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1. Đặt vấn đề 
[bookmark: _GoBack]Một trong những xu thế phát triển của giáo dục cao đẳng Việt Nam hiện nay là đa dạng hóa. Các trường cao đẳng có uy tín thường chọn chiến lược phát triển đào tạo cao đẳng theo hướng “học thuật”; các trường còn lại và đặc biệt là các trường đào tạo bậc cao đẳng nghề thì đang chọn xu hướng đào tạo ứng dụng, nghĩa là: Làm thế nào để sinh viên sau khi ra trường có đầy đủ năng lực nghề nghiệp và có thể bắt tay ngay vào công việc, đáp ứng được yêu cầu của các nhà sử dụng lao động. Chính vì vậy, việc đào tạo theo hướng tiếp cận năng lực nhằm nâng cao năng lực nghề nghiệp cho sinh viên đã và đang được các trường cao đẳng quan tâm. Đây cũng là điểm phù hợp với chủ trương chính sách đổi mới của Đảng và Nhà nước trong việc nâng cao chất lượng giáo dục nghề nghiệp ở nước ta hiện nay. Trên thế giới, việc đào tạo nhân lực dựa trên năng lực nghề nghiệp rất phổ biến. Tiếp cận đào tạo năng lực nghề nghiệp được hình thành và phát triển rộng khắp tại Mỹ vào những năm 1970 và tiếp tục phát triển mạnh mẽ trong những năm 1990 với hàng loạt các tổ chức có tầm cỡ quốc gia ở Mỹ, Anh, Úc, New Zealand, xứ Wales... Tại Việt Nam, tiếp cận đào tạo theo năng lực nghề nghiệp cũng đã xuất hiện cách đây nhiều năm chủ yếu ở các bậc đào tạo sơ cấp, trung cấp và cao đẳng nghề. 
2. Khái niệm về năng lực	
Thuật ngữ về năng lực được ý niệm rất sớm từ những năm 1970, có rất nhiều định nghĩa được đưa ra xuất phát từ nhiều hướng tiếp cận trong những bối cảnh khác nhau. McClelland (1973) mô tả “năng lực như là một đặc tính cơ bản để thực hiện công việc”. Boyatzis (1982) mở rộng thêm định nghĩa của McClelland và quan niệm rằng “năng lực như là các đặc tính của một cá nhân có liên quan đến việc thực hiện công việc đạt hiệu quả cao”. Spencer and Spencer (1993) dựa trên định nghĩa về năng lực của Boyatzis và mô tả “năng lực như là đặc tính cơ bản của một cá nhân (kiến thức, kỹ năng, thái độ, động cơ, nét tiêu biểu và ý niệm về bản thân) có liên quan đến các tiêu chí đánh giá hiệu suất công việc”. Tương tự, Dubois (2004) định nghĩa “năng lực là các đặc tính mà cá nhân có được và sử dụng chúng trong những ngữ cảnh thích hợp và nhất quán để đạt được kết quả mong muốn”. Những đặc tính này bao gồm kiến thức, kỹ năng, động cơ, nét tiêu biểu, cách suy nghĩ, cảm nghĩ, hành động… Ngoài ra, còn có các định nghĩa tiêu biểu khác được đưa ra bởi các nhà nghiên cứu như: McLagan, Woodruffe, Parry hay Bernthal.
Từ các định nghĩa như vậy, mặc dù có sự khác nhau nhưng hầu hết các khái niệm đều có chung một số quan điểm như: Năng lực bao gồm một loạt các kiến thức, kỹ năng, thái độ hay các đặc tính cá nhân khác cần thiết để thực hiện công việc thành công. Bên cạnh đó, những yếu tố này phải được quan sát hay đo lường và có sự phân biệt giữa những người biểu hiện tốt nhất so với những người khác. 
Tóm lại, năng lực được xem như là những phẩm chất tiềm tàng của một cá nhân và đòi hỏi của công việc để thực hiện công việc thành công. Năng lực được hiểu là một tập hợp các kiến thức, kỹ năng và thái độ hay các phẩm chất cá nhân khác (động cơ, nét tiêu biểu, ý niệm về bản thân, mong muốn thực hiện…) mà tập hợp này là thiết yếu và quan trọng của việc hình thành những sản phẩm đầu ra. 
