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TÓM TẮT 

TUYỂN DỤNG, CHỌN LỰA VÀ ĐÀO TẠO NGHỆ SĨ DẠY HỌC NGƯỜI DA MÀU TRONG 

GIÁO DỤC NGHỆ THUẬT SÂN KHẤU PHI LỢI NHUẬN 

Thanh Nguyen 

Do việc cắt giảm ngân sách, thay đổi chính sách giáo dục, chương trình giảng dạy hạn chế và các 

biện pháp chịu trách nhiệm cao, giáo dục nghệ thuật ở các trường công lập đang giảm trong khi các 

trường, đặc biệt là những người thuộc nhóm thiểu số và thu nhập thấp, có thể hưởng lợi nhiều nhất 

từ nghệ thuật lại thiếu sự tiếp cận các tài nguyên này hoặc không nhận ra lợi ích của giáo dục nghệ 

thuật. Do tỷ lệ lớn hơn của học sinh trong các trường học  P-12 và đại học là thiểu số, đội ngũ giảng 

viên chủ yếu là người da trắng không theo kịp để phản ánh và đại diện cho học sinh. Với sự suy 

giảm của giáo dục nghệ thuật tại các trường công, các cộng đồng đã cố gắng đẩy nhanh và thay thế 

các dịch vụ cần thiết này thông qua quan hệ đối tác với các tổ chức nghệ thuật sân khấu phi lợi 

nhuận, những người phát triển và cung cấp nghệ sĩ giảng dạy cho các chương trình này. Giá trị của 

các nghệ sĩ giảng dạy đã tăng lên với sự thay đổi chính sách và kinh phí, hiện nay, hơn bao giờ hết, 

nghệ sĩ giảng dạy người da màu rất cần thiết để dẫn dắt các lớp học. Nghiên cứu này tập trung vào 

cách các phòng giáo dục nghệ thuật sân khấu phi lợi nhuận có thể tuyển dụng, lựa chọn và đào tạo 

các nghệ sĩ giảng dạy người da màu. Phương pháp được sử dụng là các cuộc phỏng vấn định tính có 

cấu trúc, tập trung vào các phòng giáo dục sân khấu tại các nhà hát lớn trong khu vực và có khả 

năng thuê các nghệ sĩ giảng dạy. Kết quả cho thấy các tổ chức phải ưu tiên sự đa dạng như một giá 

trị như thế nào, các tổ chức cần mở rộng thực tiễn đa dạng vào quy trình tuyển dụng và tuyển chọn 

của họ ra sao và việc phát triển chuyên môn và đào tạo cho các nghệ sĩ giảng dạy cần được nghiên 

cứu thêm như một chủ đề riêng biệt.  

TỪ KHÓA: Quản lý nghệ thuật, Giáo dục sân khấu, Chủng tộc và tính cách sắc tộc, Sự đa dạng, 

Nghệ sĩ dạy học, Quản lý nhân sự 
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GIỚI THIỆU 

 Từ việc cắt giảm ngân sách, chương trình giảng dạy hạn chế, các biện pháp trách nhiệm 

giải trình cao và thay đổi chính sách giáo dục, giáo dục nghệ thuật trong hệ thống trường công 

lập Hoa Kỳ đang suy giảm khi mà các trường phải đối mặt với việc phải cắt giảm lớp học, môn 

tự chọn và các hoạt động ngoại khóa cho học sinh. Học sinh tại các trường công lập, đặc biệt là 

những học sinh dân tộc thiểu số, có thu nhập thấp, nhận được ít nguồn lực hơn bao giờ hết khi 

khoảng cách bình đẳng thu nhập ngày càng lớn so với các trường giàu tài nguyên và có nguồn 

lực. Nghiên cứu cho thấy rằng các trường có học sinh có thể hưởng lợi từ nghệ thuật hoặc 

không nhận ra những lợi ích này hoặc không có nguồn lực để cung cấp nghệ thuật cho học sinh 

của mình (Dwyer 2011, 11; Rabkin et al 2011, 18). Giáo dục nghệ thuật mang lại nhiều lợi ích 

cho học sinh, đặc biệt là học sinh dân tộc thiểu số có thu nhập thấp bao gồm: điểm kiểm tra 

được cải thiện, hồ sơ điểm danh tốt hơn, tăng sự hài lòng cá nhân, động lực duy trì, tỷ lệ chấp 

nhận cao hơn vào giáo dục sau trung học (Daniel 2000, 34) và phát triển các kỹ năng cần thiết 

cho lực lượng lao động toàn cầu hóa như sự tự tin, đổi mới và sáng tạo lớn hơn (Rabkin et al 

2013). 

 Bất chấp những thách thức hiện tại mà các trường phải đối mặt, họ đã cố gắng giảm 

thiểu các vấn đề gây ảnh hưởng tới số lượng và chất lượng của các chương trình giáo dục nghệ 

thuật thông qua việc phát triển quan hệ đối tác với các tổ chức nghệ thuật phi lợi nhuận. Các tổ 

chức nghệ thuật phát triển quan hệ đối tác với các trường để: (1) tiếp tục sản xuất các tác phẩm 

nghệ thuật, (2) tạo ra một hệ thống khán giả tương lai và (3) cung cấp việc làm cho các nghệ sĩ 

và quản trị viên nghệ thuật và đóng góp cho nền kinh tế Hoa Kỳ. 

 Khi các trường học và các tổ chức nghệ thuật nhận ra nhân khẩu học của Hoa Kỳ đang 

thay đổi nhanh chóng, họ cần thích nghi bằng cách đa dạng hóa đội ngũ giảng viên của mình để 

phục vụ tốt hơn cho những bên liên quan như trường học và đại học P-12, tổ chức dịch vụ xã 

hội - con người và các tập đoàn. Nghệ sĩ giảng dạy khi hợp tác với giáo viên lớp học và giáo 

viên chuyên gia nghệ thuật có thể cải thiện và cách mạng hóa giáo dục nghệ thuật vì họ mang 

theo kinh nghiệm nghệ thuật của họ đến môi trường lớp học, đóng vai trò là hình mẫu tích cực 

cho học sinh. 

 Nhìn chung, các lực lượng văn hóa, xã hội và chính trị trong giáo dục nghệ thuật dẫn 

đến câu hỏi nghiên cứu chính của tôi: làm thế nào để các phòng giáo dục sân khấu quản lý hiệu 

quả việc tuyển dụng, tuyển chọn và đào tạo các nghệ sĩ giảng dạy có sự đa dạng về chủng tộc? 
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Hơn nữa, làm thế nào để họ tuyển dụng các nghệ sĩ giảng dạy là người thiểu số? Làm thế nào để 

họ thuê và chọn các nghệ sĩ giảng dạy thiểu số của họ và cuối cùng, làm thế nào để họ đào tạo 

các nghệ sĩ giảng dạy thiểu số của họ? Để bắt đầu điều tra, tôi tìm hiểu nền tảng của các nghệ sĩ 

dạy học và vai trò của họ trong hệ thống giáo dục. 

ĐẶT VẤN ĐỀ/ LỊCH SỬ VẤN ĐỀ NGHIÊN CỨU 

NGHỀ NGHIỆP NGHỆ SĨ DẠY HỌC 

 Những nghệ sĩ giảng dạy đầu tiên trong lịch sử xét theo nguồn gốc từ thực tiễn và lý 

thuyết chính là những người lao động chân tay như nghệ nhân và thợ thủ công. Trong thời kỳ 

hiện đại, các công nhân thủ công lành nghề đã sản xuất các mặt hàng bằng tay có chức năng 

nghiêm ngặt hoặc trang trí; bao gồm: đồ nội thất, nghệ thuật trang trí, điêu khắc, quần áo, trang 

sức, đồ gia dụng, và các công cụ và sáng tạo của họ được coi là lao động thủ công. Để trở thành 

một công nhân thủ công lành nghề và kiếm sống, các cá nhân sẽ tham gia vào các bang hội của 

những người thợ thủ công có tổ chức và làm việc như những người học việc, được đào tạo dưới 

một công nhân thủ công có tay nghề cao. Trong thời Phục hưng, khái niệm đào tạo nghệ thuật 

đã được phát triển và ‘các nghệ sĩ, được đặc trưng như những thiên tài với sự sáng tạo và độc 

đáo. Với những quan niệm này, các học viện nghệ thuật và câu lạc bộ được hình thành với niềm 

tin rằng mỹ thuật là một môn học trí tuệ, tạo ra sự phân chia giữa nghệ thuật và thủ công. Sau 

đó, Walter Groupius, người sáng lập Trường Bauhaus, đã phát triển một triết lý giáo dục nơi 

thực tiễn, các vấn đề và các cuộc thảo luận về thế giới nghệ thuật được xem là cải thiện việc 

học; ông được ghi nhận là một trong những nghệ sĩ giáo viên quan trọng nhất trong lịch sử 

(Daichendt 2009, 34-37). 

 Sự khởi đầu của nghề nghệ sĩ-giáo viên, sự đan xen nghệ thuật - giáo dục đã đóng góp 

cho giáo dục và các phong trào cải cách xã hội sau đó. Năm 1886, các nhà cải cách xã hội Mỹ 

đã thành lập ngôi nhà định cư đầu tiên tại thành phố New York. Thường được tài trợ bởi một 

nhà thờ hoặc một trường đại học, nhà định cư là các tổ chức trong khu vực nội thành cung cấp 

các dịch vụ giáo dục, giải trí, xã hội và các dịch vụ cộng đồng khác cho người dân lao động và 

người nhập cư (Ulvund 2014, 22). Năm 1889, được thành lập bởi Jane Addams và Ellen Starr 

Gates, Chicago Hull Hull House là địa chỉ định cư cải cách và dịch vụ xã hội tiên phong, đã 

thuê các nghệ sĩ để điều hành các chương trình nghệ thuật, giảng dạy âm nhạc, nhà hát, gốm sứ, 

vẽ và khiêu vũ (Rabkin 2013, 508; Ulvund 2014, 22). Các nghệ sĩ và các nhà lãnh đạo của 

phong trào định cư, đã chấp nhận nghiên cứu nghiêm ngặt về thẩm mỹ và kỹ năng kỹ thuật của 
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nghệ thuật và tin rằng mọi người nên được tiếp cận với nghệ thuật. Nghệ thuật được xem là 

công cụ để khám phá thế giới, tôn vinh các giá trị và truyền thống cộng đồng, trau dồi trí tưởng 

tượng và sáng tạo, đánh giá cao các nền văn hóa thế giới và vun đắp tiếng nói cho một xã hội 

dân chủ (Rabkin et al 2011, 4). 

Nghệ thuật tiếp tục phát triển và phát triển dựa trên những triết lý này, vượt qua suy 

thoái kinh tế trong những năm 1930. Trong thời kỳ suy thoái, chương trình Thỏa thuận mới của 

Tổng thống Franklin D. Roosevelt, Cục quản lý tiến độ công trình (WPA) đã cung cấp công 

việc cho các kiến trúc sư và họa sĩ vẽ tranh tường để áp dụng chuyên môn của họ trên các tòa 

nhà công cộng và khuyến khích các nghệ sĩ thị giác, âm nhạc và sân khấu dạy trong cộng đồng, 

trường đại học và thiết lập trường học (Remer 2003, 70). Điều này thiết lập tiền lệ cho sự tham 

gia của liên bang với nghệ thuật và lực lượng lao động nghệ thuật. 

Nghệ thuật đã trải qua một sự bùng nổ sau Thế chiến II. Vào những năm 1950, ngành 

nghệ thuật phi lợi nhuận đã phát triển và thiết kế các chương trình giáo dục để thúc đẩy sự đánh 

giá cao của khán giả về chương trình của họ và tiếp cận các cộng đồng bên ngoài đối tượng 

thường xuyên của họ (Rabkin 2013, 509). Các nghệ sĩ trẻ, chuyên nghiệp đã cung cấp các dịch 

vụ một lần bao gồm các buổi biểu diễn thính phòng trong trường, bài giảng và hội thảo. Họ 

không có mối quan hệ với bất kỳ khía cạnh nào của cuộc sống trường học: giáo viên, học sinh 

hoặc chương trình giảng dạy (Remer 2003, 71; Rabkin et al 2011, 4). 

Tuy nhiên, giáo dục nghệ thuật, cụ thể là mối quan hệ giữa các nghệ sĩ và trường học, 

đã thay đổi khi Hoa Kỳ trải qua những thay đổi lớn về văn hóa, chính trị và xã hội, bao gồm sự 

khởi đầu của Phong trào Dân quyền, Phong trào Nghệ thuật Đen, Đoàn kịch Mime, Teatro 

Campesino và thúc đẩy Giải phóng Thực tiễn giáo dục, dẫn đầu bởi Friere và Augusto Boal 

(Tannenbaum 2011, 158). Nguồn tài chính và luật pháp ở cấp liên bang, tiểu bang và địa 

phương tạo cơ hội thành lập các tổ chức nghệ thuật phi lợi nhuận mới, các tổ chức dịch vụ 

nghệ thuật và lực lượng lao động nghệ thuật lớn hơn, với mục tiêu chính là cung cấp các 

chương trình kinh tế, giáo dục và xã hội dựa trên nghệ thuật. Các nghệ sĩ đã đến thăm các lớp 

học, thính phòng và trung tâm cộng đồng địa phương, chuyển từ dịch vụ một lần sang mở rộng 

(Remer 2003, 72-73; Tannenbaum 2011, 159-161). Vì nghệ thuật chuyển từ tư nhân sang hỗ 

trợ cộng đồng, chính phủ coi nghệ thuật là nguồn của sự tự thỏa mãn, vẻ đẹp và chất lượng 

cuộc sống cho công chúng và là công cụ để thay đổi tình trạng kinh tế xã hội của người nghèo 

và khuyến khích hội nhập xã hội (Remer 2003, 73). 
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Sự thay đổi trong suy nghĩ này đã củng cố sự hợp tác của các tổ chức nghệ thuật và các 

tổ chức giáo dục để tiếp tục với sự hỗ trợ đầy đủ của chính phủ liên bang. Vào đầu những năm 

1970, thuật ngữ nghệ sĩ dạy học, được đặt ra bởi June Dunbar - sau đó làm việc tại Viện Trung 

tâm Lincoln, như một cách để phân loại các nghệ sĩ dạy học trong các bối cảnh khác nhau 

(Booth 2003, 6). Cuối thập kỷ này, những thay đổi chính trị và các vấn đề kinh tế dẫn đến việc 

cắt giảm hỗ trợ cho nghệ thuật trong các trường công lập và sa thải giáo viên ngành nghệ thuật. 

Các tổ chức nghệ thuật và nghệ sĩ được cho là có thể bù đắp sự thiếu hụt đó, nhưng các giáo 

viên chuyên môn nghệ thuật sợ các nghệ sĩ không chắc chắn sẽ thay thế vị trí của họ vĩnh viễn 

(Remer 2003, 73; Ulvund 2014, 22). Trong những năm 1980 và 1990, nhiều tổ chức văn hóa và 

nghệ thuật vừa và nhỏ đã thuê và đào tạo các nghệ sĩ để thực hiện các chương trình cộng đồng 

thông qua giáo dục vượt trội (Rabkin et al 2011, 5; Remer 2003, 75). Nhu cầu về thiết lập 

chương trình nghệ thuật cộng đồng tăng lên vì sự hỗ trợ của giáo dục nghệ thuật đã chuyển từ 

các trường công lập sang các tổ chức văn hóa nghệ thuật. 

 Các nghệ sĩ giảng dạy được giao nhiều trách nhiệm hơn và tăng cường sự tham gia của 

họ với nhiều đối tượng và bối cảnh khác nhau. Những năm 2000 đã chứng minh cách các nghệ 

sĩ giảng dạy tích hợp chương trình giảng dạy, đánh giá và đánh giá nâng cao việc học của học 

sinh với tư cách là nghệ sĩ và sinh viên nghệ thuật, tham gia vào sự phát triển chuyên môn của 

chính họ và hợp tác với các giáo viên trong lớp và chuyên gia (Remer 2003, 77). Giờ đây, các 

nghệ sĩ giảng dạy làm việc ở nhiều cơ sở: trường K-12, cơ quan công cộng, phi lợi nhuận nghệ 

thuật, kinh doanh vì lợi nhuận, trường sau trung học và các tổ chức phi lợi nhuận khác (Rabkin 

et al 2011, 185). 

 Hệ sinh thái của lĩnh vực giáo dục nghệ thuật đã dẫn đến tình trạng hiện nay có nhiều 

loại giảng viên nghệ thuật bao gồm giáo viên đứng lớp, giáo viên chuyên môn nghệ thuật và 

nghệ sĩ giảng dạy trong các môi trường khác nhau, bao gồm cả trong trường, cộng đồng và các 

tổ chức nghệ thuật. 

NGHỆ SĨ DẠY HỌC: HỌ LÀ NGHỆ SĨ HAY GIÁO VIÊN? 

Điều quan trọng là phải làm rõ sự khác biệt giữa các nghệ sĩ giảng dạy và các giáo viên 

nghệ thuật khác làm việc trong nhà hát P-12 và giáo dục khiêu vũ. Ba loại giảng viên nghệ 

thuật là: 

A. Giáo viên dạy múa và nghệ thuật sân khấu 
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B. Giáo viên đứng lớp 

C. Nghệ sĩ dạy học 

 Giáo viên chuyên về khiêu vũ và sân khấu là những nhà giáo dục có chuyên môn về cả 

hai lĩnh vực nghệ thuật và sư phạm của ngành nghệ thuật. Họ trải qua một quá trình để có chứng 

nhận cần thiết để đảm bảo giấy phép giảng dạy và ngang bằng với các giáo viên chuyên môn 

thuộc các ngành khác như toán, tiếng Anh, vật lý hoặc lịch sử. Chuẩn bị của họ bao gồm nghiên 

cứu về sự phát triển của trẻ em, sư phạm và quản lý lớp học bên cạnh đào tạo trong hình thức 

nghệ thuật của họ. Giáo viên chuyên về khiêu vũ và sân khấu làm việc trong các trường công 

lập, tư thục,  điều lệ và chức năng của họ là vận hành các chương trình khiêu vũ hoặc sân khấu 

theo chương trình giảng dạy theo lịch trình thường xuyên ở một hoặc nhiều trường (Anderson 

and Risner 2012, 2; Dwyer 2011, 10; Dwyer 2011, 41). 

Giáo viên lớp học thông thường làm việc với học sinh cấp tiểu học, và trong hầu hết 

các trường hợp, không có nền tảng sư phạm hoặc thông tin để dạy nghệ thuật nhưng có một số 

hứng thú trong việc học cách kết hợp nghệ thuật vào công việc mà họ làm. Họ được chứng 

nhận là giáo viên tổng thể, có chức năng tích hợp và không thể tách rời với cấu trúc chương 

trình giảng dạy (Anderson và Risner 2012, 2). 

 Giảng viên nghệ sĩ được định nghĩa là người thực hành, nghệ sĩ chuyên nghiệp với các 

kỹ năng bổ sung và sự nhạy cảm của một nhà giáo dục, người thu hút mọi người học hỏi kinh 

nghiệm, thông qua nghệ thuật và về nghệ thuật, (Booth 2003, 11; Rabkin 2013, 507; Ulvund 

2014, 33 ; Daniel 2000, 36). Họ có thể hoạt động trong nhiều ngành nghệ thuật bao gồm: nghệ 

thuật thị giác, âm nhạc, sân khấu, khiêu vũ, nghệ thuật dân gian, văn học, phương tiện điện tử, 

phim ảnh và các lĩnh vực đa ngành, cũng như nhiều ngành khác (Anderson và Risner 2012, 3; 

Rabkin et al 2011, 7). Mặc dù họ không được chứng nhận là giáo viên chuyên môn nghệ thuật 

tại trường, họ phải nắm vững lý thuyết và thực hành với tư cách là nhà giáo dục và nghệ sĩ, chia 

sẻ kiến thức với học sinh thông qua các hoạt động học tập dựa trên dự án (Anderson và Risner 

2012, 2; Larson 2004, 13; Daniel 2000, 36; Dwyer 2011, 41). Công việc dạy nghệ thuật hoạt 

động tốt nhất trong hệ thống, nơi vai trò của nghệ sĩ giảng dạy và sang lập chương trình nghệ 

thuật được xác định rõ ràng và sự hợp tác giữa các nhân viên giữa một tổ chức nghệ thuật và 

cộng đồng được thiết lập (Ulvund 2014, 33). Trong hệ sinh thái này, nghệ sĩ giảng dạy có thể 

cung cấp các chương trình giáo dục mở rộng đối tượng khán giả, tạo doanh thu và tuyển dụng 

tài năng trẻ cho các tổ chức nghệ thuật sân khấu; cung cấp chương trình giảng dạy trong các 
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trường K-12 hoặc các mối quan hệ đối tác trong cộng đồng và trường học và cuối cùng, củng cố 

thêm vào sự phát triển nghề nghiệp của chính họ và thu nhập của họ (Anderson và Risner 2012, 

4).  

 Các thuật ngữ khác được sử dụng để định nghĩa nhóm này bao gồm nghệ sĩ cư trú, người 

nghệ sĩ-nhà giáo dục, người nghệ sĩ-giáo viên, nghệ sĩ khách mời, tư vấn nghệ thuật, chuyên gia 

nghệ thuật, người cung cấp nghệ thuật, hay đơn giản chỉ là nghệ sĩ (Booth 2003, 6). Trong bối 

cảnh của nghiên cứu này, họ sẽ được gọi là các nghệ sĩ giảng dạy. 

 Trong khi định nghĩa về nghệ sĩ giảng dạy có vẻ đơn giản, nó làm sáng tỏ bản chất đối 

lập của vai trò, sự chồng chéo trách nhiệm ngày càng tăng với các ngành nghề bổ sung và sự 

phát triển nhanh chóng của lĩnh vực này. Bản chất đối lập của vai trò tồn tại bởi vì giáo viên có 

thêm kinh nghiệm và bằng cấp sẽ có khả năng thăng tiến trong sự nghiệp trong khi sự thăng tiến 

của sự nghiệp nghệ sĩ dựa trên việc tạo ra các tác phẩm độc đáo (Menger 1999, 565; Scheib 

2006, 6). Vì những vấn đề liên quan đến vai trò mà họ gặp phải, với tư cách vừa là nghệ sĩ vừa 

là nhà giáo dục, những nghệ sĩ giảng dạy này dự kiến sẽ có kiến thức sư phạm, quản lý lớp học, 

phát triển trẻ em, giải quyết xung đột, phát triển và đánh giá chương trình giảng dạy (Remer 

2003, 74), trong đó các kỹ năng này trùng lặp với đào tạo giáo viên chuyên môn nghệ thuật. Đối 

mặt với sự thay đổi nhanh chóng của lợi ích thị trường, công chúng cố gắng khắc phục các dịch 

vụ giáo dục và xã hội bị mất thông qua việc dạy các nghệ sĩ nhưng nó đã dẫn đến sự thiếu hụt về 

số lượng trong đào tạo nghệ sĩ giảng dạy (Anderson và Risner 2012, 3). 

 Các nghệ sĩ giảng dạy đã phải đối mặt với trách nhiệm và áp lực ngày càng tăng từ các 

bên liên quan. Giáo viên nghệ sĩ không có hiệp hội nghề nghiệp, không có yêu cầu cấp phép, 

không có chương trình giáo dục được công nhận và không có phương tiện truyền thông tập 

trung ngoại trừ một tạp chí thẩm định: Tạp chí Nghệ sĩ dạy học (Rabkin 2013, 509; Dwyer 2011, 

41). Biên tập kiêm nghệ sĩ giảng dạy Nick Jaffe tuyên bố thêm: hiện tại chúng tôi không có một 

quy tắc tranh luận cởi mở, quan trọng; chia sẻ thông tin mới; và một bộ các cơ chế không chính 

thức và chính thức cho phép và bảo vệ cuộc tranh luận và chia sẻ đó. Công việc của chúng tôi 

tại Tạp chí Nghệ sĩ dạy học -TAJ là cố gắng hoạt động như một diễn đàn được bảo vệ và toàn 

diện, có thể truy cập để trao đổi quan trọng như vậy (Jaffe 2015, 71). Nghệ sĩ dạy học đấu tranh 

để cân bằng sự phát triển của họ như cả những người thực hành nghệ thuật và giáo viên nghệ 

thuật. 
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ĐÀO TẠO NGHỆ SĨ GIẢNG DẠY VÀ THỊ TRƯỜNG LAO ĐỘNG 

 Bất chấp các vấn đề phải đối mặt với lĩnh vực này, nhiều người trở thành nghệ sĩ sân 

khấu và chỉ sau đó trở thành nghệ sĩ giảng dạy. Giáo dục và đào tạo cơ bản nào là cần thiết để 

trở thành một nghệ sĩ giảng dạy? 

 Đầu tiên, các cá nhân có thể bắt đầu đào tạo nghệ thuật ở cấp trung học tại một trường 

nghệ thuật nhưng đối với những người không được tiếp cận với đào tạo chuyên ngành này, họ 

có thể chọn theo đuổi nó ở cấp sau trung học, đào tạo tại một trường cao đẳng, đại học, nhạc 

viện hoặc phòng thu tập trung trong nhà hát, cụ thể là sân khấu nhạc kịch hoặc diễn xuất. Để trở 

thành một diễn viên, không cần phải có chứng chỉ hoặc kiểm tra (không giống như các ngành 

nghề khác) vì các kỹ năng chủ yếu được phát triển thông qua học tập trong công việc và đào tạo 

chính quy không nhất thiết là họ có tài năng (Haunschild 2003, 907; Menger 1999, 560). Tuy 

nhiên, các diễn viên, nhạc sĩ, nhà văn và nhà báo theo đuổi giáo dục nghệ thuật có liên quan và 

có được mạng lưới rộng lớn, có nhiều khả năng ở lại trong các ngành nghệ thuật (Bille và 

Jensen 2018, 41). Đôi khi các nghệ sĩ giảng dạy đã làm công việc quản lý giáo dục nghệ thuật. 

Nghiên cứu này về các nhà quản lý nghệ thuật chứng thực giá trị của giáo dục nghệ thuật bởi vì 

họ thấy những đối tượng đó có thể tham gia vào lĩnh vực này và phát triển vốn xã hội của họ 

thông qua giáo dục và nâng cao sự thành công và bền vững trong sự nghiệp của họ (Richardson, 

Jogulu và Rentschler 2017, 1840). 

