CHUNG

M ta (khong bét budc)

*

A1. Gi6i tinh

Nam

Khac
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A3. Trinh d6 chuyén mén cao nhat

Daihoc
Thac si
Tién s

Khac (ghi r8)
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A4. B6 phan cong tac

Ban Thurky - Bién tap
Ban Tap chi dién tr

Ban Trj sy - Phat hanh

AS. Chirc danh hién nay *
Lénh dao Tap chi
Truéng/Pho ban; Truéng bo phan

Bién tap vien




[image: image4.png]A6. Tham nién cong tac
Dudi 3 nam
3-5nam
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Trén 10 nam

A7. Céc khéa dao tao Anh/Chi da timg tham gia (chon nhiéu lya chon dugc)

Nghiép vu béo chi

K§ néing cong b qudc té (viet bai bao tiéng Anh..)

Sir dung phan mém quén ly bai bao (0JS, ScholarOne Manuscripts...
Chuyén d6i s6 bao chi / xuat ban dién tir

Chua tham gia khoa dao tao dang ké nao
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M5 ta (khong bat budc)
Cau héi

Khong hailong  Binh thuong Hai long R4t hai long

Nhiém vy t0i d...

Toi hiéu 1 trac...

Toi thuang k...

Khéi luong con...

Quy trinh xéry ..

Thoi gian xr 1y .

Cham tién do x...

Vaitro gitra ca...




[image: image6.png]PAINGO, DONG LUC VA MOI TRUONG LAM VIEC

Mb ta (khong bat budc)

Céu héi

Khong hai long

Két qué cong

Cohoi thang ti..

Toi sén sang c...

Binh thuong

Hailong

¢

Rét hai long




[image: image7.png]MUC DO UNG HO MO HINH CHUYEN MON HOA THEO VI TRi VIEC LAM
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Mb ta (khong bat budc)

Céu héi

Rétkhong hail.. Khonghailong  Binh thuong Hai long Rét hai long

Mo hinh kiém n...

Can chuyén m...

Chuyén mon h...

Chuyén mon h...

Can céi thign c...

Dgi ngli hienn...

Toi sén sang th...
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C&m on Anh/Chi d4 hoan thanh khéo sat!
Nhiing chia sé ctia Anh/Chj & gidp t6i c6 them di liéu khach quan d& phan tich va hoan thién dé an thac sivé
mé hinh chuyén mén hoa nhan lyc trong tap chi khoa hoc.





Phụ lục 2. Phỏng vấn sâu
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Phiéu phéng van

Phigu phéng van nay duoc thyc hign trong khuan khd de én thac si “Ma hinh chuyén man héa nhan luc khoa
hoc va cang nghé theo vi tri viec Fam trong cac tap chi khoa hoc ~ Truding hop Tap chi KH&CN Viét Nam'”.
Moi théng tin dugc thu thap cho muc dich nhien ciru.

Vui long tré I8 trung thuc theo cam nhan ciia Anh/Chi.

Xin chan thanh cém on!

Danh cho: L&nh dao Tap chi / Trudng, Phé Ban

M ta (khong bét budc)

Thue trang nhan luc & co cau t6 chic

Anh/chi d&nh gia thé nao vé co cau nhan luc va mirc do dép (g yéu cau xuat ban cta Tap chi hién

nay?

Van ban tra |oi dai





[image: image10.png]Van dé kiém nhiém & chuyén moén héa

Theo anh/chi, tinh trang bién tap vién phai kiém nhiém nhiéu nhiém vu (bién tap nghién ctru - tin/bai
dién tr - sy kién...) anh hudng nhu thé nao dén chat lugng va tién do cong viec?

Van ban tra |oi dai

Van dé kiém nhiém & chuyén moén héa

Nhiing vi tri nao tai Tap chi theo anh/chi can dugc chuyén mén héa rd rang nhét trong giai doan t6i?
Tai sao?

Van ban tra |oi dai

i ngd & dong luc

Theo anh/chi, chinh sach déi ngo va co ché dong luc hién nay c6 tao diéu kién giir chan nhan luc
chat lugng cao khong? Néu chua, dau la diém can céi thién nhat?




[image: image11.png]Quan diém vé md hinh chuyén mén héa theo vi tri viéc lam

10 viéc chuyén sang mé hinh chuyén mén héa nhan lyc theo vi tri viéc lam khong? Vi

Van ban tra |oi dai

Quan diém vé md hinh chuyén mén héa theo vi tri viéc lam

Theo anh/chi, diéu kién tién quyét nao (vé con ngudi - quy trinh - cong nghé - tai chinh) can dugc
chu@n bi d& mé hinh nay trién khai thanh cong?

Van ban tra |oi dai

Dinh huéng & khuyén nghi

Néu chi chon 01 uu tién quan trong nhat dé nang cao chat lugng nhan luc cia Tap chi trong 3-5
nam tdi, anh/chi sé chon uu tién nao?

Van ban tra |oi dai
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