Năng lực nghề nghiệp: Là khả năng thực hiện được các hoạt động (nhiệm vụ, công việc) trong nghề theo tiêu chuẩn đặt ra đối với từng nhiệm vụ, công việc đó. Năng lực nghề nghiệp được phân chia dựa trên mô hình nhân cách của người lao động bao gồm 3 thành tố cấu trúc cơ bản: 
- Kiến thức: Có kiến thức nền tảng cơ bản để tự học suốt đời tiếp thu được sự tiến bộ, phát triển của khoa học, công nghệ, xã hội..., có kiến thức chuyên môn nghề nghiệp ở mức tinh thông, làm việc khoa học, có kế hoạch... 
- Kỹ năng: Kỹ năng giao tiếp, thuyết trình, Kỹ năng viết, làm việc nhóm, giải quyết công việc độc lập...  Kỹ năng chuyên môn thực hiện thành thạo công việc, giải quyết vấn đề, thích ứng với sự thay đổi phát triển của cơ quan tổ chức, kỹ năng quản lý điều hành... 
[bookmark: Pg3]- Thái độ/phẩm chất: Có sức khỏe tốt, có tác phong công nghiệp, có ý thức kỷ luật cao, có niềm say mê nghề nghiệp...
Việc đào tạo nhằm hoàn thiện năng lực nghề nghiệp cho sinh viên là đào tạo đáp ứng nhu cầu của nền kinh tế, xã hội, được xây dựng trên cơ sở phân tích tỉ mỉ toàn bộ các chức danh nghề nghiệp, quy trình làm việc, máy móc công nghệ sử dụng... để thiết kế một nội dung đào tạo làm cho người học có đủ năng lực nghề nghiệp phù hợp với nhu cầu người sử dụng lao động cũng như trình độ và khả năng của người học. 
Với cách tiếp cận như trên, đối với mỗi chức danh nghề nghiệp ở từng loại hình doanh nghiệp cũng có điểm giống nhau, điểm khác nhau, chính vì vậy trong đào tạo cần có các module/các môn học tự chọn để phù hợp với từng loại hình doanh nghiệp cũng như khả năng và trình độ của người học. 
Theo nhận định của Kroon (2006) thì năng lực có thể được chia ra ít nhất làm 3 loại mà các nhà nghiên cứu đã tiến hành khảo sát như: (1) Năng lực cốt lõi; (2) Năng lực chung (nhóm); (3) Năng lực cá nhân (vị trí).
- Năng lực cốt lõi: Năng lực cốt lõi mô tả các yếu tố hành vi quan trọng đối với tất cả nhân viên. Năng lực này đòi hỏi mọi vị trí trong tổ chức thực hiện thành công nhiệm vụ theo yêu cầu, để đáp ứng sứ mệnh, tầm nhìn, tiêu chuẩn và kế hoạch chiến lược của tổ chức. 
- Năng lực chung: Năng lực chung mô tả khả năng, đặc tính cụ thể của một nhóm và được xem như là một bộ phận công tác. Năng lực này có thể giống như năng lực cốt lõi, nhưng cần đến ở mức độ cao hơn về trình độ để thực hiện nhiệm vụ công việc cụ thể, cũng có thể bao gồm năng lực chuyên môn, trong đó đề cập đến các kỹ năng nghề nghiệp cụ thể, tích luỹ được từ giáo dục, đào tạo hoặc dựa trên một lĩnh vực chuyên môn cụ thể.
- Năng lực cá nhân: Năng lực cá nhân là năng lực riêng biệt cho một vị trí cụ thể, có thể kế thừa từ năng lực chung hay năng lực cốt lõi cho một vị trí cụ thể, yêu cầu ở một mức độ thạo việc cao hơn. Những năng lực cá nhân cũng có thể bao gồm những năng lực chuyên môn, trong đó đề cập đến các kỹ năng nghề nghiệp cụ thể tích luỹ được từ giáo dục, đào tạo hoặc dựa trên một lĩnh vực chuyên môn cụ thể.
Từ ba loại năng lực nêu trên, ta thấy rằng các nhà nghiên cứu thường có xu hướng quan tâm đến năng lực cốt lõi và năng lực cá nhân trong cách tiếp cận của mình mà để quên đi sự năng động của năng lực chung. Rõ ràng thiết lập xã hội trong đó mọi người hoạt động chắc chắn có ảnh hưởng lớn đến hiệu suất “thành công” của họ. Sự thành công của cá nhân phụ thuộc vào mức độ hỗ trợ và hợp tác giữa các đồng nghiệp. Một nhóm sẽ thực hiện nhiệm vụ hiệu quả hơn nếu có sự cân bằng những kiến thức, kỹ năng và đặc tính. Các chiến lược thành công dựa trên năng lực thường có nhiều điểm tập trung để lựa chọn và phát triển. 