 Tuy nhiên, nghiên cứu cho thấy rằng việc trau dồi các nghệ sĩ giảng dạy hiệu quả nên 

bắt đầu khi họ theo đuổi giáo dục chính thức ở cấp độ cử nhân hoặc cao học. Hầu hết các nghệ 

sĩ giảng dạy đều có bằng cử nhân và thạc sĩ, những người có chứng chỉ về múa và sân khấu, và 

đã theo đuổi việc tự học, nghiên cứu độc lập hoặc một chương trình sau đại học để cải thiện 

nghệ thuật giảng dạy (Anderson và Risner 2012, 6). Các chương trình tiền dịch vụ và đào tạo 

giáo viên sau đại học xuất sắc có thể cung cấp một hệ thống các nhà giáo dục nghệ sĩ K-12 hiệu 

quả, những người có ảnh hưởng tích cực đến cuộc sống của trẻ em tại các trường K-12 khi họ 

bắt đầu sự nghiệp giảng dạy (Walker 2013, 206). Các tác giả cho rằng việc giáo dục đầy đủ các 

nghệ sĩ giảng dạy có thể dẫn đến kết quả tích cực cho học sinh K-12. 

 Hơn nữa, một nghiên cứu đã điều tra làm thế nào sinh viên nghệ thuật BA/ cử nhân mỹ 

thuật BFA đại học Ohio lập kế hoạch giáo dục và sự nghiệp của họ và tìm thấy tỷ lệ cao nhất 

của những người tham gia là chuyên ngành giáo dục nghệ thuật và nghệ thuật biểu diễn. Nhiều 

sinh viên BA/ BFA cũng đăng ký các khóa học sư phạm để được chứng nhận là một nhà giáo 



13 
 

dục nghệ thuật. Đối với những người làm việc hướng tới chứng nhận nghệ thuật mà không có kế 

hoạch giảng dạy, hầu hết tất cả những người được hỏi đều cho rằng họ đang sử dụng giấy phép 

của họ như dự phòng hoặc kế hoạch thay thế trong trường hợp họ không thể tìm được việc làm 

trong lĩnh vực nghệ thuật đầu tiên của họ (Luftig et al 2003). Mặc dù điều này không áp dụng 

cho tất cả sinh viên nghệ thuật, nhưng nó chứng tỏ rằng sinh viên đưa ra quyết định nghề nghiệp 

bởi vì họ ý thức được sự không chắc chắn khi làm việc trong lĩnh vực văn hóa nghệ thuật. 

 Cấu trúc của thị trường lao động nghệ thuật cho biết lý do tại sao sự không chắc chắn 

của việc làm trong lĩnh vực văn hóa nghệ thuật vẫn tồn tại. Thị trường lao động cho các nghệ sĩ 

nhà hát rất linh hoạt bởi vì năng suất [được đo bằng sản lượng trên mỗi giờ lao động] của nghệ 

thuật biểu diễn là không co giãn. Công việc này rất khó đo lường vì tính chất công khai, vô hình 

và tập thể của nó. Thu nhập bị hạn chế dựa trên khả năng hữu hạn và bất kỳ mức lương tăng 

hoặc chi phí thực hiện nào đều làm giảm thu nhập tối đa có sẵn. Sản xuất phải đối mặt với rủi ro 

tài chính lớn và các nghệ sĩ không được đảm bảo việc làm và thành công trong tương lai. Rất ít 

tổ chức có thể trang trải chi phí chỉ từ doanh thu phòng vé (Menger 1999, 542; Bullock 1977, 2; 

Shorthose và Strange 2004, 49). Các nghệ sĩ nhà hát có mức thất nghiệp và thiếu việc làm cao 

nhất và dai dẳng nhất, nơi họ thiếu cơ hội nghề nghiệp và cơ cấu, lợi ích xã hội, an ninh tài 

chính và đôi khi, là thành viên của một tổ chức công đoàn bảo vệ lợi ích của họ (Shorthose và 

Strange 2004, 53; Bullock 1977 , 92). Họ trở nên có trách nhiệm với việc làm của họ trong thị 

trường lao động khó khăn, khi mà các kỹ năng, điểm mạnh và điểm yếu dựa trên tính cách diễn 

viên và thị hiếu của các đạo diễn/ nhà sản xuất xác định ai sẽ được tuyển dụng (Haunschild 

2003, 922). Điều này tạo ra một môi trường nơi nghề nghiệp tạo ra sự loại trừ xã hội và kinh tế, 

đặc biệt là đối với những người da màu. 

 Cả các tổ chức nghệ thuật và nghệ sĩ đều cố gắng giảm thiểu những rủi ro này. Các tổ 

chức nghệ thuật sân khấu dựa trên dự án, sử dụng kế hoạch dài hạn, trong một thời hạn chặt chẽ 

và sử dụng một hệ thống liên tổ chức với các quy tắc được thiết lập trong thiết kế công việc, 

phân công nhiệm vụ và giáo dục. Các tổ chức nghệ thuật sân khấu đóng vai trò là người gác 

cổng tách biệt các nghệ sĩ khỏi những người không phải là nghệ sĩ và hình thành các nhóm lao 

động từ các mạng lưới dựa trên danh tiếng của các nghệ sĩ (Haunschild 2003, 923). Để thúc đẩy 

sự linh hoạt của tổ chức, đổi mới và sáng tạo trong các nhóm hiệu quả và giảm thiểu rủi ro tài 

chính cho các tổ chức nghệ thuật sân khấu, các nghệ sĩ sẽ được thuê vào các vị trí bán thời gian, 

tạm thời hoặc hợp đồng từ nhóm những người có động lực cao và có trình độ (Haunschild 2003, 

910-2 ; Menger 1999, 568). Chiến lược việc làm này có xu hướng được sử dụng cho công việc 
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được tiêu chuẩn hóa tương quan với mức lương thấp và đào tạo tối thiểu (Menger 1999). Tuy 

nhiên, các công nhân có các kỹ năng chuyên môn và đào tạo mở rộng mà lương của họ không 

tương xứng. Kết quả là, mối quan hệ công việc cho các nghệ sĩ sân khấu là tạm thời và dẫn đến 

giảm lòng trung thành với tổ chức nghệ thuật vì họ cam kết với nghề, các dự án và mạng lưới 

phát triển (Haunschild 2003, 917). 

 Bởi vì các nghệ sĩ nhà hát không trung thành với các tổ chức nghệ thuật, họ sử dụng các 

chiến thuật tương tự mà các doanh nhân sử dụng để quản lý rủi ro trong thị trường lao động. 

Các nghệ sĩ nhà hát cạnh tranh để có cơ hội làm việc sáng tạo mang lại lợi ích kinh tế hoặc xã 

hội như thu nhập, hoàn thành cá nhân, danh tiếng được cải thiện và tích lũy các phần thưởng 

(Shorthose và Strange 2004; Menger 1999). Các nghệ sĩ nhà hát sử dụng các kỹ năng kinh 

doanh và tính cơ động cao của họ để thiết lập các mạng vô định hình và nhất thời để di chuyển 

giữa các dự án, nhóm và sự kiện sáng tạo khác nhau. Khi các nghệ sĩ nhà hát hợp tác và chia sẻ 

tài nguyên, các cộng tác viên có xu hướng trở thành bạn bè và đồng nghiệp chuyên nghiệp 

(Shorthose và Strange 2004, 48). Các mạng lưới rộng này tạo ra nhiều điểm truy cập để có thể 

có được việc làm có ý nghĩa, sáng tạo hoặc việc làm bổ sung. Nghệ sĩ sân khấu có danh mục 

đầu tư nghề nghiệp, giữ nhiều công việc và làm việc bán thời gian hoặc trên cơ sở hợp đồng linh 

hoạt trong các lĩnh vực khác như dịch vụ khách hàng, giáo dục hoặc quản lý. Các chiến lược 

quản lý này cải thiện sự phát triển vốn xã hội của họ thông qua kêu gọi nghề nghiệp, kinh 

nghiệm làm việc và kỹ năng mềm (Shorthose và Strange 2004, 52; Menger 1999, 548; Bullock 

1977, 127; Richardson, Jogulu và Rentschler 2017, 1844-1845). 

 Các nghệ sĩ làm việc linh hoạt và nhiều công việc trong các ngành dịch vụ và giáo dục 

để thúc đẩy sự theo đuổi trong công việc sáng tạo của họ, tăng thêm thu nhập và cải thiện việc 

làm trong tương lai trong thị trường lao động. Tuy nhiên, động lực nào khuyến khích các nghệ 

sĩ duy trì công việc của nghệ sĩ dạy học? 

ĐỘNG LỰC NGHỀ NGHIỆP CỦA CÁC NGHỆ SĨ DẠY HỌC 

 Các nghiên cứu về động lực nghề nghiệp của các nghệ sĩ (Menger 1999), giáo viên 

(Guarino, Santibañez và Daley 2006), nhân viên nghệ thuật (Townsend 2000) và các nghệ sĩ 

giảng dạy (Rabkin et al 2011; Anderson và Risner 2013; Dwyer 2011; Reeder 2009; Erickson 

2003) tiết lộ nhiều yếu tố tại sao một số cá nhân vẫn duy trì công việc của nghệ sĩ dạy học và tại 

sao các cá nhân đấu tranh và rời bỏ nghề nghiệp hoàn toàn. Các nghệ sĩ giảng dạy cảm thấy rất 

hài lòng với công việc nghệ thuật của họ vì những khía cạnh của sự hài lòng trong công việc bao 
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gồm: sự đa dạng trong công việc, tính tự chủ và sáng kiến cá nhân cao, cơ hội sử dụng một loạt 

các khả năng và cảm giác tự thực hiện trong công việc, một cách bình dị cuộc sống, ý thức cộng 

đồng mạnh mẽ, mức độ thường xuyên thấp, yêu cầu của công việc và mức độ công nhận xã hội 

cao đối với những người thành công (Menger 1999, 555). Việc thực hành nghề của họ rất quan 

trọng đối với các nghệ sĩ giảng dạy. Tuy nhiên, các nghệ sĩ giảng dạy cũng đánh giá cao công 

việc giảng dạy của họ vì họ thích công việc, kiếm thêm thu nhập trong lĩnh vực nghệ thuật của 

họ, đóng góp cho cộng đồng và thay đổi xã hội, cải thiện nghệ thuật và sáng tạo của họ; và đóng 

vai trò là mô hình vai trò tích cực cho học sinh (Rabkin et al 2011, 8; Anderson và Risner 2013, 

141; Dwyer 2011, 42; Erickson 2003, 172; Townsend 2000). Tương tự như giáo viên, các nghệ 

sĩ giảng dạy thường có động lực làm việc với những người trẻ tuổi, cảm thấy họ hợp với việc 

giảng dạy và tin rằng việc dạy học giúp cải thiện xã hội (Guarino, Santibañez và Daley 2006, 

183). Công việc nghệ thuật và giảng dạy cung cấp cơ hội cho các nghệ sĩ giảng dạy phản ánh về 

lịch sử và quan điểm cá nhân của họ; tiếp cận yêu cầu và thách thức với các giải pháp tích cực; 

để có được kỷ luật nghệ thuật lớn hơn và cam kết cho các buổi diễn tập, biểu diễn và phản hồi; 

để khẳng định vai trò nghệ sĩ và kết nối với các nghệ sĩ ngang hàng, những người giảng dạy; và 

để khẳng định giá trị hữu hình của nghệ thuật đối với các vấn đề toàn cầu (Reeder 2009, 22). 

Các yếu tố thúc đẩy cho cả việc hoạt động nghệ thuật và dạy nghệ thuật chồng chéo trong đó 

các cá nhân xác định cao trách nhiệm và cảm thấy thực sự kết nối và hài lòng với công việc của 

họ có nhiều khả năng vẫn còn trong nghề nghệ sĩ giảng dạy. 

 Tuy nhiên, các cá nhân có thể đấu tranh để duy trì và thường thoát ra khỏi nghề vì họ 

không hài lòng với các khía cạnh khác của công việc bao gồm: sự thiếu tôn trọng, xác nhận, hỗ 

trợ và công nhận mà họ nhận được từ nhà trường hoặc các thành viên cộng đồng; lương thấp với 

ít hoặc không có lợi ích sức khỏe hoặc kỳ nghỉ, và bảo đảm công việc ít (Rabkin et al 2011, 136; 

Anderson và Risner 2012, 6; Guarino, Santibañez và Daley 2006, 183; Erickson 2003, 176). 

Nếu những vấn đề này không được giải quyết, các nghệ sĩ giảng dạy xuất sắc có thể rời đi và 

chọn nghề nghiệp thay thế có điều kiện làm việc và lương thưởng tốt hơn như bảo đảm công 

việc, lợi ích sức khỏe và kỳ nghỉ và mức lương cao hơn (Miller 2005, 4; Guarino, Santibañez và 

Daley 2006; 175 ). 

 Trong khi nghề nghệ sĩ giảng dạy có nhiều động lực nghề nghiệp tích cực, nghề này bị 

thách thức với những mối quan tâm quan trọng gây khó khăn cho sinh kế của cá nhân nghệ sĩ 

giảng dạy. Các điều kiện làm việc cần phải được cải thiện, và các yếu tố gây căng thẳng cần 
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được khắc phục trước tiên để cung cấp môi trường đào tạo các nghệ sĩ da màu. Tiếp theo, nhân 

khẩu học và xu hướng giảng dạy hiện tại sẽ được khám phá. 

XU HƯỚNG VÀ THÔNG TIN CỦA CÁC NGHỆ SĨ DẠY HỌC 

 Nghiên cứu lớn nhất về các nghệ sĩ giảng dạy, Dự án Nghiên cứu Nghệ sĩ giảng dạy từ 

NORC tại Đại học Chicago, đã cung cấp thông tin nhân khẩu học vào năm 2011, nêu bật các 

đặc điểm của các nghệ sĩ giảng dạy. Họ có tuổi trung bình 45 tuổi, tỷ lệ nữ giới cao hơn nam 

giới (68% so với 32%), mặc dù phần lớn các nghệ sĩ là nam giới trên toàn quốc. Người da trắng 

chiếm nhiều hơn người da màu (77% so với 23%), làm việc bán thời gian thường xuyên hơn so 

với toàn thời gian (72% so với 28%), chủ yếu không được trả lương (73% của tất cả các nghệ sĩ 

dạy học) và được trả lương theo giờ (56%), có trung bình ba nhà tuyển dụng khác nhau trong 

năm ngoái, được giáo dục cao với bằng cử nhân trở lên và có trung bình 12 năm kinh nghiệm 

giảng dạy. Nghệ sĩ giảng dạy bán thời gian thường không được trả tiền cho thời gian chuẩn bị 

và lập kế hoạch; hiếm khi được hoàn trả cho việc đi đến các địa điểm làm việc, có thể khá xa; và 

chỉ dạy khoảng năm giờ trong tuần trung bình, kiếm được rất ít (Rabkin et al 2011, 199-205; 

Rabkin 2013, 509). 

 Dự án cựu sinh viên nghệ thuật quốc gia chiến lược (SNAAP) từ Trung tâm nghiên cứu 

sau trung học của Đại học Indiana và Trung tâm nghệ thuật, doanh nghiệp và chính sách công 

của Đại học Vanderbilt đã công bố một báo cáo vào năm 2013 về sự nghiệp nghệ thuật của cựu 

sinh viên nghệ thuật (tốt nghiệp đại học, và các trường trung học) đã cho thấy mức độ giới tính, 

chủng tộc / sắc tộc và tình trạng kinh tế xã hội ảnh hưởng đến khả năng sinh viên tốt nghiệp 

nghệ thuật sẽ trở thành nghệ sĩ. Nhìn chung, các nhóm ít đại diện, như phụ nữ và dân tộc thiểu 

số, ít có khả năng trở thành nghệ sĩ so với đàn ông da trắng, lưu ý các rào cản như nợ nần và 

thiếu truy cập vào mạng. Tuy nhiên, một vài cựu sinh viên da đen, Tây Ban Nha và châu Á trở 

thành nghệ sĩ đã viện dẫn thành công trong nghệ thuật của họ từ việc có mạng lưới đồng nghiệp 

mạnh mẽ. Trên tất cả các chủng tộc, sinh viên tốt nghiệp da đen và không thuộc Tây Ban Nha ít 

có khả năng làm việc như các nghệ sĩ (SNAAP 2013). 

 Sự Bình Đẳng Của Diễn Viên đã công bố một báo cáo vào năm 2017 về dữ liệu nhân 

khẩu học của diễn viên và người quản lý sân khấu cho thấy tỷ lệ thành viên da trắng nhiều hơn 

so với người da màu (68% so với 16%) và tỷ lệ thành viên da trắng lớn hơn nhận được hợp 

đồng lao động trên các vở nhạc kịch và vở kịch so với người da màu (nói chung là trên 62%) 

(Lehrer 2017) 
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Sở văn hóa thành phố New York và Ithaka S + R đã công bố một báo cáo vào năm 

2016 về sự đa dạng của nhân viên tại các tổ chức văn hóa ở New York có lưu ý rằng trong 

ngành học của nhà hát, 70% tổng số nhân viên là người da trắng không thuộc gốc Tây Ban Nha 

làm công việc của nghệ sĩ biểu diễn và giáo dục, 59% và 58% những nhân viên này là người da 

trắng không có gốc Tây Ban Nha. Tuy nhiên, báo cáo cho thấy sự gia tăng đáng kể số lượng 

người thiểu số làm việc trong giáo dục. Nhiều tổ chức văn hóa đồng ý rằng các vấn đề về công 

bằng và hòa nhập có liên quan đến công việc của họ (Schonfeld và Sweeney 2016, 24-25). 

 Nhìn chung, dữ liệu trong các báo cáo khác nhau ở cấp quốc gia, tiểu bang và chuyên 

nghiệp cho thấy sự chênh lệch chủng tộc và sắc tộc lớn trong nghệ thuật, nhà hát và giáo dục 

nơi những người da màu ít có khả năng được thể hiện tổng thể dù là một diễn viên, nghệ sĩ 

giảng dạy, hoặc quản trị giáo dục nghệ thuật. Điều đáng chú ý là dân số nhân viên không phải 

gốc Tây Ban Nha vẫn tồn tại trên 58%, có nghĩa là khu vực này chủ yếu là người da trắng. Giải 

thích các chuỗi dữ liệu khác nhau này cho thấy nhu cầu của các tổ chức nghệ thuật phải thay đổi 

để phản ánh tốt hơn đối tượng của họ. Những trở ngại chính trong sự phát triển của nghệ sĩ 

giảng dạy người da màu cần được giải quyết bao gồm: tiếp cận nhiều hơn với giáo dục sau trung 

học, chuyển đổi thành công từ giáo dục sang nghề diễn xuất/ giảng dạy, và cuối cùng, tăng cơ 

hội làm việc chuyên nghiệp như một nghệ sĩ sân khấu trong sản xuất và như một nhà giáo dục 

trong các tổ chức nghệ thuật. Tuy nhiên, trước khi các tổ chức nghệ thuật có thể thúc đẩy công 

bằng và đa dạng thì sự đa dạng, chủng tộc và sắc tộc sẽ cần phải được giải thích. 

ĐỊNH NGHĨA SỰ ĐA DẠNG 

 Dựa trên dữ liệu từ các báo cáo này, sự chênh lệch về chủng tộc và sắc tộc giữa các nghệ 

sĩ giảng dạy sân khấu vẫn tồn tại. Làm thế nào các tổ chức có thể theo đuổi sự thay đổi mà 

không cần xác định trước các khái niệm chính về chủng tộc, sắc tộc và sự đa dạng? 

Thuật ngữ đa dạng là một thuật ngữ đầy thách thức để định nghĩa vì mọi người có quan 

điểm và khuôn mẫu khác nhau về cách họ hình dung nó. Ví dụ, một số học giả cho rằng sự đa 

dạng là một quá trình tích cực có tính liên quan, tập trung vào sự khác biệt của con người thông 

qua các hoạt động đại diện, bao gồm và xây dựng các nhóm không đồng nhất (Weisinger, 

Borges-Méndez và Milofsky 2016, 11S; Cuyler 2013, 100) trong khi các học giả khác đề xuất 

sự đa dạng đó là một nguồn lực để các nhà quản lý thao túng và nâng cao hiệu quả của tổ chức 

(Fine 1996, 487; Dijk, Engen và Paauwe 2012). Tuy nhiên, sự khác biệt của con người trong 

từng nhân viên rất phức tạp để xác định vì các tổ chức phải tập trung vào các đặc điểm mà cá 
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nhân không kiểm soát được sự thay đổi (như chủng tộc, giới tính, tuổi tác, lịch sử gia đình, văn 

hóa và các thuộc tính vật lý nhất định) hay những đặc điểm mà các cá nhân có nhiều quyền 

kiểm soát hơn để thay đổi (như tình trạng hôn nhân, niềm tin chính trị, vị trí địa lý, nền tảng 

công việc và giáo dục/ nghề nghiệp) (Treven và Treven 2007, 29). 

 Tuy nhiên, tiểu ban tuyển dụng Liên đoàn các nhà hát thường trú (LORT) lập luận rằng 

sự đa dạng bao gồm tất cả các đặc điểm khác nhau làm cho một cá nhân hoặc nhóm khác biệt 

với một cá nhân khác. Các cá nhân có thể tự nhận dạng cá nhân với nhiều danh tính có thể bao 

gồm: chủng tộc, sắc tộc, giới tính, tuổi tác, nguồn gốc quốc gia, tôn giáo, khuyết tật, khuynh 

hướng tình dục, tình trạng kinh tế xã hội, giáo dục, tình trạng hôn nhân, ngôn ngữ và thể chất. 

Nó cũng bao gồm sự đa dạng về tư tưởng: ý tưởng, quan điểm và giá trị (Abe et al 2017, 3). 

 Xây dựng từ định nghĩa của tiểu ban Tuyển dụng LORT, sự đa dạng có những lợi ích và 

thách thức đối với nơi làm việc. 

LỢI ÍCH VÀ THỬ THÁCH CỦA SỰ ĐA DẠNG 

 Nghiên cứu đã chỉ ra những lợi ích của sự đa dạng cho một tổ chức bao gồm những nhân 

viên hài lòng với công việc và tổ chức, dẫn đến việc giữ chân nhân viên cao, doanh thu nhân 

viên thấp và giảm sự vắng mặt. Các tổ chức sẽ có được những nhân viên đóng góp nhiều trải 

nghiệm văn hóa để tiếp tục mở rộng kinh doanh ra thị trường nước ngoài bằng cách thu hút các 

nhà tài trợ, tình nguyện viên và lực lượng lao động đại diện cho lợi ích và nhu cầu của các thành 

phần khác nhau. Hơn nữa, Amabile và Khaire (2014, 4) lập luận rằng các nhân viên với sự đồng 

nhất, nhiều bản sắc xã hội đã tăng kỹ năng giải quyết vấn đề và sáng tạo hơn. 

 Nhìn chung, lực lượng lao động đa dạng có thể mang lại lợi thế cạnh tranh như tăng 

năng suất và hiệu suất, đổi mới và sáng tạo, nâng cao kỹ năng giải quyết vấn đề và lực lượng lao 

động linh hoạt (Aigner 2014, 116; Roberge et al 2011, 1; Martin 2014, 90; Kim và Mason 2018, 

52; Fredette, Bradshaw và Krause 2016, 32S; Azmat, Fujimoto và Rentschler 2015, 378; Cuyler 

2013, 101-102). Mặc dù có những lợi ích này, sự đa dạng có thể có những thách thức của riêng 

nó. 

 Sự đa dạng có thể có khả năng thể hiện chi phí kinh tế và xã hội cho quản lý và nhân 

viên như chi phí kinh tế cao cho đào tạo và giáo dục thường xuyên cho nhân viên; sự cố 

truyền thông, xung đột và mối quan hệ làm việc kém giữa các thành viên của các nhóm dân 

tộc khác nhau, dẫn đến sự phân biệt đối xử và thiệt thòi của các nhân viên có sự đa dạng. 
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Nhìn chung, tổ chức có thể bị giảm hiệu suất và mất năng suất (Aigner 2014, 116; Martin 

2014, 90). Bất chấp những thách thức với sự đa dạng, lợi ích vượt xa chi phí tiềm năng của 

nó bởi vì nhiều doanh nghiệp sẽ tương tác với các cá nhân khác nhau, đặc biệt là những 

người đa dạng về chủng tộc và sắc tộc. 

SẮC TỘC VÀ DÂN TỘC 

 Nghiên cứu này tập trung vào các đặc điểm mà các cá nhân có ít hoặc không kiểm soát 

cụ thể: chủng tộc và sắc tộc vì  

Trong lịch sử, những người da màu và các nhóm lợi ích khác ở Hoa Kỳ được tổ chức xung 

quanh sự bất bình đẳng trong việc phân phối các nguồn lực và lợi ích kinh tế, văn hóa, chính trị 

và xã hội. Trong những năm 1960, người Mỹ gốc Phi, người Latin có nguồn gốc quốc gia khác 

nhau, người Mỹ bản địa và người châu Á đã được tổ chức xung quanh bản sắc dân tộc để thúc 

đẩy cho chính họ cải thiện hội nhập kinh tế và chính trị. Tổ chức các chiến lược liên quan đến 

việc lựa chọn các yếu tố văn hóa chung, viết và / hoặc tạo ra lịch sử văn hóa chung, xác định các 

biểu tượng và niềm tin văn hóa chung, nhấn mạnh tầm quan trọng của ngôn ngữ đối với bản sắc 

cá nhân và nhóm, và ủng hộ và tạo ra các thể chế và dịch vụ công phù hợp về văn hóa (Schensul 

1990, 381).  

Chủng tộc đề cập đến một loại người có chung một số đặc điểm thể chất được thừa 

hưởng bao gồm màu da, đặc điểm khuôn mặt và sức vóc. Người da trắng định nghĩa chủng tộc 

là một khái niệm sinh học (hiện đã bị vô hiệu) để giải thích, phân biệt và đối xử với mọi người 

một cách bất bình đẳng dựa trên sự khác biệt của con người. Tuy nhiên, đó là một công trình xã 

hội không có thực tế khách quan mang lại hậu quả thực sự cho người sống hiện nay (Barkan 

2011, 339). Ví dụ: chủng tộc được ghi nhận cho Tổng điều tra Hoa Kỳ nơi các cá nhân trả lời 

dựa trên sự tự nhận dạng của họ với các danh mục sau: 

 Trắng - Một người có nguồn gốc ở bất kỳ dân tộc gốc nào ở Châu Âu, Trung Đông hoặc Bắc Phi. 

 Người da đen hoặc người Mỹ gốc Phi - Một người có nguồn gốc từ bất kỳ nhóm chủng tộc da 

đen nào ở châu Phi. 