3.  Đào tạo theo hướng tiếp cận năng lực nhằm nâng cao chất lượng đào tạo thông qua việc hoàn thiện năng lực nghề nghiệp cho sinh viên 
Do vậy, việc đào tạo theo năng lực theo Albanese et al (2008), nhiều tác giả khác, nhất thiết phải trải qua năm giai đoạn chính: (1) Nhận diện các năng lực cốt lõi phần lớn từ các nhân tố nằm ngoài bản thân chương trình đào tạo, nghĩa là từ nhu cầu của xã hội và cộng đồng. (2) Xác định các mức độ và tiêu chí cho mỗi năng lực sao cho chúng có thể đo lường được, nhờ vậy hướng dẫn việc thiết kế tiến trình đánh giá và nội dung giảng dạy. (3) Liên kết, sắp xếp các năng lực cho tương thích với chương trình giảng dạy được thiết kế. (4) Thiết kế các tiến trình đánh giá cho mỗi năng lực. (5) Thực hiện việc giảng dạy và các tiến trình đánh giá. Quan trọng nhất trong phát triển chương trình đào tạo theo năng lực đó là chuẩn cần được hiểu một cách thống nhất là một ngưỡng thực tế (the actual threshold) hoặc mức thể hiện năng lực trong một tình huống đánh giá (level of performance in a given assessment), và là mức độ thành đạt cụ thể mà người học có được (an acceptable or targeted level of achievement). Chuẩn gắn bó một cách chặt chẽ với sự phán đoán rằng người học có năng lực, đã đạt đến một mức độ thể hiện có thể chấp nhận về một năng lực đã được xác lập. Nói cách khác, theo cách sử dụng này, chuẩn chỉ thể hiện của người học (learner performance), nó tương phản việc thường sử dụng chuẩn trong tương quan với “chương trình chuẩn” (“Standard Curriculum”) và cả thi kiểm tra chuẩn hóa (“Standardized Examination.”) Chuẩn nhất thiết phải tương thích với hệ thống theo dõi đánh giá để người học được kiểm tra trên hệ thống chuẩn đã được xác định và họ đã phải được tổ chức học tập thích hợp với các chuẩn ấy. Tuy nhiên, chuẩn tốt tự nó không cung cấp phương án tốt cho thành đạt của người học. Có thể nói, chuẩn là một bản đồ dẫn đường. Chúng cho ta biết nơi cần đi và cách để đến được đó. Thế nhưng, chính nhà quản lý, giảng viên và sinh viên phải là người thực hiện cuộc hành trình. Đó là lý do tại sao hệ thống chuẩn tốt nhất luôn được lèo lái bởi hệ thống tự chịu trách nhiệm (accountability systems).  
[bookmark: Pg4]Xuất phát từ nhu cầu xã hội, nhu cầu thị trường nhân lực (có tính tới tương lai) cùng với phân tích các yếu tố vùng miền khu vực, phân tích thực trạng nghề, từ đó có thể tổng hợp được chức năng nhiệm vụ, tính phức tạp của từng nghề nghiệp suy ra được các năng lực nghề nghiệp cần phải có (cần phải đào tạo). Trên cơ sở đó có thể trả lời được câu hỏi sinh viên cần học cái gì? Nhà trường cần dạy cái gì? Việc trả lời các câu hỏi trên chính là quá trình xây dựng và phát triển chương trình đào tạo.
Phát triển chương trình đào tạo là một quá trình thiết kế điều chỉnh sửa đổi dựa trên việc đánh giá thường xuyên liên tục. Phát triển chương trình đào tạo cao đẳng nghề nói chung được xem như một quá trình hòa quyện trong quá trình đào tạo, và nói riêng quá trình phát triển chương trình đào tạo cao đẳng nghề ngành Quản trị doanh nghiệp nhỏ và vừa được thực hiện theo các bước sau: 
Bước 1: Nghiên cứu và lập kế hoạch 
- Xác định phạm vi, khu vực trường có thể cung ứng nhân lực. 
- Xác định các đối tượng nghề cần nghiên cứu tại một số doanh nghiệp điển hình. 
- Lập công việc nghiên cứu cho các ngành đào tạo cụ thể: 
+ Phân tích nhu cầu nhân lực hiện tại và tương lai sắp tới. 