 Người Mỹ bản địa hoặc thổ dân Alaska - Một người có nguồn gốc từ bất kỳ dân tộc gốc nào ở 

Bắc và Nam Mỹ (bao gồm cả Trung Mỹ) và duy trì liên kết bộ lạc hoặc gắn kết cộng đồng. 

 Châu Á- Một người có nguồn gốc ở bất kỳ dân tộc gốc nào ở Viễn Đông, Đông Nam Á hoặc tiểu 

lục địa Ấn Độ, ví dụ, Campuchia, Trung Quốc, Ấn Độ, Nhật Bản, Hàn Quốc, Mã Lai, Pa-ki-xtan, 

Quần đảo Philippine, Thái Lan và Việt Nam. 

 Người Hawaii bản địa hoặc người đảo Thái Bình Dương khác - Một người có nguồn gốc ở bất 

kỳ dân tộc gốc nào ở Hawaii, đảo Guam, Samoa hoặc các đảo khác ở Thái Bình Dương. 

Nhiều hơn một chủng tộc - Một người xác định thuộc nhiều chủng tộc (Cục điều tra dân số Hoa 

Kỳ 2018). 
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 Vấn đề với chủng tộc là chúng ta tiếp tục phụ thuộc vào các đặc điểm thể chất như là 

phương pháp chính để xác định các cá nhân và cá nhân trong các nhóm này và những người có 

thể có sự đa dạng về thể chất của con người. Do những vấn đề liên quan đến ý nghĩa của chủng 

tộc, các nhà khoa học xã hội thích thuật ngữ ‘dân tộc’, nghĩa là những kinh nghiệm xã hội, văn 

hóa và lịch sử được chia sẻ nguồn gốc quốc gia hoặc khu vực chung, phân nhóm khác nhau 

(Barkan 2011, 340). 

 Theo điều tra dân số Hoa Kỳ, một ví dụ thường gặp về dân tộc là câu hỏi: Có phải là 

người gốc Tây Ban Nha, La tinh hay Tây Ban Nha? Có hay không. Sau đó, danh sách các dân 

tộc  được bổ sung để đánh dấu bao gồm: Mexico / Chicano, Puerto Rican, Cuba, Một người gốc 

Tây Ban Nha, gốc Latinh hoặc Tây Ban Nha (Guatemala, Ecuador) (Cục điều tra dân số Hoa Kỳ 

2018). Điều này cho thấy chủng tộc và sắc tộc rất phức tạp vì chúng có bản chất lỏng lẻo và phụ 

thuộc vào người dân, họ sẵn sàng tự nhận dạng và tự báo cáo như là một phần của các danh mục 

được liệt kê này. 

 Nghiên cứu cho thấy ngành nghệ thuật và văn hóa có những loại trừ trong thực tiễn, quy 

trình và giả định do sự bất bình đẳng xuất phát từ tầng lớp xã hội, chủng tộc và sắc tộc, và 

khuyết tật (Tatli và Özbilgin 2012, 259). Để thách thức những bất bình đẳng này, các giải pháp 

có thể nằm trong việc quản lý lực lượng lao động đa dạng, nơi các cá nhân phản ánh và nhận ra 

sự khác biệt trong và giữa các nhóm dựa trên chủng tộc, giới tính, tầng lớp xã hội, khuynh 

hướng tình dục, khả năng thể chất và tuổi tác (Fine 1996, 487). 

 Điều này rất quan trọng để lưu ý bởi vì tôi cho rằng lĩnh vực văn hóa nghệ thuật nên 

phản ánh nhân khẩu học của công chúng. Hai cách tiếp cận đối với sự đa dạng tồn tại là: quan 

điểm bình đẳng (phi thần học) và quan điểm kinh doanh (thực dụng), trong đó trước đây cho 

rằng thành phần của các đặc điểm thành viên không ảnh hưởng đến thực tiễn quản lý [vì mọi 

người đều bình đẳng và không được tuyển dụng hoặc lựa chọn dựa trên đặc điểm]; trong khi 

điều sau lập luận ngược lại [vì các doanh nghiệp nên thu lợi nhuận và tuyển dụng và lựa chọn 

dựa trên các đặc điểm] (Dijk, Engen và Paauwe 2012, 75-77). Căng thẳng có thể xảy ra bởi vì 

các tổ chức có thể cảm thấy họ phải lựa chọn giữa các chương trình hỗ trợ các cá nhân khác 

nhau hoặc những người cần thiết cho các yêu cầu kinh doanh và pháp lý. Tuy nhiên, các doanh 

nghiệp nên cố gắng vì sự bình đẳng vì nó giải quyết một số rào cản xã hội và các yếu tố lịch sử 

đã dẫn đến điều kiện làm việc không công bằng cho dân cư bị thiệt thòi. Nghiên cứu cho thấy 

các nhóm chỉ đơn thuần là đa dạng đối với mục đích kinh doanh không đạt được kết quả tích 
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cực được báo cáo như sáng tạo, đổi mới và ra quyết định (Fredette, Bradshaw và Krause 2016, 

30S; Weisinger, Borges-Méndez và Milofsky 2016, 16S); vấn đề đa dạng thực tế. 

 Từ hai cách tiếp cận lý thuyết này, sự đa dạng có thể được quản lý thông qua ba phương 

pháp: (1) đồng hóa: bỏ qua sự khác biệt cá nhân và hy vọng các nhóm dân tộc thiểu số phù hợp 

với hành vi của các tiêu chuẩn của nhóm đa số, (2) phân biệt: tập trung vào sự đóng góp của 

cộng đồng thiểu số tạo nên sự đấu tranh cho bình đẳng và hòa nhập , hoặc (3) hòa nhập: chấp 

nhận sự đa dạng lực lượng lao động và tích hợp các nhóm dân tộc thiểu số trong quy trình kinh 

doanh (Azmat, Fujimoto và Rentschler 2015, 376; Fredette, Bradshaw và Krause 2016, 30S). 

 Các học giả đồng ý rằng hòa nhập văn hóa là cách tiếp cận tốt nhất vì các nhóm dân tộc 

thiểu số cảm thấy được đại diện khi di sản văn hóa của họ có giá trị và họ có thể tham gia và 

tiếp cận các cơ hội như một phần của văn hóa của tổ chức (Azmat, Fujimoto và Rentschler 2015, 

377; Abe et al 2017, 3 ; Shorter-Gooden 2013, 208; Weisinger, Borges-Méndez và Milofsky 

2016, 14S; Fredette, Bradshaw và Krause 2016, 30S). Tuy nhiên, các tổ chức phải xem xét các 

điều kiện cần thiết để thúc đẩy sự đa dạng và hòa nhập. 

ĐIỀU KIỆN YÊU CẦU ĐỐI VỚI SỰ ĐA DẠNG 

 Các điều kiện ảnh hưởng đến việc quản lý sự đa dạng nơi làm việc là: Chiến lược: 

Chiến lược định hướng tăng trưởng, định giá đa dạng dẫn đến sự đổi mới và ra quyết định tốt 

hơn; Thiết kế đơn vị: Các dòng lỗi, phân loại chéo và sự khác biệt trạng thái giữa các nhóm 

nhân khẩu học ảnh hưởng đến sự đa dạng. Phân loại chéo tốt nhất ngăn ngừa sự thiên vị và tạo 

điều kiện hội nhập xã hội; Lãnh đạo: Lãnh đạo chuyển đổi chống lại các tác động tiêu cực của 

sự đa dạng và tạo điều kiện thực hiện nhiệm vụ; Khí hậu và Văn hóa: Nhận thức chung về an 

toàn và tin tưởng tâm lý thúc đẩy các mối quan hệ tích cực nơi thông tin được chia sẻ và thực 

hiện các nhiệm vụ phức tạp trở nên dễ dàng hơn; Khác biệt cá nhân: Các cá nhân sở hữu phẩm 

chất cởi mở, niềm tin vào sự đa dạng và sẵn sàng học hỏi sẽ phát triển mạnh trong các nhóm 

công việc đa dạng và các nhiệm vụ phức tạp; và Thực tiễn nhân sự: Đào tạo đa dạng giúp tăng 

cường hiệu suất trong một nhiệm vụ sáng tạo (Guillaume et al 2017; Buttner, Lowe và Billings-

Harris 2006, 358). 

CHIẾN LƯỢC 

 Sự đa dạng phải trở thành ưu tiên chiến lược và giá trị bao gồm trong kế hoạch và tăng 

trưởng trong tương lai tại các tổ chức nghệ thuật phi lợi nhuận vì giá trị hướng dẫn mọi người 
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niềm tin, thái độ và hành vi trong công việc và môi trường làm việc (Schermerhorn et al, 2004; 

Treven và Treven 2007, 31). Liên quan đến sự đa dạng, các tổ chức phải tạo và thường xuyên 

xem xét các mục tiêu, giá trị chung và tạo điều kiện cho công việc đa dạng giữa các bộ phận 

(Roberge et al 2011, 7; Muslar 2015). Sau khi thiết lập các biện pháp tu từ thông thường bằng 

lời nói và bằng văn bản, các tổ chức cần phổ biến thông tin cho nhân viên và các bên liên quan; 

tạo ra các khuôn khổ nhấn mạnh và đánh giá năng lực văn hóa và đánh giá cao sự khác biệt; và 

bình thường hóa sự đa dạng trong tất cả các hoạt động, chương trình và thực tiễn của tổ chức 

(Fine 1996; 490; Watts 2010, 214; Weisinger, Borges-Méndez và Milofsky 2016, 18S). Sau đó, 

các tổ chức có thể đánh giá cách thức các đội hoạt động. 

THIẾT KẾ ĐƠN VỊ 

 Mô hình thiết kế nhóm tốt nhất là phân loại chéo trong đó các cá nhân theo dõi hoặc đảm 

nhận trách nhiệm và nhiệm vụ công việc của các thành viên trong nhóm vì nó giảm thiểu xung 

đột và thiên vị vì các cá nhân coi trọng công việc của các thành viên trong nhóm (Roberge 2011, 

9; Guillaume et al 2017, 283) . Các lỗi xảy ra góp phần vào sự thiên vị và xung đột vì mọi người 

tạo thành nhóm với những người khác có thuộc tính nhân khẩu học tương tự (Guillaume et al 

2017, 285). Một ví dụ: một tổ chức chủ yếu là người da trắng, nơi lãnh đạo điều hành bị chi 

phối bởi đàn ông da trắng trong khi bộ phận giáo dục bị chi phối bởi phụ nữ da trắng. Những 

người da màu bước vào lĩnh vực này có thể cảm nhận được sự khác biệt và trải nghiệm sự rập 

khuôn, định kiến, thiên vị và phân biệt chủng tộc bởi vì phụ nữ và những người da màu có địa vị 

thấp hơn đàn ông da trắng (Guillaume et al 2017, 282). Tuy nhiên, thiết kế đơn vị chỉ có thể làm 

việc với lãnh đạo và quản lý tích cực. 

KHẢ NĂNG LÃNH ĐẠO 

 Hội đồng quản trị và quản lý cấp cao nên áp dụng các nguyên tắc lãnh đạo chuyển đổi 

cho sự đa dạng trong đó lãnh đạo ưu tiên sự đa dạng và bao gồm thông qua mô hình, tầm nhìn, 

giá trị và quá trình ra quyết định của họ (Dijk, Engen và Paauwe 2012; Desai 2015). Khi hội 

đồng quản trị và ban lãnh đạo nhận thức được các vấn đề chủng tộc và chủ động khắc phục các 

vấn đề, họ báo hiệu tầm quan trọng của sự đa dạng đối với toàn bộ tổ chức so với các biện pháp 

đơn giản về chủng tộc và giới tính (Buttner, Lowe và Billings-Harris 2006, 364). 

 Để thúc đẩy sự hòa nhập nhiều hơn về chủng tộc và dân tộc thiểu số và để thúc đẩy sự 

đa dạng về phía trước, các thành viên hội đồng của các tổ chức nghệ thuật cần tập trung vào 

hành vi của chính họ thay vì chỉ chính sách và thủ tục. Ví dụ, họ có thể đảm bảo rằng nhóm đa 
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số không kiểm soát mọi trách nhiệm, chia sẻ thông tin liên lạc trên bảng như nhau, từ chối các 

bình luận vô cảm hoặc xúc phạm và tạo ra một môi trường nơi các thành viên nhóm dân tộc 

thiểu số và chủng tộc được đối xử bình đẳng (Bernstein và Bilimoria 2013, 650; Lynch-

McWhite 2016, 2). Khi hội đồng quản trị và quản lý cấp cao được liên kết để hỗ trợ sự đa dạng 

của họ, mọi người đều có thể đóng góp cho khí hậu và văn hóa hòa nhập. 

MÔI TRƯỜNG VÀ VĂN HÓA 

 Để tạo ra một môi trường và văn hóa hòa nhập tại tổ chức, tổ chức cần xem xét và có 

những cuộc trò chuyện trung thực về văn hóa làm việc. Không có đánh giá về các điều kiện hiện 

tại, các tổ chức nhận thấy rằng họ không thể giữ được đội ngũ nhân viên đa dạng (Lynch-

McWhite 2; Prieto, Phipps và Osiri 2009, 14). Văn hóa tổ chức chỉ ra hành vi nơi làm việc được 

chấp nhận và ảnh hưởng đến việc ra quyết định, tuyển dụng và thực tiễn thăng tiến (Stein 2000, 

311). Nhân viên tại các tổ chức văn hóa và nghệ thuật cảm thấy rằng họ là một phần của văn 

hóa hòa nhập khi họ có thể xác định, cam kết và tham gia với tổ chức, giảm thiểu sự tách rời và 

doanh thu của nhân viên (Watts 2010, 214; Fredette, Bradshaw và Krause 2016, 36S). 

Khi môi trường và văn hóa không được chào đón, các cá nhân da màu có thể cảm thấy 

‘bị phân biệt’, tính toàn vẹn của họ như một chuyên gia trong lĩnh vực này được đặt ra để thực 

hiện các mục tiêu đa dạng trở nên khó khăn. Tuy nhiên, xây dựng các cơ hội phát triển chuyên 

nghiệp để kết nối và làm việc sau chương trình đa dạng có thể chống lại các vấn đề này (Desai 

2015). Tạo ra một văn hóa làm việc tích cực tốn nhiều thời gian và công sức nhưng nó có thể 

bắt nguồn từ việc các cá nhân nhận thức và xác định sự khác biệt của con người. 

SỰ ĐA DẠNG CÁ NHÂN 

 Đầu tiên, sự đa dạng của mỗi cá nhân chỉ có thể được nhận ra khi cá nhân mọi người 

cảm thấy họ phù hợp với các loại cụ thể (cho dù chủng tộc và sắc tộc hay giới tính). Mọi người 

trải qua quá trình nhận dạng, theo đó họ cảm nhận được nội tâm của mình thuộc về một nhóm 

thông qua những trải nghiệm trực tiếp và cảm xúc được chia sẻ (Weisinger, Borges-Méndez và 

Milofsky 2016, 16S; Watts 2010, 200). Chủng tộc và dân tộc bao gồm ‘đa chủng tộc vì những 

người ở các cơ sở khác nhau có mối quan hệ và ý nghĩa khác nhau mà họ xây dựng. Chúng có 

thể tương phản hoặc hội tụ về sự tương đồng (Weisinger, Borges-Méndez và Milofsky 2016, 

22S). Ví dụ: ở Hoa Kỳ, một số cá nhân Afro-Latinx có thể chọn nhiều loại chủng tộc: 'Nhiều 

hơn một chủng tộc', 'Người da trắng gốc Tây Ban Nha' và 'Người Mỹ gốc Phi và người da đen', 
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nhưng chọn một dân tộc là 'Người gốc Tây Ban Nha/ La tinh/ Tây Ban Nha ', thể hiện nhiều 

chuỗi bản sắc trong một cá nhân. 

 Khi người giám sát và quản lý trong các tổ chức nhận ra sự đa dạng cá nhân và đáp ứng 

nhu cầu của nhân viên thông qua các tương tác của họ, nhân viên có nhiều khả năng cảm thấy 

họ là thành viên trong nhóm được đánh giá có giá trị (Watts 2010, 205). Tuy nhiên, điều quan 

trọng cần lưu ý là các động lực tạo ra bất bình đẳng vẫn duy trì và tái tạo sức mạnh và sự thống 

trị (Tatli và Özbilgin 2012, 260) và chỉ nhận ra sự đa dạng của cá nhân sẽ không thúc đẩy sự đa 

dạng trong thực tế. Đây là điều khó khăn nhất để đạt được vì nó đòi hỏi phải thay đổi cách mọi 

người định hướng và nhận thức thế giới. Khi các điều kiện được đáp ứng, thực tế nhân sự có thể 

cải thiện và thay đổi để phản ánh sự đa dạng. 

THỰC TIỄN NHÂN SỰ 

Nghiên cứu nói rằng thực tiễn nguồn nhân lực có thể duy trì các rào cản và bất bình đẳng 

mà những người da màu phải đối mặt khi họ tham gia vào lĩnh vực nghệ thuật từ tuyển dụng, 

tuyển chọn, thăng chức, giám sát, thiết lập mức lương, tổ chức lịch làm việc và yêu cầu công 

việc. Những người da màu có thể phải đối mặt với sự phân biệt đối xử và rập khuôn và bị loại 

trừ trong tuyển dụng và lựa chọn do thiếu kinh nghiệm, thông tin giáo dục và cố vấn. Các nhân 

viên hiện tại là những người da màu cũng cần có cơ hội cho các vai trò giám sát, quản lý và lãnh 

đạo (Tatli và Özbilgin 2012, 253; Stein 2000, 316-317; Shorter-Gooden 2013, 208). Tuy nhiên, 

quản lý nguồn nhân lực chiến lược (SHRM) có thể giảm thiểu những bất bình đẳng này. Các 

loại tổ chức có các tính năng này có nhiều khả năng triển khai SHRM như các tổ chức lớn hơn 

có nhiều nhân viên được trả lương toàn thời gian, các tổ chức có nhiều ứng dụng công nghệ, các 

tổ chức phụ thuộc vào các nhà thầu độc lập, các tổ chức trẻ, các tổ chức giáo dục và tổ chức có 

nhân sự vai trò lãnh đạo chiến lược (Guo et al 2011, 262). Điều này chứng tỏ rằng nhiều tổ chức 

nghệ thuật có quy mô khác nhau có thể tạo ra các thực hành SHRM nhằm thúc đẩy sự đa dạng 

vì họ có ít nhất một hoặc nhiều tính năng này. Trong môi trường phi lợi nhuận, sự tương tác 

giữa tổ chức và nhân viên của tổ chức được cải thiện khi tổ chức tách mục tiêu và giá trị xã hội 

và đối xử, chăm sóc và tôn trọng nhân viên với các phần thưởng, bồi thường và lợi ích kinh tế 

được cung cấp (Akingbola 2013, 984). 

 Thực tiễn nhân sự có thể thúc đẩy chiến lược và cải thiện văn hóa làm việc thông qua 

các chính sách và chương trình đào tạo chủ động nhằm thúc đẩy sự nhạy cảm và hiểu biết văn 

hóa cho những người học đa dạng trong chương trình giảng dạy. Hơn nữa, việc có mục tiêu và 
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khung thời gian rõ ràng sẽ tạo nên tính chịu trách nhiệm. Thực tiễn nhân sự trong tuyển dụng, 

lựa chọn và đào tạo sẽ được thảo luận thêm sau khi lưu ý cơ sở lý luận cho nghiên cứu này. 

TẠI SAO SỰ ĐA DẠNG CỦA NGHỆ SĨ DẠY HỌC LẠI QUAN TRỌNG? 

 Sự đa dạng của các nghệ sĩ giảng dạy rất quan trọng đối với lĩnh vực quản lý nghệ thuật 

và giáo dục nghệ thuật bởi vì lịch sử chỉ ra rằng tài trợ cho giáo dục nghệ thuật trong các trường 

công đang giảm và điều này tạo ra sự không chắc chắn trong ngân sách của trường. Khi các 

trường phải đối mặt với việc cổ phần cao, các biện pháp trách nhiệm và cắt giảm ngân sách, 

nhiều trường sẽ không thể cung cấp cơ hội nghệ thuật cho học sinh của mình mà không hợp tác 

với các tổ chức biểu diễn nghệ thuật, đặc biệt là trong các trường có dân số chủ yếu là dân tộc 

thiểu số và thu nhập thấp. Các tổ chức biểu diễn nghệ thuật này sẽ đóng vai trò lớn hơn trong 

việc cung cấp cơ hội giáo dục nghệ thuật cho học sinh trong trường và sẽ cần thuê các nghệ sĩ 

giảng dạy phản ánh các lớp học mà họ sẽ phục vụ vì nhiều nhóm thiểu số sẽ tạo thành một tỷ lệ 

lớn hơn các sinh viên sẽ trở thành một phần của lao động và người tiêu dùng tương lai của nghệ 

thuật. 

 Cả giáo viên và nghệ sĩ giảng dạy đều phải đối mặt với cùng một vấn đề trong đó thế hệ 

giáo viên hiện tại và thế hệ tiếp theo sẽ không phản ánh sự đa dạng của học sinh trong các lớp 

học P-12. Mặc dù có ý định tốt nhất, các giáo viên da trắng không có kinh nghiệm cần thiết để 

hiểu nền tảng của các học sinh dân tộc thiểu số của họ (Schmitz, Nourse và Ross, 2013). Hơn 

nữa, nghiên cứu chỉ ra rằng tất cả học sinh có thể được hưởng lợi từ các giáo viên với nhiều 

nguồn gốc, chủng tộc và dân tộc khác nhau vì nó có thể giúp giảm định kiến, giải quyết những 

thành kiến ngầm, thúc đẩy kết nối đa văn hóa và cải thiện thành công trong một thế giới đa dạng 

giữa các học sinh. Các học sinh da màu được hưởng lợi từ sự phát triển xã hội và học thuật tăng 

lên khi họ có các cá nhân từ nhóm chủng tộc và dân tộc của họ, những người có thể đóng vai trò 

là người mẫu thành công và hiểu các vấn đề hàng ngày họ gặp phải (The Albert Shanker 

Institute2016, 1; Miller và Endo 2005, 4 ). 

 Ngoài ra, các yêu cầu pháp lý của liên bang nhấn mạnh sự đa dạng thông qua cơ hội việc 

làm bình đẳng (EEO) và các sáng kiến hành động khẳng định vì họ đặt ra các tiêu chuẩn tối 

thiểu để tuân thủ. Khi các tổ chức quản lý các sáng kiến này một cách tỉnh táo, điều đó có thể 

dẫn đến việc thuê những người đủ điều kiện phù hợp với sở thích dựa trên các nhóm được bảo 

vệ (Cuyler 2013, 99) và lần lượt, cải thiện hiệu suất của tổ chức, tăng tính không đồng nhất và 

giá trị khác biệt về nhân khẩu học trong nơi làm việc ngay lập tức (Weisinger, Borges-Méndez 



26 
 

và Milofsky 2016, 9S). Các tổ chức nghệ thuật sân khấu chịu áp lực phải tuân thủ các yêu cầu 

này nhưng những người có mục tiêu tuân thủ pháp luật có nhiều khả năng đạt được kết quả cao 

hơn. Nhìn chung, sự đa dạng của đội ngũ nghệ sĩ giảng dạy rất quan trọng để không chỉ tuân thủ 

các quy định của liên bang mà còn để phản ánh sự thay đổi nhân khẩu học của những học sinh 

có khả năng trở thành thành viên khán giả cho các tổ chức nghệ thuật sân khấu trong tương lai. 

PHƯƠNG PHÁP 

MẪU 

 Nghiên cứu này dựa trên phân tích các cuộc phỏng vấn với các chuyên gia giáo dục sân 

khấu, những người làm việc với các nghệ sĩ giảng dạy. Các tổ chức và người được phỏng vấn đã 

được lựa chọn thông qua việc xem xét cẩn thận một số yếu tố. Đầu tiên, điều quan trọng là phải 

xem xét liệu có nên tập trung vào các tổ chức nghệ thuật chuyên về một ngành nghệ thuật cụ thể, 

nhiều ngành hoặc tổ chức có mục đích chính hoặc phụ không dành riêng cho nghệ thuật (trường 

/ trường đại học PreK-12, tổ chức tôn giáo, thư viện, nhà tù , nhà định cư, trung tâm cộng đồng, 

tổ chức dịch vụ con người và giáo dục phi lợi nhuận). Mẫu được giới hạn trong các tổ chức sản 

xuất nghệ thuật có mục đích chính là tập trung vào một môn nghệ thuật cụ thể. Nghiên cứu này 

cũng loại trừ các tổ chức nghệ thuật do chính phủ quản lý (ví dụ bao gồm: Trung tâm biểu diễn 

nghệ thuật John F. Kennedy) vì họ tuân theo các chính sách khác với các tổ chức nghệ thuật 

khác. Các ngành nghệ thuật khác nhau và các loại hình tổ chức có thể và sử dụng các nghệ sĩ 

giảng dạy cho phù hợp với mục đích tổ chức cụ thể của họ và để đáp ứng các mục tiêu cho 

chương trình của họ. 

 Tôi giới hạn phạm vi của mình trong các tổ chức nghệ thuật sân khấu vì họ có một lịch 

sử lâu dài ở Hoa Kỳ; và có nhiều khả năng đóng góp các cá nhân vào thị trường lao động, so với 

các tổ chức làm việc trong các ngành nghệ thuật mới hơn, hoặc cho các tổ chức tập trung vào 

nhiều ngành nghệ thuật. Trong số các tổ chức nghệ thuật sân khấu, chúng tôi  thấy có các tổ 

chức phi lợi nhuận, vì lợi nhuận và doanh nghiệp xã hội. Tôi tập trung vào các tổ chức nghệ 

thuật sân khấu có thành phần giáo dục và phục vụ công chúng, như đã nêu trong các yêu cầu đối 

với các tổ chức phi lợi nhuận để duy trì trạng thái thuế 501 (c) 3. Mặc dù doanh nghiệp xã hội 

và vì lợi nhuận có thể có thành phần giáo dục, nhưng nhiều khả năng họ tập trung chủ yếu vào 

sản xuất nghệ thuật, kiếm lợi nhuận cho các khoản đầu tư hoặc phát triển đối tượng của họ, vì 

vậy họ đã bị loại khỏi mẫu. 
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 Vì các tổ chức phi lợi nhuận của nhà hát khác nhau về quy mô vật lý (chỗ ngồi trong nhà 

hát), quy mô ngân sách, hợp đồng (LORT, 99 chỗ), khu vực địa lý, khán giả và sứ mệnh, mẫu 

được giới hạn hơn nữa cho những người có nghệ thuật sân khấu lớn, hoạt động bộ phận giáo 

dục sẽ có khả năng tổ chức để thuê các nghệ sĩ giảng dạy (không bao gồm các nhân viên hành 

chính giáo dục sân khấu như các nghệ sĩ giảng dạy). Mặc dù nhân viên hành chính giáo dục có 

thể xác định là nghệ sĩ giảng dạy và rất có thể dạy trong các chương trình họ quản lý, họ sẽ có 

mối quan hệ khác với các chương trình và với các cá nhân chỉ được thuê làm nghệ sĩ giảng dạy 

(dù là người thuê mướn hay là người liên lạc hành chính ). Do đó, mẫu được giới hạn cho các tổ 

chức nghệ thuật sân khấu, những người quan tâm đến việc trình bày hoặc sản xuất các tác phẩm 

đại diện cho các trải nghiệm sống dân tộc và văn hóa khác nhau bao gồm: Người Mỹ gốc Phi / 

Đen, Người châu Á / Thái Bình Dương, Latinx / Tây Ban Nha, Trung Đông / Bắc Phi, Đa văn 

hóa, và các tác phẩm của người Mỹ bản địa / bản địa. Mặc dù các tổ chức đặc thù về văn hóa 

trình bày và sản xuất các tác phẩm đại diện cho kinh nghiệm văn hóa và dân tộc đã đề cập trước 

đó và coi các nhà lãnh đạo đã ươm tạo lực lượng lao động đa dạng về chủng tộc và chủng tộc và 

các sản phẩm liên quan đến các nghệ sĩ, nghiên cứu sẽ tập trung vào các tổ chức chính thống, có 

truyền thống làm việc với các chủ đề Eurocentric để xem cách họ thích ứng với việc thay đổi 

nhân khẩu học trong cả đối tượng và lực lượng lao động của ngành sáng tạo. 

Bước tiếp theo là xem xét các tổ chức phục vụ hoặc kết nối với nhu cầu của các tổ 

chức nghệ thuật sân khấu phi lợi nhuận để xác định một mẫu của các tổ chức và cá nhân được 

phỏng vấn. Nhà hát Truyền thông là tổ chức dịch vụ quốc gia cho nhà hát phi lợi nhuận của 

Mỹ và có hơn 700 nhà hát và tổ chức liên kết bao gồm nhà hát phi lợi nhuận, nhà hát nghệ 

thuật sân khấu, nhà hát trường đại học và nhà tài trợ. Bằng cách sử dụng tìm kiếm nâng cao 

thư mục thành viên nhà hát của họ, tôi đã xác định các nhà hát có ngân sách lớn hơn 10 triệu 

đô la và những nhà hát được chỉ định là nhà hát khu vực (một phần của LORT: League of 

Resident theater). Điều quan trọng là phải nhận ra rằng các phương pháp này bỏ qua các công 

ty sân khấu nhỏ và mới nổi chưa đăng ký để trở thành thành viên của Tập đoàn Truyền thông 

Sân khấu nhưng có quy mô ngân sách sản xuất từ 10 triệu đô la trở lên. Sau khi liên hệ với 

từng tổ chức tìm kiếm người được phỏng vấn tiềm năng, ba đại diện từ các tổ chức của họ đã 

trả lời bao gồm: Nhà hát Guthrie (Minneapolis, Minnesota), Nhà hát Steppenwolf (Chicago, 

Illinois) và Nhà hát Kịch nói Seattle (Seattle, Washington). Phân tích sau đây dựa trên câu trả 

lời của họ cho câu hỏi của tôi. 
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QUÁ TRÌNH PHỎNG VẤN 

 Các cuộc phỏng vấn được lên lịch với mỗi cá nhân được phỏng vấn được xác định là 

giám đốc giáo dục hoặc người quản lý có thẩm quyền trực tiếp và thường xuyên thuê các nghệ 

sĩ giảng dạy cho các chương trình khác nhau của họ. Hai người tự nhận mình là người da màu 

và một người tự nhận mình là người da trắng. Hai người tự nhận là nam và một người tự nhận là 

nữ. Tất cả những người được phỏng vấn có hơn năm năm kinh nghiệm trong cả sản xuất nghệ 

thuật (dù là diễn viên, nghệ sĩ giảng dạy, đạo diễn hay người sáng lập nhà hát) và sư phạm 

nhưng họ đã phục vụ ít hơn năm năm trong vai trò hiện tại của họ (xem Phụ lục) . Điều này 

cung cấp một quan điểm khác so với những cá nhân đã phục vụ trong vai trò quản lý giáo dục 

tại một tổ chức trong hơn năm năm. 

 Do hạn chế về thời gian và khoảng cách địa lý, các cuộc phỏng vấn được tổ chức thông 

qua công nghệ hội nghị truyền hình (Skype hoặc Google Hangout) hoặc qua cuộc gọi điện thoại 

(nếu họ không có quyền truy cập vào webcam và micrô) và các cuộc phỏng vấn kéo dài một giờ 

hoặc ít hơn. Các cuộc phỏng vấn đã được ghi lại và sau đó được chép lại. 

Những người được phỏng vấn được hỏi về kinh nghiệm làm việc của họ, nhận thức của 

họ về sự đa dạng, các ràng buộc tổ chức và cách những người đó ảnh hưởng đến các phương 

pháp họ sử dụng để tuyển dụng, thuê, lựa chọn và đào tạo nghệ sĩ giảng dạy cho các chương 

trình giáo dục khác nhau của họ. Phân tích tập lệnh được sử dụng để phân tích dữ liệu định tính 

trong đó các câu trả lời được mã hóa màu nếu chúng trả lời cùng một câu hỏi được đặt ra. Sau 

đó, họ được so sánh về sự tương đồng và khác biệt về quan điểm. 

Tuy nhiên, cần lưu ý rằng người phỏng vấn (tác giả của nghiên cứu này) là một người 

đàn ông da màu và là một người Mỹ gốc Á. Người phỏng vấn có vị trí giao nhau có thể ảnh 

hưởng đến cách người được phỏng vấn trả lời các câu hỏi so với việc họ có người phỏng vấn 

thuộc chủng tộc, sắc tộc và / hoặc giới tính tương tự. Để giải quyết vấn đề này, sẽ rất thú vị nếu 

có thể được tiến hành với nhiều người phỏng vấn xác định các chủng tộc, sắc tộc và giới tính 

khác nhau hoặc thông qua một cuộc phỏng vấn mù nơi người phỏng vấn chỉ nghe thấy giọng 

nói nhưng không nhìn thấy người phỏng vấn trong khi người phỏng vấn quan sát người phỏng 

vấn. 

Mặc dù có những hạn chế này, các chủ đề chính đã xuất hiện bao gồm cách thức và nơi 

họ tuyển dụng nhóm ứng cử viên đa dạng về chủng tộc và sắc tộc, cách họ đưa ra quyết định và 

đàm phán ai sẽ chọn, và cuối cùng, cách họ đào tạo và định hướng các nghệ sĩ giảng dạy mới. 
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CHƯƠNG 1: TUYỂN DỤNG 

Mọi tổ chức đều cân nhắc tính khả dụng và nhu cầu của nguồn lực quan trọng nhất: nhân 

sự. Bước đầu tiên để có được nhân viên cho tổ chức là tuyển dụng. Tuyển dụng là một quá trình 

thu hút các ứng cử viên đủ điều kiện để ứng tuyển vào các vị trí còn trống trong một tổ chức, 

(Pynes 2013, 175; Cuyler 2013, 101). Tổ chức phải lập kế hoạch và chủ động xác định các cá 

nhân có khả năng thành công. Các tổ chức phi lợi nhuận nghệ thuật phải xem xét ngân sách, giá 

trị tổ chức, triết lý giáo dục và thực tiễn, sản phẩm và các chương trình liên quan, và sự sẵn có 

của các nghệ sĩ giảng dạy của họ tại thời điểm đó (nếu có). Sau đó, họ phân tích số lượng vị trí 

họ có thể cung cấp, cho chương trình nào và nêu rõ những kinh nghiệm, kỹ năng và trình độ 

chính mà họ muốn tìm thấy trong nhóm nghệ sĩ giảng dạy tiềm năng của mình thông qua thông 

báo tuyển dụng. 

Tuy nhiên, nghiên cứu cho thấy rằng các cá nhân thiểu số phải đối mặt với các rào cản 

trong quá trình tuyển dụng và tuyển chọn. Các rào cản có khả năng lớn loại trừ các ứng cử viên 

thiểu số bao gồm: thông tin xác thực và sai lệch thông tin trong các bài đăng công việc, phân 

biệt đối xử và rập khuôn trong các cuộc phỏng vấn, thiếu mạng lưới và cố vấn trong lĩnh vực để 

tìm hiểu về các cơ hội và không đủ sự đa dạng trong các chương trình đào tạo cung cấp lĩnh vực 

(Stein 2000 , 307). Các đặc điểm nhân khẩu học của nhà tuyển dụng, đặc điểm nhân khẩu học 

của ứng viên và sự phù hợp nhận thức giữa loại công việc ảnh hưởng đến sự phân biệt đối xử 

trong quá trình tuyển dụng (Dijk, Engen và Paauwe 2012, 79). Để được coi là công bằng, tổ 

chức và người phỏng vấn phải sớm coi trọng sự đa dạng trong suốt quá trình tuyển dụng và 

khuyến khích tất cả mọi người, kể cả các ứng cử viên từ các nhóm thiểu số, ứng tuyển vào các 

vị trí mở (Roberge et al 2011, 12). Để thể hiện rõ hơn cam kết này đối với các nguồn tuyển dụng, 

họ nên đặt tuyên bố cơ hội việc làm bình đẳng (EEO) của mình vào đơn xin việc để báo hiệu 

các ứng cử viên đa dạng về chủng tộc và dân tộc để xem xét và ứng tuyển vào các vị trí được 

liệt kê (Abe et al 2017, 8; Brown 2018 ). 

 Ngoài ra, những người phỏng vấn (chủ yếu trong tuyển dụng, phỏng vấn và thuê các 

nghệ sĩ giảng dạy) nên suy nghĩ về kinh nghiệm của họ với sự đa dạng và chủng tộc và sắc tộc. 

Ví dụ, một nghệ sĩ giảng dạy da màu tự, Emilio Robles tuyên bố: 

Tôi có thể xác định với những cá nhân đó rằng vì họ không "biết ai đó" hoặc vì họ không có 

bước đột phá nào, bằng cách nào đó không truy cập được. Tôi là người ngoài mà tôi cảm thấy có 

thông tin, kỹ năng và đào tạo hợp pháp để thực hiện công việc mà tôi làm, nhưng bằng cách nào 

đó chỉ không biết đúng người hoặc không thuộc vòng tròn đó (Robles 2017). 
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Điều này phản ánh cách truy cập vào mạng lưới đóng vai trò quan trọng trong tuyển 

dụng, đặc biệt là đối với người da màu vì họ có thể có các kỹ năng, thông tin và đào tạo vẫn 

nằm ngoài mạng lưới truyền thống. Robles lưu ý thêm về cách trải nghiệm này định hình cách 

tiếp cận tuyển dụng của ông vì ông liên tục đặt giá trị của mình lên hàng đầu, ủng hộ sự cần 

thiết phải nỗ lực phối hợp để phát triển các mối quan hệ xác thực và mời mọi người bên ngoài 

mạng lưới truyền thống. Ông giải thích cách các loại đa dạng khác nhau nên được xem xét như 

tuổi tác, văn hóa nuôi dạy và nền tảng nông thôn / thành thị (Robles 2017). Bằng cách suy nghĩ 

về nhiều khía cạnh của sự đa dạng và có sự tự nhận thức về chủng tộc có thể cải thiện kết quả 

cho một nhóm ứng cử viên đa dạng và hạn chế sự phân biệt đối xử tiềm năng trong quá trình 

phỏng vấn. 

Tương tự, Arlene Martínez-Vázquez, một giám đốc người da màu, cũng lưu ý tầm quan 

trọng của việc đánh giá sự đa dạng và mở rộng định nghĩa về sự đa dạng. 

 Tôi cố gắng nghĩ về nó [đa dạng] theo nghĩa rộng nhất có thể. Tôi cố gắng nghĩ về sự đa 

dạng chủng tộc và sắc tộc, nhưng tôi cũng cố gắng nghĩ đến tuổi tác và khả năng thể chất và khả 

năng giới tính và tất cả những điều khác. Và nó sẽ thành công như vậy trong tất cả các lĩnh vực 

đó (Martínez-Vázquez 2017). 

 Giống như Robles, suy nghĩ về sự đa dạng theo nhiều cách và sự giao thoa trong suy 

nghĩ có giá trị trong suốt quá trình tuyển dụng và tuyển chọn bởi vì họ nhận thức được cách họ 

tiếp cận những người da màu trong và ngoài mạng lưới của họ như những người gác cổng. 

Ngoài ra, Martínez-Vázquez (2017) đã bàn luận về công bằng xã hội quan trọng như thế nào đối 

với bản thân bà, các nghệ sĩ giảng dạy và các học sinh. 

 Jason Brown, một giám đốc giáo dục người da trắng, cũng đã tuyên bố mối quan hệ của 

mình với sự đa dạng. 

Sự đa dạng được thể hiện ở nhiều khía cạnh: kinh tế xã hội, giới tính, bản năng giới tính. 

Có rất nhiều cách khác nhau để mọi người xác định và tự nhận dạng cũng như cách mà sự đa 

dạng xuất hiện và tồn tại trên thế giới, cách chúng tương tác với nhau có thể tượng trưng cho rất 

nhiều hình thức đa dạng khác nhau. Trong nhóm của tôi, chúng tôi có xu hướng tập trung vào 

hình thức đa dạng tự xác định. Tôi là người da trắng đã làm việc trong các cộng đồng trong 

nhiều năm, phản ánh ý nghĩa của việc mình là người da trắng và biết rằng sức mạnh vị trí của 

mình có thể hoạt động trong một tổ chức để xây dựng không gian cho các đồng nghiệp da màu 

của tôi để tìm tiếng nói và không phải lên tiếng vì sắc tộc của họ (Brown 2018). 
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Những ý kiến của Brown tiết lộ tầm quan trọng của của việc người phỏng vấn phản ánh 

những trải nghiệm đa dạng của chính họ và chủng tộc của họ ảnh hưởng đến cách họ nhìn nhận 

thế giới và những người khác, đặc biệt là trong công việc. Trái ngược với Robles và Martínez-

Vázquez, những người da màu có kinh nghiệm sống, Brown phải dung tới việc mình là người 

da trắng và các đặc quyền của mình để giúp giảm thiểu sự phân biệt đối xử và rập khuôn trong 

quá trình này. Quan trọng nhất, tất cả những người được phỏng vấn có quan niệm mở rộng về 

sự đa dạng trong đó họ coi tầm quan trọng của các điểm giao thoa là một phần của tuyển dụng. 

Điều này tạo ra một nền tảng quan trọng cho các cuộc hội thoại khi họ tiến hành tạo một thông 

tin tuyển dụng công bằng bao gồm: kinh nghiệm chính, kỹ năng và trình độ. 

BẰNG CẤP, KỸ NĂNG VÀ KINH NGHIỆM CHÍNH 

Có rất ít nghiên cứu về kinh nghiệm, kỹ năng và trình độ của nghệ sĩ giảng dạy. Tuy 

nhiên, có nghiên cứu trong các lĩnh vực gần như: giáo viên (Guarino, Santibañez và Daley 

2006), nghệ sĩ (Menger 1999) và các nhà quản lý nghệ thuật (Richardson, Jogulu và Rentschler 

2017; Stein 2000). Các nguồn này chỉ ra rằng các nhà tuyển dụng tìm kiếm những cá nhân có 

kinh nghiệm giảng dạy trước đó, kỹ năng quản lý lớp học, phẩm chất tốt, khả năng làm việc với 

các nhà lãnh đạo đa dạng, kỹ năng giao tiếp, kiến thức đánh giá giáo viên, chiến lược giảng dạy 

(Guarino, Santibañez và Daley 2006; 182); tài năng được hình thành từ khả năng nghệ thuật và 

kỹ năng kỹ thuật của họ, khả năng hình thành các mối quan hệ xã hội, thể hiện hành vi xã hội 

tích cực (Menger 1999, 558); và các kỹ năng mềm, kỹ năng và kinh nghiệm toàn cầu 

(Richardson, Jogulu và Rentschler 2017. 1847). Những kinh nghiệm, kỹ năng và trình độ này có 

thể áp dụng cho các nghệ sĩ giảng dạy bởi vì các nghệ sĩ giảng dạy cân bằng giữa việc thực hành 

nghề của họ, thực hành giảng dạy và thực hành quản lý (trong lớp học). 

Tuy nhiên, nghiên cứu về các nghệ sĩ giảng dạy cho thấy các nhà quản lý và giám đốc 

chương trình muốn các nghệ sĩ mang kỹ năng nghệ thuật và ý tưởng năng động; phát triển ý 

tưởng của học sinh thông qua chương trình giảng dạy lấy sinh viên làm trung tâm; thu hút học 

sinh trong các hình thức nghệ thuật khái niệm, ý tưởng và câu hỏi; hiểu việc học tập nghệ 

thuật là một quá trình xã hội dựa trên thảo luận nhóm, suy ngẫm và hợp tác; đánh giá sự 

phát triển của người học ở các độ tuổi, khả năng và phong cách học tập khác nhau; làm việc 

cộng tác với giáo viên đứng lớp; và làm việc trong phạm vi văn hóa và giới hạn của địa điểm 

giảng dạy (Rabkin et al 2011, 147; Booth 2003, 7-8). Nghiên cứu sẽ được so sánh với những gì 

người được phỏng vấn nêu dưới đây. 
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Tại nhà hát Steppenwolf, Giám đốc chương trình hướng dẫn và giảng dạy, Emilio 

Robles, đã mô tả các tiêu chí dưới đây, là những gì các nghệ sĩ giảng dạy nên có: 

 Các giá trị phù hợp với sự đa dạng trong suy nghĩ và quan điểm 

 Kinh nghiệm giáo dục thẩm mỹ (phương pháp giáo dục được thành lập bởi Viện Giáo 

dục Trung tâm Lincoln), được sử dụng trong các tương tác trong lớp học 

 Khát khao thực sự cho sự tìm tòi, phát triển bản thân và cởi mở và sẵn sàng khám phá, 

sử dụng một phương pháp sư phạm khác (nếu có kinh nghiệm hạn chế với giáo dục thẩm 

mỹ) 

 Tối thiểu ba năm giảng dạy trong lĩnh vực này hoặc nhiều hơn dù là trợ lý hay lãnh 

đạo 

 Sẵn sàng đóng góp những cách mới để hoàn thành công việc, đánh giá và đánh giá mọi 

thứ hoặc bắt đầu các sáng kiến mới, đặt mình trong vai trò lãnh đạo hoặc suy nghĩ về 

công việc của Steppenwolf theo cách khác, cho dù là trong các mô hình cư trú, giá trị 

hoặc mục tiêu chương trình (Robles 2017) 

Tại Nhà hát Kịch nói Seattle, Giám đốc Giáo dục, Arlene Martínez-Vázquez, đã mô tả 

các tiêu chí mà các nghệ sĩ giảng dạy nên có: 

 Khả năng làm việc với các nhóm học sinh lớn trong các lớp học ở trường học 

 Phân tích và năng lực công bằng xã hội tốt, những người hiểu rõ sức mạnh của họ 

khi họ bước vào một căn phòng và biết các mức độ áp lực khác nhau mà học sinh có thể 

cảm thấy trong lớp học 

 Khả năng giải quyết mọi thứ trong lớp đặc biệt là những vi phạm và cho trẻ biết 

rằng chúng đang được nhìn thấy và nghe thấy 

 Khả năng không muốn kiểm soát và là người có thẩm quyền trong lớp học 

 Khả năng điều chỉnh chương trình [được tạo bởi nhân viên giáo dục Seattle Rep] 

(Martínez-Vázquez 2017) 

 Tại Nhà hát Guthrie, Giám đốc Giáo dục, Jason Brown, đã mô tả các tiêu chí mà các 

nghệ sĩ giảng dạy nên có:  
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• Một mức độ tương tác với các trường học hoặc tương tác với học sinh và thanh 

thiếu niên trong vai trò lãnh đạo. 

• Thể hiện quyền tự chủ khi họ được yêu cầu báo cáo thường xuyên 

• Khả năng phát triển và xây dựng chương trình cùng một lúc và truyền tải chương 

trình cho học sinh 

• Thể hiện niềm đam mê và hào hứng làm việc với trẻ em 

• Làm việc trong bối cảnh đa dạng và đồng thời quản lý nhiều nhiệm vụ cùng một lúc, 

bao gồm cả việc thực hành nghệ thuật của họ (Brown 2018) 

Tất cả những người được phỏng vấn mô tả kinh nghiệm giảng dạy, khả năng thích ứng 

và / hoặc tạo ra chương trình giảng dạy, lãnh đạo và chủ động và tập trung vào quá trình học tập 

cho học sinh là những kỹ năng và trách nhiệm quan trọng nhất mà một nghệ sĩ giảng dạy nên có. 

Đây đều được coi là điều kiện tiên quyết cho các vị trí này. Tất cả những người được phỏng vấn 

đều đồng ý rằng họ không quan tâm đến bất kỳ ứng viên nào có kinh nghiệm giảng dạy hạn chế 

(bao gồm cả những sinh viên mới tốt nghiệp đại học) vì họ nhấn mạnh sự cần thiết của kinh 

nghiệm giảng dạy. Họ đã có định nghĩa rộng về những kinh nghiệm giảng dạy phù hợp với vị trí 

để thúc đẩy tốt hơn các thực tiễn giảng dạy và triết lý đa dạng. Ví dụ, tại Steppenwolf, làm trợ 

lý giảng dạy về nghệ thuật (hoặc các môn học khác) được xem là đủ kinh nghiệm, trong khi tại 

Seattle Rep, công việc xã hội được coi là kinh nghiệm giảng dạy và lãnh đạo và cuối cùng, tại 

Guthrie, bất kỳ hình thức tương tác học sinh nào đều có giá trị. 

Những người được phỏng vấn báo hiệu sự quan tâm đến sự đa dạng thông qua ngôn ngữ 

được sử dụng trong đăng tuyển dụng như 'phân tích và năng lực công bằng xã hội', 'nhiều người 

học đa dạng', ‘đa dạng giá trị trong suy nghĩ và quan điểm', ‘các bối cảnh đa dạng', 'khả năng 

giải quyết vi phạm' và 'cách suy nghĩ mới’. Ngôn ngữ này báo hiệu sự đa dạng bởi vì các tổ 

chức đang truyền đạt rằng họ muốn những cá nhân có thể mang đến một quan điểm mới và khác 

biệt nhưng kết nối với những cá nhân có thể dạy trong các chương trình tập trung vào giáo dục 

văn hóa hoặc công bằng xã hội tổ chức cộng đồng. Ngoài ra, các tiêu chí không giới hạn các vị 

trí chỉ dành cho các cá nhân có chứng chỉ hoặc giấy phép giáo dục tại nhà hát. Tuy nhiên, tại 

Steppenwolf và tại Seattle Rep, họ tuyên bố rõ ràng triết lý giáo dục của họ: giáo dục thẩm mỹ 

và giáo dục công bằng xã hội. Sự khác biệt này có thể là do kinh nghiệm của các sở giáo dục và 
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bối cảnh địa lý của hệ thống giáo dục. Sau khi đăng tải tin tuyển dụng, các phương pháp tuyển 

dụng bền vững, thực tiễn và chiến lược ảnh hưởng đến sự đa dạng của nhóm ứng viên. 

PHƯƠNG PHÁP TUYỂN DỤNG, THỰC TIỄN VÀ CHIẾN LƯỢC 

Rất ít nghiên cứu đã được tìm thấy trực tiếp tham khảo các chiến lược tuyển dụng nghệ 

sĩ dạy học người da màu. Tuy nhiên, đã có nghiên cứu trước đây về tuyển dụng đa dạng sắc tộc 

trong các lĩnh vực gần bao gồm diễn viên (Bullock 1977), giáo viên lớp học (Guarino, 

Santibañez và Daley 2006; Schmitz, Nourse và Ross 2013; Miller và Endo 2005), nhà trị liệu 

nghệ thuật (Awais và Yali 2015), các nhà quản lý và nhân viên nghệ thuật (Cuyler 2017; Stein 

2000; Abe et al 2017), thành viên hội đồng quản trị và các nhà quản lý phi lợi nhuận (Prieto, 

Phipps và Osiri 2009; Weisinger, Borges-Méndez và Milofsky 2016). Họ được coi là có sự liên 

kết gần gũi vì họ cần có bộ kỹ năng chuyên môn, yêu cầu làm việc và phục vụ người khác, và 

họ đấu tranh để tuyển dụng các cá nhân dân tộc thiểu số và từ các chủng tộc vào các vai trò 

chuyên môn. 

Nghiên cứu cho thấy các chiến lược tuyển dụng các nghệ sĩ giảng dạy hiện tại hoặc các 

diễn viên da màu giới thiệu hoặc đề nghị các ứng viên ứng tuyển (Bullock 1977, 98; Haunschild 

2003), phát triển một mạng lưới các đối tác cộng đồng và các chương trình giáo dục sẽ mang lại 

sự tiếp cận cho giai đoạn đầu và giữa sự nghiệp (Weisinger, Borges-Méndez và Milofsky 2016; 

Miller và Endo 2005; Stein 2000), tham gia triển lãm hoặc hội chợ việc làm tại địa phương để 

thúc đẩy kiến thức về nghề nghiệp (Abe et al 2017; Awais và Yali 2015), thiết lập các mối liên 

hệ đáng tin cậy (và cập nhật hàng năm) với những người đang đào tạo các chuyên ngành mới 

nổi: cao đẳng, đại học, khoa kịch / sân khấu, nhạc viện, cao đẳng kỹ thuật và dạy nghề và các 

hiệp hội cựu sinh viên (Schmitz, Nourse và Ross 2013, 62; Cuyler 2013, 104; Awais và Yali 

2015, 115). 