+ Xác định khoảng cách chất lượng đào tạo của trường với nhu cầu thực tế của các nhà tuyển dụng. 
+ Phân tích khả năng, năng lực của các cơ sở đào tạo khác trên phạm vi, khu vực trường đóng. 
+ Tổng hợp đưa ra kết quả phân tích. 
+ Lập kế hoạch triển khai cho các chương trình đào tạo cao đẳng nghề ngành Quản trị doanh nghiệp nhỏ và vừa hiện có. 
Bước 2: Phân tích và xây dựng chương trình đào tạo cao đẳng nghề ngành Quản trị doanh nghiệp nhỏ và vừa
- Phân tích các bản mô tả công việc và kết quả thực hiện nghề nghiệp. 
- Xây dựng các tiêu chuẩn năng lực của người lao động cho từng loại nghề nghiệp 
- Xác định các module/môn học, mục tiêu đào tạo, điều kiện cơ sở vật chất phục vụ, các hoạt động hỗ trợ người học; các hoạt động hỗ trợ giảng dạy... tổng hợp thành chương trình đào tạo. 
- Xây dựng tài liệu giảng dạy (đề cương chi tiết, bài giảng, tập tin trình chiếu, hệ thống các bài tập rèn luyện chuyên môn nghề nghiệp theo từng tuần/tháng). 
Bước 3: Tổ chức thực hiện chương trình đào tạo cao đẳng nghề ngành Quản trị doanh nghiệp nhỏ và vừa
- Xây dựng kế hoạch triển khai thực hiện chương trình đào tạo cao đẳng nghề ngành Quản trị doanh nghiệp nhỏ và vừa. 
- Tìm kiếm giảng viên có năng lực đào tạo ứng dụng. 
- Mở rộng quan hệ hợp tác với doanh nghiệp (tận dụng thực hành, thực tập và hỗ trợ đào tạo thực nghiệm ứng dụng...) 
[bookmark: Pg5]- Tuyển sinh người học.
- Triển khai quá trình đào tạo, từ việc công bố rõ các yêu cầu đối với người học, triển khai giảng dạy, yêu cầu đối với giảng viên đến đánh giá ghi nhận kết quả... 
Bước 4: Đánh giá 
- Xác định các chuẩn năng lực nghề nghiệp cần có theo từng học phần/module 
- Xây dựng thẩm định hệ thống các câu hỏi (trắc nghiệm, tự luận), các thao tác, tình huống nghề nghiệp... và sắp xếp theo mức từ thấp (làm được) đến cao (thông thạo). 
- Kết hợp đánh giá theo tiến trình giảng dạy và đánh giá cuối quá trình để xác định năng lực nghề nghiệp. 
- Xếp hạng và cấp bằng. 
4. Kết luận 
Phát triển chương trình đào tạo theo chuẩn năng lực đã và đang hiện hữu như là một xu thế toàn cầu và tất yếu trong nhà trường ở mọi cấp học (Argüelles & Gonczi 2000) và là một cách tốt để “cứu nền giáo dục (Bradley, Seidman, & Painchaud – 2011). 
Việc phát triển nguồn nhân lực đã được rất nhiều Bộ, ban, ngành, các nhà chính trị, kinh doanh, nghiên cứu và giáo dục quan tâm. Điểm trung tâm của những nỗ lực phát triển nguồn nhân lực đựơc mọi người nhất trí và chú trọng tập trung vào là: học tập, giảng dạy và nâng cao chất lượng đào tạo nhằm hoàn thiện năng lực nghề nghiệp. 
Trong bối cảnh hiện nay, quan hệ giữa cung - cầu về nhân lực lao động đã có sự chênh lệch lớn, vấn đề đặt ra đối với các cơ sở đào tạo đặc biệt là các trường cao đẳng nơi đào tạo ra các nhân viên lành nghề trong những lĩnh vực khoa học, công nghệ thì việc đào tạo cần căn cứ vào hệ thống năng lực nghề nghiệp mà nghề đòi hỏi, có như vậy người sinh viên sau khi ra trường mới có năng lực phù hợp đáp ứng được đòi hỏi ngày càng cao của thị trường lao động mặt khác nó giúp cho xã hội tránh được cho ngành giáo dục nói riêng và toàn xã hội nói chung những lãng phí chất xám như thực tế đang diễn ra hiện nay trong việc đào tạo sinh viên ngành Quản trị doanh nghiệp nhò và vừa.
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