Lựa chọn mạnh nhất để tuyển dụng các chuyên gia mới nổi là thông qua sự hợp tác hợp 

tác giữa các trường đại học và tổ chức phi lợi nhuận (Schmitz, Nourse và Ross 2013, 60). Ví dụ 

về các tập đoàn đại học phục vụ dân số theo truyền thống có thể là một nguồn tuyển dụng phong 

phú bao gồm: các trường đại học và cao đẳng da màu và các trường đại học được cấp đất 

(Historically Black Colleges and Universities và Land Grant Universities -HBCUs) (Cuyler 

2013, 104); Các tổ chức phục vụ đảo người Mỹ gốc Á và Thái Bình Dương (AANAPISIs); Hiệp 

hội Cao đẳng và Đại học Tây Ban Nha: Tổ chức Phục vụ Tây Ban Nha (HSIs); và các trường 

cao đẳng và đại học bộ lạc (TCU). 
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Các chiến lược tuyển dụng bổ sung bao gồm kết nối (và hàng năm) với học sinh trung 

học thông qua các nhân viên tư vấn, các khoa kịch, liên hoan sân khấu quốc gia, v.v. (Cuyler 

2013, 104), tạo sự sẵn sàng cho công việc, hội thảo phát triển nghề nghiệp để trợ giúp các đối 

tác (Abe et al 2017; Miller và Endo 2005; Watts 2010, 214), phát triển một danh sách các tổ 

chức chuyên nghiệp đại diện cho các nhóm chủng tộc và dân tộc khác nhau (cả nghệ thuật và 

phi nghệ thuật) có trụ sở tại khu vực của bạn và / hoặc quốc gia và liên lạc thường xuyên về tổ 

chức nghệ thuật của bạn (Abe et al 2017, 10-11; Muslar 2015; Bernstein và Bilimoria 2013), kết 

nối với các đồng nghiệp có thể tiếp cận nguồn tuyển dụng thiểu số thông qua các nhóm tuyển 

dụng đa dạng của họ (chỉ nghĩ đến các nguồn của nhà hát ) (Prieto, Phipps và Osiri 2009, 14; 

Weisinger, Borges-Méndez và Milofsky 2016) và sử dụng các nguồn địa phương (như bài đăng 

công việc thành phố, tạp chí khu phố) và các nguồn trực tuyến quốc gia (Monster, Idealist, 

Broadwayblack.com) (Abe et al 2017). 

THÀNH CÔNG TRONG TUYỂN DỤNG VÀ NHỮNG THÁCH THỨC 

Các tổ chức nghệ thuật sân khấu vẫn sử dụng các nguồn đăng việc truyền thống như một 

trong những phương thức tuyển dụng chính của họ, như dịch vụ việc làm, cơ quan tư nhân, đoàn 

thể, quảng cáo văn phòng, đại lý tài năng hoặc giới thiệu từ các tổ chức nghệ thuật (Bullock 

1977, 98). Tuy nhiên, tất cả những người được phỏng vấn chỉ ra rằng họ đã mở rộng phương 

pháp tuyển dụng, chiến lược và thực tiễn. Từ kinh nghiệm của họ với các chiến lược được liệt 

kê, họ đưa ra những thành công và thách thức tuyển dụng. 

Ví dụ, Nhà hát Kịch Seattle sử dụng hiệu quả đối tác cộng đồng và chương trình giáo 

dục cung cấp quyền truy cập cho các cá nhân đang ở giai đoạn đầu và giữa sự nghiệp, những cá 

nhân ngẫu nhiên đại diện cho các nhóm chủng tộc khác nhau. Họ đã làm việc với một đối tác có 

các giá trị tương tự (như định hướng về công bằng xã hội) và thu hút và tuyển dụng người da 

màu từ chương trình giáo dục của nó như được chỉ ra dưới đây. 

Nhà hát Intiman [một nhà hát xã hội tập trung vào vùng lân cận nhà hát Seattle] có một chương 

trình đào tạo nghệ sĩ giảng dạy chứa khoảng 80% người da màu nơi họ mời tôi để nói chuyện và 

sử dụng chương trình đào tạo của họ. Từ đó, tôi gặp một nhóm các nghệ sĩ giảng dạy quan tâm 

đến công việc. Khi tôi đang thực hiện các cuộc phỏng vấn, tôi đã mời họ vì nhiệm vụ của họ cho 

chương trình đào tạo phù hợp với công việc của chúng tôi và mọi người liên hệ trực tiếp với tôi 

vì họ muốn làm việc với chúng tôi (Martínez-Vázquez 2017). 

 Mối quan hệ đối tác cộng đồng bồi dưỡng các chuyên gia sân khấu người da màu ở giai 

đoạn đầu và giữa sự nghiệp là một mô hình tích cực cho các nhà hát khác học tập. Tuy nhiên, 
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không phải nhà hát nào cũng có nguồn lực này, vì vậy họ có thể sử dụng các chiến lược khác 

nếu họ tập trung vào cộng đồng các nhóm đại diện cho các nhóm sắc tộc và chủng tộc khác 

nhau. 

 Ví dụ, tại Guthrie, họ sử dụng tổ chức cộng đồng cơ sở nơi họ tập trung vào các nguồn 

lực địa phương kết nối với các nhóm sắc tộc và chủng tộc khác nhau vì họ đã đánh giá các 

phương pháp trước đây của họ và nhận thấy kết quả ít đa dạng hơn. Quá trình cải tiến được mô 

tả dưới đây. 

Chúng tôi đã xem xét và đăng tin trên ấn phẩm của khu phố để có thể tiếp cận các cộng đồng cụ 

thể về văn hóa và khu vực. Tôi cũng có một số liên hệ cá nhân và nguồn lực để đưa thông tin tới 

những người không thường xuyên tìm kiếm trên các trang web khác. Một người sẽ biết rõ cộng 

đồng giáo dục và nghệ thuật khi làm việc trong cộng đồng trong nhiều năm. Mặc dù mất nhiều 

thời gian và công sức hơn, chúng tôi đã mang lại một kết quả tuyệt vời cho quá trình tuyển dụng 

(Brown 2018). 

Guthrie đã vượt ra ngoài các nguồn truyền thống và đặt các bài đăng công việc được 

trong các ấn phẩm địa phương có tính đặc trưng về văn hóa và vào một danh sách các liên hệ và 

nguồn lực bên ngoài. Điểm quan trọng của quá trình là đi sâu vào cộng đồng nghệ thuật và giáo 

dục. Các tổ chức nghệ thuật sân khấu cần nghiên cứu các cộng đồng địa phương da màu và cách 

họ truy cập thông tin tìm kiếm các cơ hội việc làm. Tuy nhiên, Nhà hát Steppenwolf cũng mô 

phỏng một chiến lược và phương pháp tuyển dụng thành công khác. 

Tại Steppenwolf, họ có một chương trình giáo dục trực tiếp hướng tới các chuyên gia da 

màu mới nổi có tiêu đề: “Nghiên cứu sinh đa văn hóa: nơi các cá nhân từ các nền tảng đại diện 

làm việc trong tất cả các phòng ban trong một năm học nghề tập trung” (Robles 2017). Họ đã 

kết hợp nhiều chiến lược tuyển dụng bằng cách thiết lập một chương trình phát triển lực lượng 

lao động cho các chuyên gia sân khấu da màu mới nổi để làm việc trong một thời gian dài trong 

một tổ chức nghệ thuật. Có trải nghiệm lâu dài này cung cấp quyền truy cập và cơ hội cho các 

chuyên gia nhà hát trẻ là người da màu. 

Hơn nữa, do kết nối với cộng đồng Chicago và tiếp cận nhiều công việc của Emilio 

Robles, anh đại diện cho chiến lược tuyển dụng cho Nhà hát Steppenwolf khi có một cá nhân 

tiếp cận các nhóm tuyển dụng đa dạng và thuộc một số tổ chức nghệ thuật.  

Làm việc tại Ingenuity [nhóm vận động giáo dục nghệ thuật khu vực tư nhân có trụ sở 

tại Chicago] là nơi chúng tôi cố gắng tạo mối quan hệ xác thực với những người đang 

rời khỏi mạng lưới. Tuy nhiên, Steppenwolf cần nói chuyện với nhiều người hơn và mời 

họ tham gia (Robles 2017). 
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Cơ quan của các cá nhân và việc xây dựng các mối quan hệ là công cụ mạnh mẽ trong 

tuyển dụng, đặc biệt là có kiến thức đa dạng để tuyển dụng các nghệ sĩ giảng dạy là người da 

màu trong tương lai. Tuy nhiên, đồng thời, nó cũng minh họa cách Steppenwolf bị thách thức 

khi có nhiều người cần tham gia vào quá trình tuyển dụng và mời các cá nhân tham gia tổ chức. 

Gánh nặng trở nên nặng nề khi nó tập trung vào một người da màu, tạo ra những mối quan hệ và 

cơ hội quan trọng này cho các nghệ sĩ giảng dạy người da màu. Các tổ chức nghệ thuật sân khấu 

này đã sử dụng các chiến lược tương phản này, và chúng bao gồm: quan hệ đối tác cộng đồng, 

chương trình đào tạo trực tiếp, tổ chức cộng đồng cơ sở và phát triển mối quan hệ với các cá 

nhân có tiếp cận với các nhóm tuyển dụng đa dạng. 

 Tuy nhiên, tất cả những người được phỏng vấn cho biết họ đánh giá cao các mối quan hệ 

cá nhân và các khuyến nghị trực tiếp để đánh giá các ứng viên tiềm năng nhưng khác nhau về 

mức độ giá trị họ sẽ đặt lên người giới thiệu, những đề cử và mạng lưới không chính thức này. 

Cả Seattle Rep và Guthrie đều coi trọng việc phát triển các mối quan hệ và khuyến nghị cá nhân 

từ những người khác trong khi Steppenwolf tiếp cận sự phụ thuộc vào mạng lưới không chính 

thức này một cách thận trọng. Ví dụ, Arlene Martínez-Vázquez tại Seattle Rep đã nêu: 

Tôi liên hệ tới những người da màu trong cuộc sống công việc và hàng ngày của tôi, nơi tôi có 

mối quan hệ đặc biệt và tiếp cận nhiều nhất. Tôi nhận thấy rằng khi tôi muốn thuê một giáo viên 

da màu như là một nghệ sĩ giảng dạy hoặc diễn viên cho các vở kịch của mình [vì tôi cũng là đạo 

diễn], lời mời cá nhân là thứ phù hợp nhất. 

Tạo mô tả và công bố việc làm và hy vọng rằng POC [người da màu] chuyển về phía bạn không 

có vẻ hiệu quả. Nhưng để có những mối quan hệ đó, hãy biết công việc đó, mời họ và cho họ 

biết lý do tại sao họ lại ở trong phòng và những gì họ có thể nhận được từ vấn đề đó. 

Tôi nghĩ các nghệ sĩ POC [người da màu] của tôi muốn làm việc với trẻ em da màu vì sự liên kết 

của chương trình nhưng họ muốn có những đứa trẻ da màu xem mình là nghệ sĩ giảng dạy 

chuyên nghiệp trong lớp và là người thành công (Martínez-Vázquez 2017). 

Tuyên bố của Martínez-Vázquez, minh họa chiến lược phát triển mối quan hệ với các 

đồng nghiệp có quyền truy cập vào các nguồn tuyển dụng chủ yếu là người thiểu số (trong và 

ngoài nhà hát), từ đó làm tăng sự đa dạng chủng tộc trong nhóm ứng cử viên. Là một người da 

màu và là một người tuyển dụng, cô đảm nhiệm một chức năng quan trọng mà các nhà hát có 

thể sử dụng để tuyển dụng người da màu một cách hiệu quả sau khi thiết lập các điều kiện khác 

hỗ trợ sự đa dạng. Tuy nhiên, điều quan trọng là phải nhận ra rằng đây không phải là phương 

pháp duy nhất được sử dụng để tuyển dụng các nghệ sĩ giảng dạy người da màu và hơn nữa, 

việc đăng tuyển thông tin việc làm ở nhiều địa điểm sẽ không mang lại nhiều ứng viên da màu. 
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Có một kế hoạch tập trung, liên tục kết hợp nhiều chiến lược tuyển dụng sẽ có thể hỗ trợ nhiều 

ứng viên tiềm năng da màu hơn. 

Ví dụ, tại Seattle Repertory, họ đang sử dụng một phương thức tuyển dụng, nơi họ xem 

xét và trả trực tiếp từng nghệ sĩ như được nêu dưới đây. 

Tôi mời rất nhiều người từ các lời đề nghị. Chúng tôi luôn nhận được những người gửi sơ yếu lý 

lịch của họ vào giữa mùa, như, "Này, tôi mới chuyển đến thị trấn. Tôi là một nghệ sĩ giảng dạy. 

Bạn muốn phỏng vấn tôi?" Và câu trả lời của tôi là luôn luôn, "Bây giờ chúng tôi không tìm 

kiếm các nghệ sĩ giảng dạy, nhưng tôi sẽ giữ nó trong hồ sơ và lần tới khi tôi có một cuộc phỏng 

vấn, tôi sẽ mời bạn." Và tôi luôn đảm bảo liên lạc lại với họ và mời họ (Martínez-Vázquez 

2017). 

Điều này cho thấy mối quan hệ với các nghệ sĩ (đặc biệt là các nghệ sĩ da màu) nên liên 

tục và nhất quán chứ không phải chỉ nỗ lực một lần để tuyển dụng các nghệ sĩ dạy học người da 

màu và phụ thuộc vào việc phát triển và tiếp tục các mối quan hệ đó. Khi các cá nhân cảm thấy 

họ được tổ chức đối xử công bằng, họ có nhiều khả năng làm việc và xem xét ứng tuyển cho tổ 

chức trong tương lai. 

 Tương tự, Jason Brown tại Guthrie cảm thấy rằng các mối quan hệ cá nhân giúp tạo nên 

một nhóm ứng cử viên đa dạng (Brown 2018). Tuy nhiên, Emilio Robles tại Steppenwolf, tuyên 

bố: 

Tôi đã tham gia vào việc tuyển dụng và tìm kiếm và thuê các nghệ sĩ giảng dạy, chính 

thức trong hai hoặc ba năm qua. Trong vai trò và vị trí hiện tại của tôi, tôi sẽ nói rằng tổ 

chức rất dựa vào các yếu tố, "Bạn biết ai? Bạn có thể giới thiệu ai? Ai ở ngoài đó?" Bắt 

đầu với các câu hỏi đó đó trước khi mở rộng hơn. Tuy nhiên, tất cả những gì có được 

chúng ta là những người chúng ta biết. Điều đó không có nghĩa là đó là những người 

thông minh nhất, giỏi nhất, hiệu quả nhất, những người sẽ mang lại điều gì đó độc đáo 

và thú vị cho tổ chức của chúng tôi ngay lập tức (Robles 2017). 

Nhận xét của Robles chứng minh rằng các tổ chức có thể tự giới hạn nếu họ không mở 

rộng nỗ lực của mình ngoài việc dựa vào nhân viên da màu hiện tại để liên tục tuyển dụng các 

cá nhân thiểu số. Khi các tổ chức thực hiện nhiều chiến lược được liệt kê một cách gắn kết sẽ có 

thể tạo nên một nhóm ứng cử viên đa dạng. Mặc dù họ đã thành công trong việc sử dụng một số 

chiến lược tuyển dụng, mỗi tổ chức vẫn phải đối mặt với những thách thức để thực hiện hiệu 

quả và tối đa hóa sự đa dạng tiềm năng của họ trong tổ chức. 

Nhà hát Steppenwolf vẫn đang đánh giá cách xác định tốt nhất sự đa dạng như được tiết 

lộ dưới đây. 
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Chúng tôi [Nhà hát Steppenwolf] đã có một cuộc trò chuyện lớn xung quanh vấn đề 

công bằng, hòa nhập và đa dạng trong toàn trường, thông qua tất cả các bộ phận: sản 

xuất, sân khấu và quản trị. Là một người da màu, tôi nghĩ rằng bản thân tổ chức này có 

rất nhiều việc phải làm trong vấn đề đó và đang nỗ lực để nhận thức sự công bằng, hòa 

nhập và đa dạng thực sự có ý nghĩa như thế nào đối với tổ chức của chúng tôi (Robles 

2017). 

Những dữ liệu này cho thấy tổ chức nghệ thuật sân khấu cần có những cuộc trò chuyện 

để làm rõ những kỳ vọng và ý nghĩa của sự đa dạng để thiết lập tốt hơn hoặc cải thiện các hoạt 

động nhân sự hiện tại để tuyển dụng các nghệ sĩ giảng dạy người da màu. Quan trọng hơn, họ 

dường như đang đạt được sự tín nhiệm trong những nỗ lực ban đầu tiến tới sự đa dạng. 

Tại Nhà hát Guthrie, họ thừa nhận rằng họ phải làm việc chăm chỉ hơn để đa dạng 

hóa việc giảng dạy vì những nhận thức trước đây về nhà hát: 

Mọi người, đặc biệt là những người đến từ các công ty sân khấu hoặc các chương 

trình cụ thể về văn hóa đã xem xét Guthrie từ chính quyền trước. Ngoài ra, tổ chức 

này có đội ngũ nhân sự và khán giả hiện tại chủ yếu là người da trắng (Brown 2018). 

Họ đã đánh giá thông tin nhân khẩu học tại tổ chức của họ nhưng thừa nhận rằng họ còn 

nhiều việc phải làm ở các bộ phận khác để loại bỏ những nhận thức tiêu cực này trong cộng 

đồng. Ngoài ra, Nhà hát Kịch nói Seattle có một nhóm các nghệ sĩ giảng dạy đa dạng về chủng 

tộc nhưng bên ngoài bộ giáo dục, tuy nhiên, tổ chức này vẫn chủ yếu là người da trắng. Hiện 

tại, họ đang đánh giá sự đa dạng của tổ chức hơn nữa. (Martínez-Vázquez 2017). Bằng cách 

thừa nhận những thách thức này, các tổ chức nhận thấy họ cần lập kế hoạch và chiến lược để 

cải thiện các điều kiện hiện tại. Nhìn chung, hiệu quả của các phương pháp và chiến lược tuyển 

dụng phụ thuộc vào giai đoạn của quá trình làm việc, như khí hậu và văn hóa, bối cảnh đơn vị, 

chiến lược, sự khác biệt cá nhân, lãnh đạo hoặc thực tiễn nhân sự. Chuyển từ nghiên cứu về 

phương pháp tuyển dụng, thực tiễn và chiến lược hướng tới những thành công và thách thức 

của ứng dụng thực tế, phần tiếp theo sẽ tập trung vào tuyển dụng và lựa chọn vì các tổ chức 

nghệ thuật sân khấu có một mốc thời gian cụ thể để lấp đầy các vị trí này cho các chương trình 

của họ. 
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CHƯƠNG 2: TUYỂN NGƯỜI VÀ LỰA CHỌN 

Sau khi các cá nhân đã ứng tuyển và gửi hồ sơ cho vị trí nghệ sĩ giảng dạy, bộ phận quản 

lý giáo dục tại các tổ chức nghệ thuật sân khấu bắt đầu sàng lọc ứng viên cho quá trình lựa 

chọn. Tuyển chọn là giai đoạn cuối cùng của quy trình tuyển dụng khi các quyết định được đưa 

ra là ai sẽ được đưa vào các vị trí đó (Pynes 2013, 138). Nghiên cứu cho thấy quá trình lựa chọn 

người da màu bị ảnh hưởng bởi các lý thuyết này bao gồm: lý thuyết phức tạp - cực trị: những 

người có nhiều điểm tương đồng có nhiều khả năng kết nối hơn; lý thuyết đặc trưng giả định: 

các thành viên có sự tương đồng trong một nhóm được coi là có giá trị, đặc điểm và tình trạng 

kinh tế xã hội tích cực và cuối cùng, lý thuyết vi phạm kỳ vọng: khi một người khác bất chấp 

những kỳ vọng của người khác (tích cực hoặc tiêu cực), người giữ kỳ vọng sẽ đánh giá khác 

nhau ( Stein 2000, 308-309). Bởi vì các nhà tuyển dụng da trắng có xu hướng kết nối với các 

ứng viên giống họ và liên kết các đánh giá giá trị tích cực với họ, người da màu có thể gặp bất 

lợi lớn hơn nếu nhà tuyển dụng da trắng không biết rằng họ có những kỳ vọng khác đối với 

người da màu. 

Bởi vì nhà tuyển dụng dựa trên các đánh giá và mối quan hệ cá nhân trong quá trình 

lựa chọn, cùng với kinh nghiệm làm việc trước đây, các cuộc phỏng vấn / kiểm tra và hồ sơ 

ứng tuyển, điều quan trọng là phải hiểu quá trình tuyển dụng có thể mang tính chủ quan đặc 

biệt như thế nào khi người sử dụng lao động và ứng viên tiềm năng thuộc các nhóm chủng tộc 

và dân tộc khác nhau. Với khuôn mẫu này, điều quan trọng là phải xem xét các tài liệu ứng 

tuyển và làm thế nào nó ảnh hưởng đến các ứng cử viên da màu tiềm năng.  

HỒ SƠ ỨNG TUYỂN 

Hồ sơ ứng tuyển cho vị trí nghệ sĩ giảng dạy thường bao gồm các tài liệu này: 

• Lý lịch ứng viên 

• Thư xin việc (Chỉ ở Guthrie và Steppenwolf) 

• Kế hoạch bài giảng (Chỉ ở Guthrie và Steppenwolf) 

• Thư giới thiệu (Chỉ ở Steppenwolf) 

• Ảnh chân dung (Chỉ ở nhà hát Seattle Repertory) 

• Đoạn phim giảng bài ngắn (Có thể lựa chọn, chỉ áp dụng ở Steppenwolf) 
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Các ứng cử viên cho rằng họ đánh giá phần lịch sử việc làm, được báo cáo trong sơ yếu 

lý lịch, là phần ứng tuyển quan trọng nhất. Tuy nhiên, họ có sự ưu tiên khác nhau trong loại sơ 

yếu lý lịch: Seattle Rep sẽ chấp nhận một diễn viên có danh sách các sản phẩm, trong khi 

Guthrie và Steppenwolf thích sơ yếu lý lịch làm nổi bật kinh nghiệm giảng dạy và nghệ thuật 

sân khấu. Tại Steppenwolf, họ xem xét các đề xuất từ các cá nhân là những người biết và có thể 

nói về công việc của ứng viên, đạo đức, sự quen thuộc của họ với các trường học và cộng đồng 

được phục vụ (Robles 2017). Steppenwolf hoan nghênh các video và liên kết để bổ sung cho 

việc ứng tuyển nhưng đây là những tùy chọn vì không phải ai cũng có kết nối công nghệ hoặc 

bản lưu trữ công việc giảng dạy của họ. Tuy nhiên, Seattle Rep yêu cầu các nghệ sĩ giảng dạy 

mang hồ sơ và sơ yếu lý lịch của họ đến cuộc phỏng vấn của họ. 

 Tại Guthrie, Jason Brown, đã thảo luận về quá trình xem xét sơ yếu lý lịch của họ. 

Với bộ phận nhân sự, chúng tôi đã tạo ra một ma trận điểm dựa trên bài đăng công việc 

và sau đó chúng tôi đọc khoảng 10-20 hồ sơ để thiết lập cấp độ và kiểm tra hệ thống 

điểm. Chúng tôi đã cố gắng tạo ra một hệ thống với nhiều trải nghiệm mà ứng viên 

mang lại cho công việc và đảm bảo một nhóm đa dạng. Chúng tôi có trọng số cho cá 

nhân muốn làm việc với các cộng đồng đa dạng nhưng trọng số sẽ cao hơn đối với 

người có kinh nghiệm làm việc trong các cộng đồng khác nhau. 

Hệ thống điểm đã cho chúng tôi một trọng số của những nơi khác nhau hoặc mọi người 

xem xét dựa trên kinh nghiệm và thư xin việc. Đội ngũ nhân sự đã xem xét 120 hồ sơ 

chúng tôi nhận được. Từ nhóm đó, họ sẽ đưa cho tôi tất cả các bản lý lịch và tôi yêu cầu 

được xem những bản mà họ sàng lọc để tôi đọc và có chất lượng hơn một chút. Tôi yêu 

cầu không loại bỏ bất kỳ hồ sơ nào không thực hiện sàng lọc ban đầu. Tôi đã xem xét 

khoảng 50 đến 55 hồ sơ trong lần đọc lướt đầu tiên đối với các cá nhân dựa trên các 

tiêu chí của chúng tôi, những người đủ điều kiện cho công việc. Tôi đã thu hẹp nó 

xuống còn khoảng 20 đến 25 và phỏng vấn và lên lịch 22 người (Brown 2018). 

Quá trình xem xét sơ yếu lý lịch của họ phụ thuộc rất nhiều vào việc hợp tác chặt chẽ 

với quản lý nhân sự vì họ đã thiết lập một quy trình chuyên nghiệp, có cấu trúc để so sánh một 

cách định lượng một ứng cử viên so với một ứng cử viên khác. Có một hệ thống được thử 

nghiệm và có thể hỗ trợ quy trình sàng lọc công bằng đối với nhiều cá nhân, đặc biệt là cách 

Jason tiếp tục ủng hộ để xem xét lại hồ sơ ngay cả những người được nhân sự sàng lọc trước. 

Tuy nhiên, tại Steppenwolf, Emilio Robles, đã nhận xét về trọng số của thư xin việc 

cùng sơ yếu lý lịch.  

Sau khi tiếp tục cân nhắc, người giám sát của tôi sẽ tập trung vào các cuộc thảo luận về 

các cá nhân đề cập đến các chương trình của Steppenwolf, sự hào hứng của họ về nhiệm 

vụ và công việc trong thư xin việc. Tuy nhiên, tất cả những gì nói với tôi là: A. Người 
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này biết kết nối. Tuy nhiên, nó không cho tôi biết liệu cá nhân này có phải là người tốt 

hay không để đưa vào tổ chức. Tôi cố gắng ủng hộ những quan điểm khác nhau khi đưa 

ra những lựa chọn, cố gắng giữ cho nó công khai để mọi người có thể vượt qua vòng 

đầu tiên và được xem xét (Robles 2017). 

Những dữ liệu này cho thấy người giám sát và Emilio có quan điểm trái ngược nhau về 

cách đánh giá thư xin việc vì người giám sát đã đặt giá trị lớn hơn trên thư xin việc so với 

Emilio. Nó chỉ rõ quá trình tuyển dụng chủ quan như thế nào (ngay cả với một hệ thống trọng 

số) và giá trị giới hạn của thư xin việc. Thư xin việc thường thể hiện kiến thức cá nhân về vốn 

xã hội thông qua mạng lưới, nơi họ báo hiệu sự quan tâm thông qua việc lưu ý tổ chức làm việc 

thay vì thảo luận về bản thân hoặc công việc của họ. Tuy nhiên, Robles đặt câu hỏi về cấu trúc 

này bởi vì anh ta nhấn mạnh hơn vào sơ yếu lý lịch và muốn các ứng cử viên đa dạng vượt qua 

các vòng ban đầu (trong đó thư xin việc có thể là rào cản lớn cho các ứng viên tiềm năng). Sau 

khi xem xét các tài liệu ứng tuyển, nhà tuyển dụng phỏng vấn các nghệ sĩ giảng dạy tiềm năng 

của họ. 

QUY TRÌNH PHỎNG VẤN ĐỐI VỚI CÁC NGHỆ SĨ DẠY HỌC TIỀM NĂNG 

Các cá nhân tham gia nghiên cứu này nói rằng họ đánh giá quá trình phỏng vấn là 

phần quan trọng nhất của quá trình tuyển chọn bởi vì họ muốn tương tác với các ứng viên về 

điểm mạnh và điểm yếu của họ cũng như đánh giá kỹ năng giao tiếp của họ. Họ tìm kiếm 

những ứng viên có thể nói lên kinh nghiệm sống, kinh nghiệm giảng dạy và quá trình học tập 

của họ. Quá trình phỏng vấn khác nhau ở mỗi tổ chức, có nơi có nhiều nhất hai vòng phỏng 

vấn. 

Trong vòng phỏng vấn đầu tiên, Guthrie và Steppenwolf thường thực hiện các cuộc 

phỏng vấn trực tiếp trong khi Seattle Rep sẽ thực hiện các cuộc phỏng vấn nhóm. Seattle Rep 

sẽ thực hiện các cuộc phỏng vấn nhóm (hướng tới đến ít nhất năm cá nhân trong một lượt), 

trong đó bốn câu hỏi sẽ được hỏi trong một vòng tròn: (a) Tên của bạn là gì? (b) công việc của 

bạn là gì (ví dụ: vai trò nhà hát chuyên nghiệp: nhà viết kịch, diễn viên, đạo diễn, v.v.)? (c) 

năng lực giảng dạy của bạn là gì? và (d) bạn có khả năng phát triển như một nghệ sĩ giảng dạy 

như thế nào? Mục tiêu của phiên hỏi đáp là đánh giá những gì họ muốn phát triển và những gì 

họ cho là điểm mạnh của họ. Sau đó, các nghệ sĩ giảng dạy sẽ đưa ra một sơ yếu lý lịch và ảnh 

chân dung, vì vậy giám đốc giáo dục có thể ghi chú về các ứng cử viên. Đã được thông báo để 

chuẩn bị trước, các nghệ sĩ giảng dạy sẽ giới thiệu và dẫn dắt một trò chơi mười phút trong 

cuộc phỏng vấn nhóm. Mọi người trong phòng sẽ đóng vai như những thiếu niên và Arlene sẽ 
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cư xử như một thiếu niên và thách thức nghệ sĩ giảng dạy dẫn dắt trò chơi. Mục tiêu của bài tập 

đóng vai này là đánh giá cách nghệ sĩ giảng dạy tương tác với những người khác chơi trò chơi 

trên sân khấu và cách họ xử lý các vấn đề về hành vi trong lớp nơi thanh thiếu niên không nghe 

lời hoặc không hợp tác. Trò chơi là một trong những phương pháp quan trọng cho dù ứng viên 

được chọn để trở thành một nghệ sĩ giảng dạy hay không (Martínez-Vázquez 2017). 

Các thuận lợi khi sử dụng hình thức phỏng vấn nhóm bao gồm việc tạo cơ hội cho các 

đồng nghiệp tương lai gặp gỡ không chính thức thông qua một hoạt động vui vẻ và đánh giá 

các kỹ năng giao tiếp, định hướng làm việc nhóm và cách tiếp cận của họ với quản lý lớp học. 

Buổi hỏi đáp kết nối với các hoạt động xây dựng để thực hành nghệ thuật, củng cố thêm mối 

quan hệ giữa công việc giảng dạy và thực hành nghệ thuật. Ảnh chân dung và sơ yếu lý lịch 

làm đơn giản hóa và giúp nhà tuyển dụng nhận ra các ứng cử viên và lưu ý những ấn tượng đầu 

tiên. Vì các nghệ sĩ giảng dạy không tạo ra chương trình giảng dạy, định dạng phỏng vấn nhóm 

đánh giá tính cách của họ và khả năng cung cấp dịch vụ. Trò chơi nhập vai phỏng vấn đơn giản 

về tính lô-gích tuy nhiên khó lên lịch hơn vì quy trình đòi hỏi phải xác định thời gian chung 

cho ít nhất sáu cá nhân (bao gồm cả giám đốc giáo dục) gặp nhau. Một nhược điểm đáng kể 

khác trong quy trình này là phương pháp này phụ thuộc vào một người vừa thực hiện vừa đánh 

giá và kết quả có thể khác nhau khi một cá nhân khác trong tổ chức đóng vai trò của một thiếu 

niên gây cản trở thay vì giám đốc giáo dục. Định dạng phỏng vấn nhóm có thể gây bất lợi cho 

những người phỏng vấn đầu tiên bởi vì những người phỏng vấn sau có thể học hỏi và cải thiện 

thực hành của họ. Điều này có thể được giảm thiểu thông qua nhiều trò chơi hoặc cân nhắc các 

biện pháp khác. 

Tại Guthrie, họ muốn tập trung sự chú ý vào việc dạy các nghệ sĩ trên cơ sở một-một để 

gặp gỡ và nói chuyện với các ứng cử viên nghệ sĩ giảng dạy. Hình thức này được ưa thích tại 

Guthrie hơn so với định dạng phỏng vấn nhóm vì các nghệ sĩ giảng dạy không làm việc thường 

xuyên trong các nhóm. Trong cuộc phỏng vấn, họ thường được hỏi tại sao họ làm việc với học 

sinh, cách họ cư xử với trải nghiệm khác với nền tảng văn hóa của họ, cách họ quản lý hành vi 

của học sinh, kiến thức của họ về hệ thống trường học và cách họ thích nghi với các hoàn cảnh 

khác nhau. Những câu hỏi này nhằm đánh giá suy nghĩ của ứng viên về công việc, đánh giá các 

tương tác hiện tại của họ với nhân viên và các tương tác tiềm năng của họ với trẻ em và trường 

học. Guthrie tìm cách xem xét cách các nghệ sĩ giảng dạy tiềm năng sẽ quản lý học sinh và hệ 

thống trường học (Brown 2018). 
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Tương tự, tại Steppenwolf, họ đã thực hiện các cuộc phỏng vấn trực tiếp vì họ đang tích 

cực tìm kiếm các ứng viên sẽ mang đến một quan điểm khác và trong cuộc phỏng vấn, họ đặt câu 

hỏi để thăm dò cách các trải nghiệm cuộc sống của ứng viên đã làm đa dạng và cho biết cách họ 

nhìn nhận thế giới và công việc (Robles 2017). Cả Guthrie và Steppenwolf đều giống nhau ở chỗ 

họ đã sử dụng định dạng phỏng vấn một - một vì họ muốn hình thành mối quan hệ sâu sắc hơn với 

từng ứng viên. Cả hai đều khác với Seattle Rep trong định dạng phỏng vấn có lẽ do trách nhiệm và 

kỳ vọng gia tăng đối với các nghệ sĩ giảng dạy của họ, nơi họ tạo ra và cung cấp chương trình giảng 

dạy của riêng họ. Hình thức một đối một cho phép có nhiều thời gian hơn để tìm hiểu kỹ về các ứng 

cử viên của họ, nhưng rất khó để đánh giá cách họ làm việc nhóm đặc biệt là với các nhóm học 

sinh. Tuy nhiên, nó làm giảm ảnh hưởng của những người khác trong nhóm khi các ứng viên trả lời 

các câu hỏi phỏng vấn. 

Nhà hát Guthrie là tổ chức nhà hát duy nhất mô tả chi tiết vòng phỏng vấn thứ hai của 

họ, nơi các nghệ sĩ giảng dạy sẽ đến để dạy một nhóm trẻ với bài học tập trung từ 10 đến 15 

phút hoặc khi học sinh không có mặt, họ sẽ tập trung vào cách họ là nhân viên, cách họ làm việc 

bên trong và cảm nhận về các hệ thống tổ chức lớn và cảm xúc về Guthrie. Mục tiêu của vòng 

phỏng vấn thứ hai là để xem các nghệ sĩ giảng dạy tương tác với học sinh như thế nào, cách 

quản lý thời gian và phương pháp tổ chức giảng dạy của họ (Brown 2018). Các tổ chức khác có 

thể không thực hiện vòng phỏng vấn thứ hai vì họ có khung thời gian hạn chế để thuê các cá 

nhân hoặc thấy rằng việc có vòng một dài hơn sẽ loại bỏ nhu cầu về vòng thứ hai. Mặc dù việc 

tổ chức vòng phỏng vấn thứ hai cần thêm thời gian và nguồn lực nhân viên, nó có thể cung cấp 

sàng lọc sâu hơn, giúp lựa chọn các ứng viên tiềm năng tốt nhất phù hợp với tổ chức. Sau khi 

các tổ chức phỏng vấn các ứng cử viên được sàng lọc của họ, họ phải đưa ra quyết định khó 

khăn khi thêm các cuộc phỏng vấn làm tài liệu để đánh giá tuyển dụng cuối cùng. 

SAU KHI PHỎNG VẤN: ĐƯA RA QUYẾT ĐỊNH KHÓ KHĂN 

Khi nhà tuyển dụng chỉ có một vị trí mở ra và phải lựa chọn giữa một nghệ sĩ giảng dạy 

người da trắng có trình độ tương đương và nghệ sĩ giảng dạy người da màu, họ sẽ tập trung vào 

những kiến thức và tài nguyên văn hóa mà họ cần phải điền vào để đa dạng hóa hiệu quả và ứng 

viên sẽ phản ánh tốt như thế nào đối với học sinh họ phục vụ. Seattle Rep và Guthrie nêu ý kiến 

của họ dưới đây. 

Tôi sẽ xem xét nghệ sĩ giảng dạy nào làm gia tăng sự đa dạng lớn nhất vào nhóm 

giảng dạy của tôi, nơi tôi sẽ tính đến tuổi tác và bản sắc giới tính và các yếu tố khác. 

Cách người nghệ sĩ làm phong phú mục tiêu giảng dạy của tôi là một yếu tố nhưng 
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quan trọng nhất là cách họ tương tác với các học sinh trong lớp (Martínez-Vázquez 

2017) 

Chúng tôi đã chú trọng đặc biệt tới tỷ lệ nam/ nữ vì nhóm ban đầu chủ yếu gồm các 

giáo viên nam và cố gắng chú ý đến sự đa dạng chủng tộc vì chúng tôi đã diễn tả các 

kỹ năng làm việc trong môi trường đa dạng và mong muốn có sự đa dạng của các 

ứng cử viên (Brown 2018). 

Những dữ liệu này tiết lộ rằng cả hai tổ chức đều cố gắng tối đa hóa giá trị của một ứng 

cử viên bằng những đặc điểm chung, nơi họ tập trung vào người sẽ mang lại tiềm năng lớn nhất 

cho tổ chức. Họ đã phản ánh về các chương trình của họ và nhóm người mà họ phục vụ và ưu 

tiên giá trị này để xem xét trong việc ra quyết định cuối cùng của họ. Cả hai đều ám chỉ cách họ 

sẽ tính đến yếu tố giới tính cùng với chủng tộc, nhưng Guthrie rõ ràng cân nhắc về giới tính bởi 

vì đoàn nghệ sĩ giảng dạy trước đây của họ chủ yếu là giáo viên nam và da trắng. Seattle Rep sẽ 

thiết lập một mục tiêu và đáp ứng thành công mục tiêu cho một đại diện nhân khẩu học đa dạng 

của các nghệ sĩ giảng dạy vì người sử dụng lao động nhận thức về giá trị của đại diện, quyền 

tiếp cận và cơ hội cho người da màu. Phần tiếp theo trình bày cách thức và người ảnh hưởng 

đến các quyết định cuối cùng để thuê các nghệ sĩ giảng dạy. 

SỨC MẠNH CỦA QUYẾT ĐỊNH CUỐI CÙNG 

Mỗi tổ chức có một cá nhân (người quản lý chương trình), người đưa ra quyết định 

tuyển dụng cuối cùng, nhưng khác nhau về người được yêu cầu cung cấp đầu vào trong quá 

trình phỏng vấn và ra quyết định. Ví dụ, tại Seattle Rep, giám đốc giáo dục đã đưa ra tất cả các 

quyết định cuối cùng và hiếm khi cần ý kiến của nhân viên giáo dục nếu họ tham gia phỏng vấn 

(ví dụ: thực tập giáo dục trong phần trò chơi nhà hát) (Martínez-Vázquez 2017). Phương pháp 

này có lợi thế rõ ràng trong việc ra quyết định hợp lý, dựa trên quyết định của một người và tổ 

chức sẽ hoàn thành các vị trí trong một khung thời gian ngắn. Ngoài ra, nó làm giảm thời gian 

và nguồn lực cần thiết để thực hiện vì không cần phải đợi người khác đưa ra quyết định và đưa 

ra lời đề nghị cho ứng viên. 

Tại Guthrie, người quản lý chương trình (giám đốc giáo dục) đưa ra quyết định cuối 

cùng nhưng có yêu cầu đầu vào từ đại diện nhân sự, phó giám đốc nghệ thuật (trưởng phòng) và 

giám đốc hoạt động cộng đồng (cộng tác viên thường xuyên). Nhân sự đảm bảo sự công bằng 

trong các câu hỏi phỏng vấn và so sánh các ứng viên và phó giám đốc nghệ thuật sẽ gặp gỡ 

không chính thức tất cả mọi người để xem họ phù hợp với đội ngũ và văn hóa như thế nào. Đối 

với ý kiến thứ hai, giám đốc hoạt động cộng đồng sẽ cân nhắc vì cá nhân này thường xuyên 
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cộng tác với các nghệ sĩ giảng dạy và làm việc chặt chẽ với các cộng đồng da màu (Brown 

2018). Với nhiều lựa chọn đầu vào, quá trình này có thể làm tăng sự đa dạng tiềm năng của 

nhóm, nhưng sẽ mất nhiều thời gian hơn và sử dụng nhiều tài nguyên hơn. Nó cũng có khả năng 

gây ra xung đột vì nhiều người có thể không đồng ý và không bao giờ đồng thuận và mất các 

ứng cử viên mạnh khi họ xem xét các lời mời làm việc khác. 

Nhìn chung, tuyển dụng các nghệ sĩ giảng dạy người da màu bắt đầu bằng việc đánh giá 

các điều kiện đa dạng trong tổ chức, tiếp theo là xem xét sự ưu tiên ngôn ngữ trong công việc 

và quy trình nộp tài liệu ứng tuyển, sau đó, xây dựng một mạng lưới phân phối rộng lớn các 

nguồn. Sau khi các ứng viên nộp đơn đăng ký, họ được sàng lọc (bởi nhân sự, bộ phận giáo dục 

hoặc cả hai) với mục tiêu đa dạng trong tâm trí và được phỏng vấn khi các câu hỏi tương tự và 

công bằng được hỏi. Sau đó, tổ chức đã chọn ứng viên của họ và gửi cho họ lời đề nghị để nghệ 

sĩ giảng dạy chấp nhận lời mời làm việc. Trong chương tiếp theo, tôi tìm hiểu sự phát triển và 

đào tạo chuyên nghiệp của các nghệ sĩ giảng dạy sau khi họ tham gia tổ chức. 
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CHƯƠNG 3: ĐÀO TẠO VÀ BỒI DƯỠNG CHUYÊN MÔN 

THỰC TRẠNG ĐÀO TẠO CHUYÊN MÔN NGHỆ SĨ GIẢNG DẠY 

Sau khi nghệ sĩ giảng dạy được tuyển chọn và thuê, họ sẽ tham gia chương trình định 

hướng, đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn. Phần lớn các nghệ sĩ giảng dạy được bồi dưỡng từ 

các tổ chức nghệ thuật sau khi đăng kí khóa học nghệ thuật sau trung học (Saraniero 2009, 

238). 

Quá trình bồi dưỡng bao gồm đánh giá nhu cầu của nghệ sĩ và chương trình, xây dựng 

mục tiêu và chương trình bồi dưỡng, triển khai và đánh giá khóa bồi dưỡng (Pynes 2013, 278). 

Khóa bồi dưỡng cấp khoa/phòng ban thường do các cán bộ giáo dục/nghệ thuật quản lí trong 

khi đó bộ phận quản lí nhân sự/ sự đa dạng và công bằng sẽ triển khai các khóa bồi dưỡng giáo 

dục hòa nhập, đa dạng văn hóa và công bằng tùy thuộc tình hình thuê nghệ sĩ giảng dạy. 

Nghiên cứu này đề xuất tình trạng việc làm sẽ quyết định việc nghệ sĩ giảng dạy được 

đào tạo hoặc bồi dưỡng chuyên môn hay không. Khi các tổ chức dựa vào lực lượng lao động 

dự phòng (nhà thầu độc lập/tự do), họ ít đầu tư vào đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn, cải thiện 

kỹ năng nghề của người lao động vì về mặt pháp lý, người lao động không quan hệ lâu dài với 

tổ chức. Tuy nhiên, khi các tổ chức phân loại người lao động chính thức hoặc bán thời gian, họ 

sẵn sàng nâng cao kỹ năng nghề cho người lao động, xem như một phần trong chiến lược tổ 

chức (Guo et al 2011, 253). 

Minh chứng cho thấy khi các nghệ sĩ giảng dạy được thuê như nhà thầu độc lập, các tổ 

chức sẽ đối mặt với hạn chế cơ hội đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn, bao gồm giáo dục công 

bằng, đa dạng và hòa nhập, vì hợp đồng lao động của họ lâu dài, chi phí đào tạo có thể giúp 

giảm lượng ngân sách hạn hẹp ở các  sở giáo dục và các nhà thầu độc lập được xác định không 

yêu cầu đào tạo hoặc bồi dưỡng chuyên môn vì họ được thuê theo trình độ ban đầu. Ngược lại, 

người lao động bán thời gian và toàn bộ thời gian có thể có cơ hội được đào tạo và bồi dưỡng 

chuyên môn, bao gồm các sáng kiến về giáo dục sự công bằng, đa dạng và hòa nhập. 

Nghiên cứu chỉ ra sự phát triển chuyên môn hiện nay đối với nghệ sĩ giảng dạy rất 

khác nhau, bao gồm: 

Định hướng cơ bản các vấn đề hành chính trong thủ tục và kỳ vọng của tổ chức đối với trải 

nghiệm về văn hóa học đường, phát triển thanh thiếu niên, mô hình giáo dục nghệ thuật, chuẩn 
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học tập, quản lý lớp học, chiến lược dạy học hiệu quả, hợp tác, đánh giá chương trình và thành 

tích người học (McCaslin, Cohen và Booth 2004, 5). 

Ngoài ra, các mô hình bồi dưỡng hiện nay chưa thống nhất, có mô hình chỉ phát triển 

và khen thưởng chuyên môn với vai trò nghệ sĩ và bỏ qua vai trò giáo viên (Scheib 2006, 8-9), 

trong khi mô hình khác lại tập trung vào chương trình giảng dạy và hướng dẫn giáo viên, 

không quan tâm vai trò nghệ sĩ (Saraniero 2009, 241). Ngoài ra, các tổ chức nghệ thuật sân 

khấu có xu hướng xây dựng các khóa bồi dưỡng theo thiết kế cho người mới bắt đầu và một số 

cơ hội bồi dưỡng cho người có kình nghiệm (Rabkin 2013, 509). 

Để thích ứng với các hình thức bồi dưỡng khác nhau, các nghệ sĩ giảng dạy định hình 

cách phát triển nghề nghiệp riêng (Saraniero 2009, 242) và tham gia hội nghị, hội thảo và các 

cuộc họp thường niên bên ngoài các tổ chức nghệ thuật. Họ lựa chọn và tập huấn kết hợp các 

nghệ sĩ giảng dạy kỳ cựu và người mới vào nghề để trau dồi chuyên môn, tập trung vào lý 

thuyết và thực hành giảng dạy, chia sẻ các kỹ năng quản lý lớp học và kết nối dạy học thẩm 

mỹ. Hình thức bồi dưỡng có thể là các cuộc họp, hội thảo, bài giảng, hội thảo kinh nghiệm, hội 

nghị dài ngày, mô hình nhóm cố vấn và học tập liên tục hoặc chương trình thực tập chính thức 

một năm (McCaslin, Cohen và Booth 2004, 8). 

Điều này dẫn đến cuộc tranh luận lớn trong cộng đồng giáo dục nghệ thuật sân khấu sau 

phổ thông, một số nghệ sĩ giảng dạy yêu thích chuẩn quốc gia và tăng cường bồi dưỡng nghệ sĩ 

giảng dạy theo khía cạnh giảng dạy và sư phạm trong chương trình sân khấu sau phổ thông (ở 

mọi cấp độ: BFA, BA, MFA và MA) hoặc phát triển các chương trình cấp chứng chỉ và cấp 

phép (Schuttler 2009, 2); trong khi các nghệ sĩ giảng dạy khác ủng hộ sự linh hoạt và không 

chính thức, ít hoặc không liên quan tới kiến  thức hàn lâm, dẫn đến các chương trình không 

hoàn toàn theo cấu trúc, ít chuẩn và tích hợp chủ yếu theo lĩnh vực nghệ thuật cụ thể (Risner và 

Anderson 2015, 30; Risner và Anderson 2012, 13-14). Mặc dù tranh luận chưa đến hồi kết, vấn 

đề tranh luận hiện tại là giải quyết công tác bồi dưỡng nghệ sĩ giảng dạy và phát triển chương 

trình mới từ các trường đại học, cao đẳng, nhạc viện, hệ thống trường học và liên hiệp các tổ 

chức nghệ thuật (Rabkin 2013, 509), hiện nay các nhà thực hành đề xuất các mẫu thực hành tốt 

nhất mà các tổ chức nghệ thuật có thể triển khai khi họ tạo dựng chương trình bồi dưỡng nội bộ 

riêng trong phần tiếp theo. 
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NHỮNG MẪU THỰC HÀNH TỐT NHẤT ĐỂ BỒI DƯỠNG CHUYÊN MÔN  

GIẢNG DẠY NGHỆ THUẬT 

Các nhà nghiên cứu đã phác thảo mẫu thực hành tốt nhất để bồi dưỡng chuyên môn cho 

nghệ sĩ giảng dạy. Bao gồm: xây dựng, hỗ trợ và khuyến khích đặc trưng người dạy, nhưng vẫn 

khẳng định và lưu giữ bản sắc nghệ sĩ; tăng cường hài lòng cá nhân (Scheib 2006, 7; Flynn 

2009); có kế hoạch tốt, làm quen, các hoạt động liên quan, kết nối thực hành giảng dạy và học 

tập kinh nghiệm (Saraniero 2009, 239; Rhodes 2003, 98; Larson 2004, 19; Flynn 2009; Jaffe 

2011); cung cấp thông tin cốt lõi và kiến thức cơ bản (Rhodes 2003, 98); truyền thông tầm 

nhìn, mục tiêu và các giả thuyết sư phạm (Rhodes 2003, 98; Hackett và Osnes 2016, 43-44); 

thực hành kỹ năng giảng dạy cùng đồng nghiệp và cố vấn (Larson 2004, 15; Saraniero 2009, 

240; Erickson 2003, 175; Scheib 2006, 7); đa dạng hóa hình thức bồi dưỡng chuyên môn theo 

thời điểm, liên tục, thường xuyên, chính thức và không chính thức (McCaslin, Rhodes và Lind 

2004, 142-145; Hackett và Osnes 2016, 44; Flynn 2009); dàn dựng nhiệm vụ theo cấu trúc phù 

hợp với người mới/người giàu kinh nghiệm (McCaslin, Rhodes và Lind 2004, 142; Rhodes 

2003, 98; Flynn 2009); có thời gian phản hồi, phản ảnh và tư duy (McCaslin, Rhodes và Lind 

2004, 142; Rhodes 2003, 98; Larson 2004, 18; Flynn 2009); khuyến khích chia sẻ kiến thức, 

kinh nghiệm chuyên môn và sở thích học viên (Rhodes 2003, 95; Jaffe 2011, 36); khám phá và 

thực hành các chủ đề mà nghệ sĩ giảng dạy có thể chơi và tự do đặt câu hỏi (Rhodes 2003, 98); 

tăng cường xây dựng đội ngũ và hình thành các mối quan hệ tôn trọng, chuyên nghiệp và giao 

tiếp với đội ngũ nghệ sĩ giảng dạy, cán bộ và người học (McCaslin, Rhodes và Lind 2004, 142); 

lập kế hoạch linh hoạt về nhịp độ, trình tự học tập và mức độ thành thạo (Rhodes 2003, 98); 

dạy kỹ năng lập kế hoạch giảng dạy, chuẩn học tập và quản lý lớp học (Jaffe 2011, 38; Flynn 

2009); trả thù lao công bằng cho các nghệ sĩ giảng dạy theo số tiết dạy và nỗ lực cá nhân 

(McCaslin, Rhodes và Lind 2004, 144); thảo luận vấn đề tôn trọng nghệ sĩ, loại hình nghệ 

thuật, cộng tác viên (giáo viên, nhân viên trẻ) và sinh viên (McCaslin, Cohen và Booth 2004, 

6); xây dựng kỹ năng và công cụ cho đa dạng đối tượng học viên như hòa giải xung đột, nhạy 

cảm giới, văn hóa và các nhu cầu đặc biệt khác (McCaslin, Cohen và Booth 2004, 7); bồi 

dưỡng cho các nghệ sĩ giảng dạy phương pháp làm việc trong các môi trường khác nhau, với 

các kỹ năng và trình độ liên ngành và/hoặc quan hệ đối tác (Anderson và Risner 2013, 144); và 

cuối cùng, khám phá các phương pháp đánh giá kết quả ngoài số liệu thống kê (Anderson và 

Risner 2013, 144). 
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Việc tổng quan các mẫu thực hành tốt nhất sẽ minh họa lượng thông tin khổng lồ mà 

các nghệ sĩ giảng dạy cần có và thể hiện sự thiếu hụt trong chuẩn hóa kiến thức-kĩ năng mà 

nghệ sĩ giảng dạy nên tích lũy trong quá trình đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn cấp liên bang, 

bang hoặc địa phương. Do đó, cuộc tranh luận vẫn tiếp diễn khi giáo viên da màu với vai trò 

chuyên gia nghệ thuật cần được tập huấn bổ sung chuyên môn, được cấp chứng nhận, xác thực 

thông tin và cấp phép hành nghề giảng dạy. Tuy nhiên, điều này còn phức tạp hơn khi từng tổ 

chức và chương trình giảng dạy tại từng điểm truy cập học tập khác nhau và mỗi bang với các 

tiêu chuẩn và sở thích học tập khác nhau. Trong khi mọi người muốn thực hành tất cả danh 

sách mẫu thực hành tốt nhất, các tổ chức nghệ thuật sân khấu phải đối mặt với những thách 

thức khi triển khai bồi dưỡng chuyên nghiệp nghệ sĩ giảng dạy có hiệu quả. 

Những thách thức này bao gồm: thiếu các khoản chi phí; không đủ thời gian lập kế 

hoạch, đánh giá hiệu quả nhiệm vụ nhưng không có chuẩn phù hợp; khó khăn trong việc cân 

đối mẫu thực hành nghệ thuật và giảng dạy; đấu tranh nhằm tạo cộng đồng và cải tiến liên tục; 

thiết lập và duy trì sự hiểu biết và cam kết tuân thủ sứ mệnh, mục tiêu chung, mục tiêu cụ thể 

của tổ chức và doanh thu của nghệ sĩ giảng dạy (McCaslin, Cohen và Booth 2004, 7; 

McCaslin, Rhodes và Lind 2004, 148). Bên cạnh những thách thức trong giáo dục tập trung bồi 

dưỡng chuyên môn, các nghệ sĩ giảng dạy nên kết nối các yếu tố đào tạo đa dạng khi tương tác 

và cung cấp dịch vụ trực tiếp với các bên liên quan ở các môi trường khác nhau. Phần tiếp theo 

sẽ tổng quan phân tích các nguyên tắc và thực hành đào tạo đa dạng trong tổ chức. 

THỰC HÀNH VÀ NGUYÊN TẮC TRONG CHƯƠNG TRÌNH ĐÀO TẠO ĐA DẠNG 

Kết quả nghiên cứu cho thấy các chương trình đào tạo theo đặt hàng sẽ cải thiện quan hệ 

công sở giữa người quản lí/ nhân viên, xác định các nhóm sắc tộc và màu da khác nhau (Aigner 

2014, 116), thúc đẩy sự sáng tạo và kỹ năng giải quyết vấn đề trong lực lượng lao động và cải 

thiện điểm mấu chốt của tổ chức (Prieto, Phipps và Osiri 2009, 19). Tuy nhiên, đào tạo đa dạng 

đòi hỏi các chuyên gia có kinh nghiệm trực tiếp với các nhóm đối tượng liên quan cần được 

phục vụ (Weisinger, Borges-Méndez và Milofsky 2016, 11S) và yêu cầu tích hợp chiến lược 

của tổ chức vì mô hình đào tạo đa dạng sẽ không thay đổi văn hóa làm việc cũng như giữ chân 

người da màu (Buttner, Lowe và Billings-Harris 2006, 367). 

Liên quan tới vai diễn và kịch bản hợp tác, đào tạo đa dạng có thể được tiếp cận theo hai 

cách: dựa trên nhận thức hoặc kỹ năng. Nhận thức được xây dựng để mọi người chấp nhận vấn 

đề đa dạng, giả định và sự thiên lệch văn hóa trong khi các kỹ năng được xây dựng để mọi 
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người thực hành các kỹ năng và công cụ nhằm tăng cường tương tác giữa cá nhân như: giải 

quyết xung đột, giao tiếp đa văn hóa, tạo điều kiện và hiểu biết đa văn hóa (Treven và Treven 

2007, 33-34; Roberge et al 2011, 10). 

Các tổ chức có thể chọn bất kỳ phương pháp nào để triển khai các chương trình đào tạo 

đa dạng, tuy nhiên, cần kết hợp một trong các quy trình sau: xã hội hóa: nơi giáo viên mới tìm 

hiểu thái độ, hành vi và kiến thức để tham gia tổ chức, đào tạo chéo: nơi các thành viên trong 

nhóm thể hiện hoặc ẩn nhiệm vụ và trách nhiệm cá nhân và xây dựng đội ngũ: phát triển mối 

quan hệ tin cậy thông qua các cuộc hội thảo và trao đổi (Roberge 2011, 8; Fredette, Bradshaw 

và Krause 2016, 35S). 

Chương trình đào tạo chính thức và không chính thức này được đề xuất từ nhiều nguồn 

tài liệu khác nhau. Các tổ chức có thể triển khai các chương trình đào tạo liên văn hóa cho cán 

bộ quản lý/ cán bộ văn phòng, các chương trình tư vấn nâng cao về vấn đề người da màu, lãnh 

đạo trong giáo dục và tự bồi dưỡng thông qua các khóa học hoặc hội thảo, ưu tiên người thiểu 

số và phụ nữ tham gia và tập huấn, kết hợp đào tạo năng lực văn hóa tại khu ở của nhân viên, 

thực hiện hội thảo truyền thông đa văn hóa và sử dụng các kỹ thuật đánh giá quản lý đa dạng 

sắc tộc thông qua các cuộc khảo sát và phiếu cho điểm. Những chương trình này góp phần xã 

hội hóa giáo dục các nhóm thiểu số về khía cạnh tổ chức; phát triển lòng tự trọng, bản sắc cộng 

đồng, trao quyền đối ứng và tạo mạng lưới lợi ích nghề nghiệp (Aigner 2014, 116-117; Muslar 

2015; Dijk, Engen, Paauwe 2012; Azmat, Fujimoto và Rentschler 2015, 389; Fredette, 

Bradshaw và Krause 2016, 35S; Fine 1996, 490).  

Từ các mẫu thực hành hiện có và các nguyên tắc trong chương trình đào tạo và bồi 

dưỡng chuyên môn đa dạng đối với nghệ sĩ giảng dạy, chúng ta có thể so sánh thông tin phỏng 

vấn các tổ chức nghệ thuật sân khấu trong tiếp cận chương trình đào tạo và bồi dưỡng chuyên 

môn đa dạng dành cho nghệ sĩ giảng dạy và cách hợp tác trên thực tế. 

TIẾP CẬN ĐỐI TƯỢNG ĐƯỢC PHỎNG VẤN VỀ BỒI DƯỠNG CHUYÊN MÔN 

Trong phần này, tôi tổng hợp các ý kiến trả lời phỏng vấn về tiếp cận đối tượng được 

phỏng vấn về đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn nghệ sĩ giảng dạy. Emilio Robles- tại Nhà hát 

Steppenwolf- mô tả chương trình đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn căng thẳng vì người ta hy 

vọng nghệ sĩ giảng dạy sẽ tự xây dựng chương trình giảng dạy cho bản thân.  



52 
 

Mọi người ở bất kỳ trình độ chuyên môn nào, đều dành năm đầu tiên làm trợ lý giảng 

dạy kết hợp với vai trò nghệ sĩ giảng dạy. Chúng tôi sử dụng quy trình kết thân để tìm hiểu bạn 

và giúp bạn biết về tổ chức. Chúng tôi cố gắng quan hệ tốt nhà trường để nghệ sĩ giảng dạy phục 

vụ sinh viên tốt nhất và e ngại tính cách của họ có thể gây bất hòa với đồng nghiệp. 

Họ có ít nhất tám ngày bồi dưỡng chuyên môn theo một cách nào đó trong suốt mùa và 

sẽ nhận được nhiều tài liệu học khác nhau về các phương pháp sư phạm, nhiều thông tin sẵn có 

về chương trình, các ví dụ về việc lập kế hoạch bài giảng chú ý từ vựng và kết quả học tập. 

Chúng tôi cũng cung cấp các đường links thực trạng cuộc sống thành phố, góp phần vào thời 

gian lập kế hoạch cụ thể và những điều hữu ích giúp họ thực tập để trở thành giáo viên tốt, từ đó 

giúp các tổ chức hoạt động hiệu quả hơn. Chúng tôi nuôi dưỡng đam mê và sở thích của họ. 

Chúng tôi có một ngày bồi dưỡng chuyên môn để tìm hiểu công việc mà chúng tôi đang 

cố gắng tham gia: một ngày vào mùa thu và một ngày vào mùa xuân. Chúng tôi được thực hành 

các bài giảng, các hoạt động mẫu, kích thích sự tò mò công việc, nhận phản hồi, xây dựng đoàn 

thể và làm những điều tuyệt vời. Sau đó, chúng tôi hiểu các yếu tố khác khi lập kế hoạch 

chương trình giảng dạy, nơi chúng tôi chia sẻ và thực hành bài giảng, đặt câu hỏi liên quan 

trước khi các nghệ sĩ giảng dạy thực sự đứng lớp và làm việc với các giáo viên đối tác trong 

trường học. (Robles 2017). 

Dựa trên nghiên cứu về các mẫu thực hành tốt nhất nhằm bồi dưỡng chuyên môn nghệ sĩ 

giảng dạy, nhà hát Steppenwolf áp dụng mô hình thực tập chính quy một năm, khuyến khích 

thực hành giảng dạy và xây dựng đội ngũ qua việc trao đổi gia sư đồng đẳng, và tạo nền tảng 

vững chắc để định hướng hiệu quả cho nghệ sĩ giảng dạy mới. Tiếp cận giảng dạy chính quy, 

trực quan (được minh họa qua phương pháp sư phạm và tài liệu mẫu về lập kế hoạch bài giảng), 

và việc xây dựng quan hệ với nghệ sĩ giảng dạy đồng đẳng, sẽ góp phần tạo cảm giác hòa nhập 

xã hội cho người đến sau. Ngoài ra, nhà hát Steppenwolf cung cấp khung thời gian tìm hiểu kế 

hoạch bài giảng và cho phép nhóm nghệ sĩ giảng dạy phản ánh và phản hồi về chương trình và 

thực hành giảng dạy. Điều này cho thấy họ rất hào hứng với công tác phát bồi dưỡng chuyên 

môn nghệ sĩ giảng dạy với vai trò giáo viên  và nghệ sĩ, kết nối các cá nhân với nguồn nhân lực 

người bản địa ở Chicago.  

Triết lý giáo dục của họ đi đầu trong quá trình tuyển dụng-điều này thực sự khuếch 

trương quan điểm nghệ thuật và giáo dụcs bởi giáo dục thẩm mỹ được đánh giá có hiệu quả và 

được các nhà giáo dục nghệ thuật hàng đầu sử dụng như Viện Nghiên cứu Giáo dục Lincoln. 



53 
 

Dường như đây là mô hình rất hiệu quả về bồi dưỡng chuyên môn bắc cầu vì các nghệ sĩ giảng 

dạy có một năm và thêm màn hướng âm (đối với nghệ sĩ giảng dạy mới) nhằm hỗ trợ nỗ lực 

giảng dạy và học cách xây dựng chương trình giảng dạy tập trung vào giáo dục thẩm mỹ và đam 

mê. Tuy nhiên, nhược điểm tiềm ẩn ở mô hình này là mất nhiều thời gian và nguồn lực từ nhân 

viên để thực hành các nhóm việc sáng tạo như diễn xuất, chỉ đạo, thiết kế hoặc viết kịch bản. 

Đây là chương trình lớn nhất so với Nhà hát Kịch Seattle, nhưng sự khác biệt ở chỗ các nghệ sĩ 

giảng dạy tại Steppenwolf chịu trách nhiệm xây dựng và dạy chương trình cho từng tác phẩm 

mới. Bởi vì các nghệ sĩ giảng dạy tại Steppenwolf là nhân viên bán thời gian, tổ chức có thể trả 

thù lao cho các nghệ sĩ giảng dạy theo kế hoạch giảng dạy và thời gian giảng dạy so với các tổ 

chức khác, nơi không trả thù lao cho giai đoạn lập kế hoạch. 

Arlene Martínez-Vázquez mô tả công tác đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn, điều quan 

trọng cần nhớ là các nghệ sĩ giảng dạy không mong muốn xây dựng chương trình giảng dạy. 

Chắc chắn chúng ta đang thiếu chương trình bồi dưỡng chuyên môn. Nghệ sĩ giảng dạy 

là nhà thầu độc lập. Sau buổi diễn buổi chiều của học sinh, chúng tôi [cán bộ giáo dục] sẽ xây 

dựng chương trình giảng dạy, tổ chức buổi tập huấn, và trả thù lao nếu nghệ sĩ giảng dạy tham 

dự. Chúng tôi chỉ yêu cầu họ đến buổi tập huấn nếu họ sẵn sàng dạy/hướng dẫn các hội thảo. 

Tại buổi tập huấn, chúng tôi thực sự triển khai kế hoạch bài giảng, chơi các trò chơi. Là 

người viết giáo trình, chúng tôi hiểu lượng thời gian phù hợp với các hoạt động và nhận được 

phản hồi từ các nghệ sĩ giảng dạy. Sau đó, chúng tôi dành không gian cho nghệ sĩ giảng dạy, để 

họ biết được mức độ thích nghi với công việc và những cạm bẫy tiềm năng. Sau đó, chúng tôi sẽ 

viết lại chương trình giảng dạy (Martínez-Vázquez 2017). 

Qua quan sát công trình nghiên cứu về bồi dưỡng chuyên môn nghệ sĩ giảng dạy, Nhà 

hát Kịch Seattle đối lập với Nhà hát Steppenwolf vì các nghệ sĩ giảng dạy được xem như nhà 

thầu độc lập, chỉ được đào tạo nội dung bài giảng nếu họ có thể tập huấn hội thảo. Phương thức 

này phụ thuộc nhiều vào buổi diễn kịch buổi chiều của sinh viên, hướng tới xu hướng dịch vụ 

được cung cấp một lần cho các nhóm lớn sinh viên ở các trường khác nhau. Các nghệ sĩ giảng 

dạy không có cơ hội thiết lập quan hệ sâu hơn với giáo viên đứng lớp và sinh viên so với lượng 

thời gian 1 năm ở Nhà hát Steppenwolf. Điều này có ý nghĩa kinh tế do các nghệ sĩ giảng dạy 

không xây dựng chương trình giảng dạy theo mục tiêu và kết quả rõ ràng hoặc yêu cầu duy trì 

sỹ số lớp học. Thời gian học tập và định hướng nghệ sĩ giảng dạy có thể rút ngắn thời gian và ít 

chi tiết so với thời gian phát triển chuyên môn ở Steppenwolf, vì sự khác biệt trong trách nhiệm 
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giảng dạy và quan hệ của nghệ sĩ giảng dạy với nhà trường, giáo viên đứng lớp và học sinh 

trung học. Tuy nhiên, họ thực hiện cơ chế phản hồi tốt, sửa đổi chương trình giảng dạy khi cần 

thiết và cung cấp địa điểm để các nghệ sĩ thử nghiệm, học và diễn với chương trình giảng dạy. 

Việc thực hành nghệ thuật được tập trung cao, phản ánh sâu hơn trong thực tiễn giảng dạy. Tuy 

nhiên, rất thú vị khi xem cách họ xây dựng chương trình bồi dưỡng chuyên môn, vì chương 

trình này ít được xây dựng so với quy trình ở Steppenwolf. Ngoài ra, phương pháp sư phạm 

dường như không được triển khai, các kế hoạch bài giảng ví dụ hoặc cố vấn/tập huấn đồng đẳng 

là một phần của quy trình. Điều này có thể giải thích vì sao Nhà hát Kịch Seattle với ngân sách 

hạn hẹp nhưng vẫn triển khai các mẫu thực hành đánh giá. Khi biện pháp đánh giá sinh viên 

thành công được xây dựng, từ đó thúc đẩy chuyên môn phát triển vì có thể đánh giá giáo viên 

qua mức độ thành công của sinh viên. 

Nhìn chung, cả hai nhà hát này đều tuân theo các mẫu thực hành tốt nhất để bồi dưỡng 

chuyên môn, nhấn mạnh học tập trải nghiệm theo kết quả và mục tiêu đối với người tham gia 

(từ hội thảo một lần hoặc tới một năm lưu trú). Hai nhà hát này đã tạo cơ hội cho các nghệ sĩ 

giảng dạy phản ánh, thực hành, phản hồi và ôn tập bài giảng giúp người học nâng cao trải 

nghiệm học tập. Hai nhà hát đều cố gắng trả thù lao cho nghệ sĩ theo lượng thời gian lập kế 

hoạch cá nhân (tại Steppenwolf) hoặc số giờ tập huấn (tại Seattle). Các nghệ sĩ giảng dạy chia sẻ 

kinh nghiệm chuyên môn trong suốt chương trình 1 năm hoặc tại các buổi tập huấn từng vở 

diễn. Từ chương trình tập huấn, giáo viên sẽ dạy theo hợp đồng thuê, tuân thủ nhiệm vụ và 

chương trình. Sau khi thảo luận nội dung đào tạo và bồi dưỡng nghệ sĩ giảng dạy, phần tiếp theo 

sẽ tìm hiểu cách đào tạo đa dạng liên quan tới nghệ sĩ giảng dạy.  

ĐÀO TẠO ĐA DẠNG VÀ NGHỆ SĨ GIẢNG DẠY? 

Phần này đánh giá mối quan hệ giữa nghệ sĩ giảng dạy và sự cần thiết đào tạo đa dạng 

tương ứng cấp khoa, hoặc với vai trò một phần trong toàn bộ sáng kiến tổ chức. Tuy nhiên, các 

nghệ sĩ giảng dạy hiếm khi tham gia xây dựng sáng kiến đào tạo đa dạng. Ví dụ, giám đốc giáo 

dục tại Nhà hát Kịch Seattle cho biết: 

Năm nay, Nhà hát Kịch Seattle, miệt mài làm việc cùng ba chuyên gia tư vấn, xây dựng 

kế hoạch công bằng liên quan tới tập huấn toàn bộ nhân viên, khoa phòng, các nhóm cùng sở 

thích và đánh giá các hoạt động tuyển dụng, rà soát các chính sách, công việc cụ thể, hội đồng 

tuyển dụng và tất cả nhiệm vụ nhằm cải thiện công bằng sắc tộc trong toàn bộ tổ chức. Tuy 

nhiên, tôi nghĩ rằng các nghệ sĩ giảng dạy và bộ phận giáo dục luôn tiên phong trong lĩnh vực 
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công bằng sắc tộc. Tôi quan tâm nhiều hơn về việc hiểu tổ chức đang làm gì để theo kịp thực tế 

cuộc sống. Tổ chức của chúng tôi có hơn 80% là người da trắng và khoa giáo dục có ít nhất 

75% người da màu, bao gồm nhân viên và nghệ sĩ giảng dạy. 

Tôi nghĩ rằng việc đào tạo sự công bằng và hòa nhập mà bộ phận nhân sự đang triển 

khai tới tất cả nhân viên tập trung rất nhiều vào tổ chức, vào thực tiễn quản trị, lập chương trình, 

và mối quan hệ cá nhân. Điều này không liên quan nhiều tới các nghệ sĩ giảng dạy của chúng tôi 

- những người không bao giờ ở trong nhà hát kịch. Vì vậy, các khóa đào tạo của chúng tôi [dành 

cho giảng viên nghệ sĩ] sẽ tập trung rất nhiều vào thời gian trong lớp học và mối quan hệ với 

sinh viên. 

Các nghệ sĩ giảng dạy luôn được mời đến các buổi tập huấn nhân viên và các nhóm cùng sở 

thích, nhưng không bắt buộc tham dự. Năm ngoái, hội thảo đầu tiên về công bằng xã hội, các 

nghệ sĩ giảng dạy đã tham dự, đặc biệt là những người chưa bao giờ nghĩ về đặc quyền cá nhân 

và làm thế nào để được người da trắng ưu tiên. Chúng tôi đã trả phí tham dự hội thảo này cho họ 

và họ có thể tham gia nhiều khóa đào tạo lên tới 150 đô la Mỹ cho cả mùa. 

Tôi cảm thấy rất khó để các nghệ sĩ giảng dạy trờ thành một phần của tổ chức bởi họ là 

nhà thầu độc lập và bên ngoài phạm vi lớp học. Tôi cố gắng để họ hiểu họ có thể tham dự buổi 

gặp gỡ và được nhiệt liệt chào mừng trong các vở diễn và họp toàn thể nhân viên, nhưng tôi 

không thể trả thù lao cho họ khi họ làm những việc này. Hiện nay không ai tham dự những dịp 

này. Ngay bây giờ, vẫn tồn tại khoảng cách lớn giữa việc giúp họ trở thành một phần của tổ 

chức và tất nhiên, là một phần trong các sáng kiến công bằng xã hội mà chúng tôi đang thực 

hiện. Chỉ có một nghệ sĩ giảng dạy đã tham gia nhóm người da màu đồng sở thích nhưng cô ấy 

tham gia các cuộc gặp mặt riêng lẻ. Với cô ấy, đây là một phần thực sự quan trọng và thực sự 

tuyệt vời đối với chúng tôi. (Martínez-Vázquez 2017) 

Như chúng ta thấy từ đoạn trích phỏng vấn và sự phù hợp với nghiên cứu, Martínez-

Vázquez đã làm rõ thực trạng việc làm của các nghệ sĩ giảng dạy, xác định vai trò của họ trong 

các hoạt động của tổ chức, bao gồm mọi các sáng kiến về sự công bằng, đa dạng và hòa nhập. 

Với vai trò nhà thầu độc lập, họ bị hạn chế tham gia các cơ hội đào tạo và được trả thù lao theo 

lượng thời gian. Những điểm hạn chế này sẽ làm nản lòng nghệ sĩ giảng dạy khi tham gia các 

sáng kiến về sự công bằng, đa dạng và hòa nhập, họ cần sự đối xử công bằng. Tuy nhiên, họ đã 

thích nghi với đa dạng nhiệm vụ vì họ muốn trở thành hình mẫu đóng vai cho sinh viên da màu 
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trong lớp học. Thật tuyệt vời khi thấy họ đang dẫn đầu sự thay đổi đa dạng sắc tộc và đạo đức ở 

các khoa/phòng do các động lực xã hội và cá nhân. 

Giám đốc giáo dục Nhà hát Guthrie trao đổi: 

Hiện nay, chúng tôi có một tình nguyện viên điều hành ban EDI (về công bằng, đa dạng 

và hòa nhập) họp mỗi tháng một lần, nơi bạn có thể được trả tiền (nếu có lương, sẽ gộp vào 

lương, nếu làm theo giờ, bạn có thể nhận tiền trực tiếp khi tham gia). Ban điều hành là đại diện 

từ các bộ phận khác nhau của tổ chức, mảng nghệ thuật có tôi và một cộng tác viên (là phụ nữ 

da màu). Tuy nhiên, chúng tôi đang muốn tái cấu trúc nhiệm vụ EDI vì (1) chúng tôi đang trong 

quá trình hướng tới tư vấn viên chuyên nghiệp cho EDI, (2) mục tiêu và cấu trúc mơ hồ và 

không phải là một phần trong hệ thống nhiệm vụ thường xuyên và (3) lao động phần lớn do 

nhân viên thực hiện và họ thường ở vị trí không có quyền lực. Chúng tôi có một số nhóm cùng 

sở thích, gặp nhau mỗi tháng một lần, bao gồm: 1 nhóm nữ, nhóm POC (người da màu) và 

GLBTQ (đồng tính nam, đồng tính nữ, lưỡng tính, chuyển giới và đồng tính luyến ái). Họ nói về 

công việc trong môi trường này, cùng nhau cảm nhận và đây là nhóm chữa lành tổn thương. Sau 

này, chúng tôi có nhóm học tập người da trắng, nơi chúng tôi (người da trắng) cùng nhau học 

cách thành công hơn khi hỗ trợ đồng nghiệp trong cùng khu. Chúng tôi yêu cầu mọi người tổ 

chức một số buổi trò chuyện quan trọng đối với nhóm, giúp nhau thành công hơn và ngay bây 

giờ, chúng tôi đang nghĩ cách nhận nhiều người da màu vào các vở diễn. Chúng tôi thử trong 

sáu tháng và minh bạch về nội dung các cuộc họp. 

Thông thường, chúng tôi thuê nghệ sĩ giảng dạy như nhà thầu độc lập, không phải nhân 

viên. Nếu bạn thuê ai đó như nhà thầu độc lập, việc đào tạo và phát triển họ như nhân viên sẽ bị 

hạn chế. Trên thực tế, bạn không được phép đào tạo họ như một chuyên gia, không kiểm soát 

chất lượng. Tuy nhiên, đây là nhóm làm việc bán thời gian, nơi chúng tôi cung cấp các cơ hội 

bồi dưỡng chuyên môn và đào tạo họ như nghệ sĩ giảng dạy. Hiện nay họ có thể tham gia các 

khóa đào tạo EDI, ủy ban EDI và đào tạo quản lý được trả thù lao theo nhiệm vụ và thời gian cụ 

thể. Ví dụ về chương trình đào tạo chúng tôi cung cấp: chủ ý đối lập với tập huấn tác động 

thông qua các phòng thực nghiệm Brand dành cho nhân viên, tập trung vào cách nhìn nhận vấn 

đề và hành động hướng đích này nhưng lại tác động đến đích khác. Tôi cũng khuyến khích nghệ 

sĩ giảng dạy cùng nhau chia sẻ điểm mạnh cá nhân và chuyên môn. (Brown 2018). 

Brown lập luận rằng thực trạng việc làm của nghệ sĩ giảng dạy giữ vai trò quan trọng 

trong giáo dục sự công bằng, đa dạng và hòa nhập vì sự phân biệt giữa các nhà thầu độc lập và 
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nhân viên bán thời gian thể hiện mức độ giá trị đủ để trở thành một phần trong các sáng kiến lớn 

hơn. Dường như có nhiều hình thức khích lệ lớn hơn khi đánh giá hiệu suất công việc ở vị trí 

nhà thầu độc lập so với nhân viên bán thời gian. Ngoài ra, cả nhà hát kịch Seattle và Guthrie 

đang cố gắng thiết lập đa dạng môi trường và văn hóa thông qua các chương trình như nhóm 

đồng sở thích dựa vào đặc trưng nhân khẩu học. 

Một quan sát thú vị là tiến trình tổ chức việc làm đa dạng ít ảnh hưởng tới tập huấn 

phòng ban. Ví dụ, nhà hát kịch Seattle có tư vấn EDI tại chỗ, trong khi Guthrie vẫn cố gắng thuê 

một chuyên gia tư vấn EDI. Tuy nhiên, điều đáng mừng là các cá nhân có thù lao khi tham gia 

EDI vì sự thiếu hụt tài chính có thể gây khó khăn khi các cá nhân tham gia đầy đủ. Điều này chỉ 

ra rằng với các nghệ sĩ giảng dạy, rất khó thực hiện đào tạo đa dạng vì họ thường xuyên ở bên 

ngoài, mối quan hệ và cách thực hiện không giống nhau ngay cùng một vấn đề. 

ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH CÔNG VIỆC 

Một tài liệu tham khảo cho biết nhà hát không đánh giá thành tích rõ ràng như các tổ 

chức kinh doanh do kết quả đầu ra: thành tích [hay giảng dạy] là hữu hình mà mọi người đều 

nhìn thấy (Haunschild 2003, 918). Quy trình đánh giá thành tích được sử dụng để đánh giá 

thành tích nhân viên, đồng thời thúc đẩy và cung cấp thông tin phản hồi nhằm cải tiến tổ chức. 

Tuy nhiên, nghiên cứu đã chỉ rõ những khó khăn khi người quản lý nghệ thuật sử dụng phần 

thưởng và hình phạt (thường được đánh giá trong đánh giá thành tích) vì thành tích là vô hình, 

nhân viên cam kết các sản phẩm nghệ thuật; chính phủ và thành viên hội đồng quản trị can thiệp 

nhiệm vụ quản lý (Townsend 2000). Do vậy, từng tổ chức sẽ áp dụng các phương pháp đánh giá 

công việc khác nhau. 

Tại nhà hát Steppenwolf, các nghệ sĩ giảng dạy sẽ được đánh giá qua: 

…Thông tin phản hồi nghiêm túc về bài giảng và giảng dạy, dự giờ ít nhất hai lần 

trong năm (một lần vào mùa thu và một lần vào mùa xuân). Thông tin phản hồi thể 

hiện điểm mạnh và những điều cần cải thiện và liên kết các mục tiêu. Vào cuối mùa, 

chúng tôi tổ chức buổi rút kinh nghiệm nghiêm túc kéo dài một giờ hoặc lâu hơn, cùng 

nói chuyện và phản ảnh cách cải tiến chương trình và giảng dạy. (Robles 2017) 

Tại Nhà hát Kịch Seattle, các nghệ sĩ giảng dạy sẽ được đánh giá qua: 

Trao đổi không chính thức sau khi dự giờ dạy của các nghệ sĩ giảng dạy trong một buổi 

hội thảo. Chúng tôi không có quy trình chính thức, nên thường tập trung trao đổi cảm 

nhận của nghệ sĩ giảng dạy về những khoảnh khắc tỏa sáng của họ và điểm cần cải tiến. 

Tôi giúp họ quan tâm hơn tới kiến thức sẵn có. Chúng tôi không có quy trình chính thức 

vì giáo viên hiếm khi có mối quan hệ với bọn trẻ và rất khó để tôi đánh giá cách giáo 
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viên cấu trúc bài giảng vì chúng tôi là người xây dựng bài giảng này. Tôi chưa tìm ra 

cách dự giờ tốt nhất vì chúng tôi phải đấu tranh rất nhiều với các phương thức đánh giá 

thành công ở học sinh và các hội thảo. Tôi cảm thấy mình cần phải biết cách đánh giá 

thành công của học sinh trước khi hiểu cách đánh giá thành tích các nghệ sĩ giảng dạy vì 

nếu không hiểu học sinh cần gì, thì sẽ không biết mức độ thành công mà giáo viên đang 

cố gắng. (Martínez-Vázquez 2017). 

Tuy nhiên, từ kinh nghiệm cá nhân, bà cho rằng rất cần một quy trình chính 

thức triển khai cho các nhóm lớn nghệ sĩ giảng dạy và nơi mà họ có trách nhiệm chính 

trong việc xây dựng chương trình giảng dạy riêng để phục vụ sinh viên. Bà giải thích: 

Tại Stone Soup, tôi có quy trình chính thức, hoạt động thực sự tốt, nơi tôi dự giờ các 

nghệ sĩ giảng dạy của mình ít nhất một lần hàng năm. Tôi có mẫu điền thông tin và các 

nghệ sĩ sẽ gửi kế hoạch bài giảng 24 giờ trước, vì họ tự lập kế hoạch bài giảng. Mặc dù 

họ có chương trình giảng dạy tổng thể về các mục tiêu tổ chức lớp kịch sáng tạo nhưng 

họ có thể làm bất cứ điều gì tùy ý. Họ sẽ phác thảo các mục tiêu cụ thể, những gì đang 

thực hiện, nếu có điều gì họ muốn tôi tìm kiếm, như một người quan sát khách quan, 

những gì họ muốn nhận được từ quá trình dự giờ. Tôi tiếp tục với phương pháp thử 

thách phản hồi, ghi chú phản ứng của học sinh trong quá trình giảng dạy. Tôi thách 

thức các nghệ sĩ giảng dạy của tôi nghĩ khác và thử điều mới lạ ngoài phạm vi quen 

thuộc của họ. Tôi sẽ ghi chú và theo dõi mô hình mới này. Tôi bắt đầu trò chuyện với 

nghệ sĩ, phỏng vấn cảm giác của họ, những gì họ nhận thấy và phản hồi (Martínez-

Vázquez 2017). 

Một số ghi chép tại nhà hát Guthrie: 

Chúng tôi không đủ các hệ thống đánh giá nhân viên tại nhà hát này, chưa nói đến các 

hệ thống sáng tạo và đồng bộ kiểu chương trình mà chúng tôi đang xây dựng. Chúng 

tôi cố gắng phát triển cách đánh giá thành tích tốt hơn và đảm bảo nói rõ tiêu chí về 

thành tích xuất sắc. Tôi thực sự muốn tham dự lớp học của họ (không đánh giá khả 

năng giảng dạy) để đánh giá hiệu quả chương trình, mức độ liên quan tới sinh viên, 

khả năng theo dõi những gì người nghệ sĩ hứa sẽ làm với trường, sự phù hợp của họ 

khi tương tác với sinh viên, những điều liên quan và vì vậy chúng tôi đang xây dựng 

các công cụ liên quan. (Brown 2018) 

Cả ba người được phỏng vấn đều cung cấp thông tin phản hồi về lợi ích của các nghệ sĩ 

giảng dạy, thông qua quy trình chính thức hoặc không chính thức. Nhà hát Steppenwolf tập 

trung vào các kỹ năng giảng dạy trong lớp học, trong khi Nhà hát Guthrie lại tập trung vào hiệu 

quả chương trình và hoàn thành các trách nhiệm cơ bản, và nhà hát kịch Seattle nhấn mạnh vào 

việc tự nhận thức về giảng dạy của các nghệ sĩ giảng dạy. Tuy nhiên, rất khó để khái quát vì nhà 

hát kịch Seattle xây dựng chương trình giảng dạy trong khi các tổ chức khác lại muốn nghệ sĩ 

giảng dạy tự xây dựng chương trình giảng dạy riêng.  



59 
 

Trách nhiệm và kỳ vọng khác nhau đối với nghệ sĩ giảng dạy tương tự với những gì giáo 

viên trải nghiệm khi đánh giá theo các chuẩn và trách nhiệm. Đánh giá thành tích nghệ sĩ giảng 

dạy vẫn đang được thực hiện. Tuy nhiên, người quản lí cần tập huấn và bồi dưỡng nghệ sĩ giảng 

dạy để họ tự xử lý được công việc. 

GIẢI PHÁP VÀ THỜI KỲ CHUYỂN TIẾP CHO NGHỆ SĨ GIẢNG DẠY 

Khi được hỏi về một tình huống giả định, nơi các nghệ sĩ giảng dạy cố gắng thành tích 

và đáp ứng yêu cầu chương trình, Arlene Martínez-Vázquez ở Nhà hát Kịch Seattle chia sẻ: 

Chúng tôi sẽ trao đổi, công khai nội dung chương trình và yêu cầu từ phía nhà hát. 

Thông qua kế hoạch nâng cao thành tích, tôi sẽ cung cấp các công cụ cụ thể giúp nghệ 

sĩ giảng dạy cải thiện thành tích. Nếu không thể đáp ứng các tiêu chí, chúng tôi sẽ chia 

nhiều cách nếu xác định khó phù hợp. Tuy nhiên, cho đến nay tôi chưa phải sử dụng 

phương án này. (Martínez-Vázquez 2017). 

Jason Brown ở Nhà hát Guthrie cho biết: 

Đối với việc quản lý các nghệ sĩ giảng dạy, tôi chủ yếu lưu ý vấn đề quản lý thời gian 

khi giáo viên vắng mặt ở nhiều lớp học, nhắc nhở giáo viên đã có lịch giảng dạy và 

không đến lớp, hoặc nghỉ không lý do. Những cá nhân này được gom vào nhóm cần 

cải tiến thành tích [cách thông thường để tìm hiểu vấn đề và những điều cần cải tiến]. 

Nếu không có sự thay đổi cải thiện, chúng tôi có thể chấm dứt hợp đồng lao động. Tuy 

nhiên, chúng tôi có thể yêu cầu nghỉ việc nếu áp dụng các phương pháp khác không 

hiệu quả. Tuy nhiên, tôi chưa bao giờ phải sử dụng một trong số những biện pháp 

khác. (Brown 2018) 

Cả hai người đều đưa ra kế hoạch cải tiến thành tích, thể hiện sự cần thiết phải đáp ứng 

những mục tiêu đã thỏa thuận theo khung thời gian cụ thể. Tuy nhiên, họ chưa bao giờ phải sử 

dụng kế hoạch này với đội ngũ nghệ sĩ giảng dạy. Điều này cho thấy các nghệ sĩ giảng dạy là 

người làm xuất sắc dựa vào kinh nghiệm diễn xuất và danh tiếng cá nhân. Tuy nhiên, giả thuyết 

này yêu cầu có thêm các cuộc điều tra và nghiên cứu trong tương lai. 
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PHẦN KẾT LUẬN 

Kết quả nghiên cứu cho thấy thực tiễn tuyển dụng, tuyển chọn và đào tạo nghệ sĩ giảng dạy đa dạng 

sắc tộc và đạo đức phụ thuộc vào các điều kiện thực tế của tổ chức hướng tới sự công bằng, đa dạng và hòa 

nhập thông qua thiết kế bài giảng, chiến lược, khí hậu và văn hóa, thừa nhận sự khác biệt cá nhân và huy 

động sức mạnh lãnh đạo. Bên cạnh đó, các tổ chức nghệ thuật nên hướng tới xây dựng các vở kịch phản 

ánh đa dạng giọng nói, quan điểm và cách nghĩ vì những điều này giúp khoa trương sự cống hiến của tổ 

chức đối với sự đa dạng như một giá trị đối với các phòng ban nghệ thuật và giáo dục. Ngoài ra, các cá 

nhân kí hợp đồng cần thể hiện bản sắc và vị trí đồng thời tính đến yếu tố đa dạng và thể hiện cách hiểu về 

sự đa dạng. Để tuyển dụng các nghệ sĩ giảng dạy đa dạng về sắc tộc và đạo đức, các tổ chức cần nghĩ rộng 

hơn ngoài các phương pháp tuyển dụng truyền thống đăng trên trang website và đầu tư vào các nhóm và tổ 

chức nhiều người thiểu số, đồng thời mở rộng quan hệ với những người đã thiết lập mạng lưới với các 

nhóm người da màu (trong và ngoài lĩnh vực nghệ thuật). Khi quyết định thuê ai, kết quả công bố cần tổng 

hòa các quan điểm, từ người đem đến sự đa dạng nhất đến người ít tham gia nhóm. Phòng/ ban giáo dục 

nên nhìn xa hơn ngoài sự giới thiệu và đề xuất. Ngoài ra, các tổ chức nghệ thuật cần giải quyết các khó 

khăn mà các nghệ sĩ giảng dạy đang đối mặt như thù lao, quyền lợi và an toàn công việc vì những vấn đề 

này ngày càng ảnh hưởng nhiều tới việc giảng dạy của các nghệ sĩ da màu. Cần nhiều nghiên cứu hơn nữa 

về công tác đào tạo bồi dưỡng chuyên môn cho nghệ sĩ giảng dạy, vì những người được phỏng vấn vẫn cố 

gắng đánh giá thành công của sinh viên trước khi đánh giá thành công của nghệ sĩ giảng dạy. 

Những người được phỏng vấn sẽ cải tiến và tạo cơ hội đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn cho nghệ 

sĩ giảng dạy, ví dụ: thự hiện đối thoại sắc tộc trong lớp với vai trò nghệ sĩ tham quan (Martínez-Vázquez 

2017), kiến thức sâu hơn về nội dung, chương trình giảng dạy và lập kế hoạch (cụ thể trong cuộc thi độc 

thoại August Wilson) (Martínez-Vázquez 2017), tăng cường mẫu thực hành đánh giá (Robles 2017), tại 

các hội nghị và hội thảo trong nhà (Brown 2018), các chương trình dành cho các nghệ sĩ mới vào nghề 

chưa có kinh nghiệm giảng dạy (Brown 2018) và những giáo viên giàu kinh nghiệm muốn nâng cao nghề 

bền vững (Brown 2018). 
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ĐỀ XUẤT NGHIÊN CỨU TIẾP THEO 

Đề xuất nghiên cứu tiếp theo là tập trung chính vào đào tạo theo vấn đề nghiên cứu đặc thù ở từng 

tổ chức vì đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn cho nghệ sĩ giảng dạy vẫn đang trong giai đoạn phát triển và 

chưa được chuẩn hóa, và chúng ta thậm chí biết rất ít về đào tạo đa dạng và vấn đề nhạy cảm văn hóa 

trong bối cảnh hiện nay. Các câu hỏi nghiên cứu gồm: các nghệ sĩ giảng dạy có cần các loại giấy ủy quyền 

như chứng chỉ hoàn thành/chứng nhận chương trình và làm thế nào để kết hợp đa dạng màu da/đạo đức 

trong chương trình? Gần đây, đại học Giáo dục đã xây dựng chương trình cấp chứng chỉ nghệ sĩ giảng dạy 

từ năm 2018. Theo đó, các tổ chức nghệ thuật có thể kết hợp mô hình đào tạo/nhiệm vụ với các trường đại 

học tổng hợp và đại học thành viên để phát triển nghệ thuật giảng dạy như một ngành nghề. Họ có thể sử 

dụng dữ liệu từ tổ chức Từ thiện Quốc gia về Nghệ thuật, tập trung vào các nhà giáo dục nghệ sĩ. 

Một hướng nghiên cứu khác là xem xét sự giao thoa giữa giới tính, sắc tộc, đạo đức và ảnh hưởng 

từ các yếu tố này tới các nghệ sĩ giảng dạy. Nhiều nghiên cứu cho thấy phụ nữ gặp nhiều khó khăn khi các 

nghệ sĩ thống trị lĩnh vực giảng dạy. Tuy nhiên, không có nhiều dữ liệu so sánh tỉ lệ đàn ông/ phụ nữ da 

màu là nghệ sĩ giảng dạy. Các câu hỏi nghiên cứu có thể là: làm thế nào để các tổ chức nghệ thuật tuyển 

dụng và lựa chọn phụ nữ da màu hoặc phụ nữ da trắng? Dữ liệu nghiên cứu có thể gồm các nghiên cứu 

dọc kết hợp chính sách giáo dục và sắc tộc. 

Hướng nghiên cứu khả thi có thể là chuyên môn bổ sung cho nghệ sĩ giảng dạy (ví dụ: giáo viên 

chuyên gia nghệ thuật) và sau đó tập trung thảo luận về giáo viên chuyên gia nghệ thuật da màu. Phần lớn 

nghiên cứu tập trung chủ yếu vào giáo viên da màu đứng lớp và ít nghiên cứu về các giáo viên chuyên gia 

nghệ thuật da màu. Một câu hỏi cần khám phá thêm là: Làm sao để nhà trường có thể tuyển dụng và thuê 

giáo viên chuyên gia nghệ thuật da màu? Làm thế nào để nhà trường có thể giữ chân giáo viên chuyên gia 

nghệ thuật da màu? Thông tin cụ thể từ nghiên cứu tiềm năng có thể được vận dụng vào nghiên cứu hiện 

hành. Dữ liệu liên quan để sử dụng gồm các nghiên cứu định tính về tuyển dụng giáo viên da màu, phỏng 

vấn giáo viên chuyên gia nghệ thuật da màu và dữ liệu định lượng do Bộ Giáo dục Hoa Kỳ cung cấp. 

Khi các động lực văn hóa, xã hội và chính trị tiếp tục ảnh hưởng đến giáo dục nghệ thuật, tôi vẫn 

hy vọng rằng đội ngũ giảng viên ở Hoa Kỳ sẽ phản ánh sự thay đổi nhân khẩu học nhanh chóng về sinh 

viên tương lai trong lớp học. 
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Phụ lục I: Sứ mệnh, Tầm nhìn, Giá trị và Đa dạng ở các nhà hát 

 NHÀ HÁT GUTHRIE NHÀ HÁT STEPPENWOLF NHÀ HÁT KỊCH SEATTLE 

Sứ mệnh 

Nhà hát Guthrie đặc biệt thu hút 

các nghệ sĩ khám phá các vở kịch 

cổ điển và đương đại kết nối từ 

cộng đồng tới thế giới. Thông qua 

những người nghệ sĩ xuất chúng, 

nhân viên và cơ sở vật chất, nhà 

hát Guthrie cam kết với người dân 

và khu vực Minnesota, bắt đầu từ 

Twin Cities, tạo ảnh hưởng như 

một tổ chức nghệ thuật hàng đầu 

trong thế kỷ 21. 

Công ty Nhà hát Steppenwolf là 

nơi có các vở diễn tuyệt vời với 

nhiều ý tưởng lớn. Đam mê của 

chúng tôi là muốn kể những câu 

chuyện về cuộc sống thực tại. 

Với sứ mệnh kết nối khán giả 

trao đổi ý tưởng giúp chúng tôi 

tư duy sâu sắc hơn, cười nhiều 

hơn và cảm nhận sâu lắng. 

Nhà hát kịch Seattle hợp tác 

với nghệ sĩ giỏi, xây dựng 

kịch bản và chương trình phản 

ảnh và nâng cao đa dạng văn 

hóa, lĩnh vực và trải nghiệm 

cuộc sống vùng miền.  

Tầm nhìn 

Nhà hát Guthrie tạo dựng các trải 

nghiệm nhà hát chuyển thể, khơi 

dậy trí tưởng tượng, khuấy động 

con tim, mở mang đầu óc, phát 

triển cộng đồng thông qua việc 

thắp sáng tính nhân văn.  

Nhà hát trong trái tim đời 

sống công chúng.  

Các giá trị 

 Nghệ thuật xuất sắc 

 Cộng đồng 

 Công bằng, đa dạng và hòa nhập 

 Trách nhiệm tài chính  

 Nghệ thuật trường tồn 

 Tính bền vững 

 Mô hình thực tiễn hào 

nhoáng và hòa nhập 

Cơ hội việc làm 

công bằng ✓ ✓ ✓ 

 

*Thông tin từ website các nhà hát, tháng 10/ 2018
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Phụ lục II: Hồ sơ nhà hát 

 
 NHÀ HÁT GUTHRIE NHÀ HÁT KỊCH 

SEATTLE 

NHÀ HÁT 

STEPPENWOLF 

THÀNH PHỐ/BANG Minneapolis/Minnesota Seattle/Washington Chicago/Illinois 

VỞ DIỄN  

TỪNG MÙA 

9 (Năm -Vòng) 8 (Năm -Vòng) 7 (Năm -Vòng) 

NGÂN SÁCH Nhóm 6: 10 Triệu đô la 

Mỹ & Nhiều hơn 

Nhóm 6: 10 triệu đô la 

Mỹ & Nhiều hơn 

Nhóm 6: 10 triệu đô la 

Mỹ & Nhiều hơn 

LÃNH ĐẠO    

 BAN Martha Goldberg 

Aronson- 

John Keegan- Chủ tịch Eric Lefkofsky- Chủ tịch 

& đồng sáng lập 

Chủ tịch   

 NGHỆ 

THUẬT 

Joseph Haj- Giám đốc 

Nghệ thuật 

Braden Abraham- Giám 

đốc Nghệ thuật 

Anna D. Shapiro- Giám 

đốc Nghệ thuật 

   

 QUẢN LÝ  Jeffrey Herrmann- Giám 

đốc Quản lý 

David Schmitz- Giám đốc 

Điều hành 

HỢP ĐỒNG LORT A, LORT B, LORT LORT B, LORT D CAT 

 
 D, TYA   

NĂM THÀNH LẬP 1963 1963 1976 

* Lấy từ Danh bạ Thành viên của Tập đoàn Truyền thông Nhà hát, truy cập  tháng 10 năm 2018
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Phụ lục III: Hướng dẫn câu hỏi phỏng vấn 

Câu hỏi CHÍNH: 

Bạn đã đến nơi đây như thế nào để bắt đầu công việc? 

Bạn thuộc dân tộc/sắc tộc nào? 

Bạn hiểu thế nào về sự đa dạng? Làm thế nào để bạn nhận ra sự đa dạng được phản ánh 

trong toàn bộ tổ chức? Làm thế nào để các nghệ sĩ giảng dạy hoạt động trong ban giáo dục 

và thực trạng việc làm của họ ra sao? Hãy mô tả những chương trình giáo dục cụ thể mà họ 

sẽ thực hiện? 

CHỦ ĐỀ 1: Tuyển dụng đa dạng nghệ sĩ giảng dạy  

 1) Những yếu tố nào cần quan tâm đầu tiên trước khi thuê nghệ sĩ giảng dạy mới? 

 2) Bạn sẽ tuyển dụng các nghệ sĩ giảng dạy mới như thế nào? 

  a. Bạn sẽ tuyển dụng các nghệ sĩ giảng dạy người dân tộc thiểu số mới như 

thế nào? Chiến lược nào? 

 3) Những kỹ năng, kinh nghiệm và trình độ cốt lõi nào mà bạn cần tìm ở người nghệ 

sĩ giảng dạy? 

 4) Hãy kể một thách thức mà bạn biết trong việc tuyển dụng nghệ sĩ giảng dạy người 

dân tộc thiểu số? Hãy nêu một thành công bạn biết trong tuyển dụng nghệ sĩ giảng dạy người 

dân tộc thiểu số? 

CHỦ ĐỀ 2: Thuê và tuyển dụng đa dạng nghệ sĩ giảng dạy 

1) Làm thế nào để lựa chọn nghệ sĩ giảng dạy mà bạn muốn phỏng vấn nhất? Những đặc điểm 

cá nhân nào khiến bạn quan tâm? 

2) Làm thế nào để bạn nhận ra nghệ sĩ giảng dạy người dân tộc thiểu số khi bạn chọn ứng 

viên phỏng vấn? 

3) Bạn hãy nêu một số câu hỏi ví dụ mà bạn sẽ hỏi các nghệ sĩ giảng dạy tiềm năng là gì? 

4) Ai (trong đội ngũ nhân viên) sẽ là một phần trong quá trình phỏng vấn và vai trò của họ 

trong quá trình ra quyết định. 5) Bạn sẽ quyết định chọn ai giữa hai nghệ sĩ giảng dạy? 

a. Bạn so sánh nghệ sĩ giảng dạy da màu và nghệ sĩ giảng dạy da trắng? 
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CHỦ ĐỀ 3: Đào tạo và bồi dưỡng chuyên môn đối với đa dạng nghệ sĩ giảng dạy  

1) Hãy cho biết các khóa bồi dưỡng chuyên môn cho nghệ sĩ giảng dạy sau khi 

họ được thuê? Bạn đào tạo nghệ sĩ giảng dạy mới như thế nào?  

a. Những cơ hội nào liên quan đến đào tạo đa dạng? Nhạy cảm văn hóa? 

2) Làm thế nào để xem xét và đánh giá thành tích công việc của các nghệ sĩ giảng 

dạy? 

3) Điều khoản thỏa thuận nào nếu người nghệ sĩ giảng dạy không đạt chuẩn? 

CÂU HỎI KẾT THÚC: Bạn hy vọng  gì về sự đa dạng trong tương lai trong tổ chức 

của bạn và trong lĩnh vực quản lý nghệ thuật & giáo dục?
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Phụ lục IV: Tiểu sử người được phỏng vấn 

Arlene Martínez-Vázquez là giám đốc, nhà giáo dục và quản trị nghệ thuật; hiện là Giám đốc 

Giáo dục ở Nhà hát Kịch Seattle. Arlene có bằng Cử nhân Sân khấu, Văn học Mỹ Tây Ban Nha 

và Ngoại ngữ thuộc Đại học Puerto Rico; và MFA trong Ban quản lý Nhà hát ở Đại học 

Middlesex, London. Khi ở London, bà đã học Meyerhold&Biomechanics at Học viện GITIS ở 

Mat-xcơ-va và Nhà hát phương Đông tại Viện Nghệ thuật Indonesia ở Bali. Bà cũng cộng tác với 

Liên hoan Sân khấu Mỹ Latinh CASA trong hai năm đầu tiên, và là giảng viên thỉnh giảng tại 

Đại học Buckinghamshire Chilterns, Đại học England & Mahidol, Thái Lan. Từ khi chuyển đến 

Seattle năm 2009, bà làm việc với vai trò giám đốc Liên hoan Sân khấu Intiman, Nhà hát Đương 

đại, Nhà hát Kịch nói Book-it (chương trình lưu diễn) và Đại học Nghệ thuật Cornish. 

Jason Brown là Giám đốc Giáo dục tại Nhà hát Guthrie, với hơn 20 năm giảng dạy, giàu kinh 

nghiệm giáo dục nghệ thuật và thiết kế chương trình giảng dạy. Ông bắt đầu sự nghiệp giáo dục 

với vai trò giáo viên tiếng Anh lớp 9 được cấp phép ở Ohio. Trước khi đến Guthrie, Jason từng 

làm Giám đốc Chương trình học và Quản lý Chương trình đào tạo cho tổ chức phát triển thanh 

thiếu niên vùng Minneapolis có tên là Dự án Thành công (SUCCESS). Trong 16 năm làm việc tại 

dự án SUCCESS, ông đã thiết kế và xuất bản cuốn Hướng dẫn chương trình giảng dạy 

SUCCESS, và tổ chức các cuộc hội thảo, đào tạo và thuyết trình giúp các nhà giáo dục toàn quốc 

tăng cường phát triển cảm xúc xã hội của sinh viên. Jason đồng sáng lập Công ty Nhà hát Di cư-

công ty nhà hát Twin Cities, chuyên dàn dựng các vở kịch mới và hợp tác với nhiều công ty nhà 

hát khác với tư cách là nhà soạn kịch (nhiều năm trước đây với Michael Lupu tại Nhà hát 

Guthrie), chuyên về thiết kế và phụ trách kỹ thuật. 

Emilio G. Robles theo học tại Đại học Wabash, chuyên ngành Sân khấu và Giáo dục phổ thông. 

Ông cũng tốt nghiệp M.F.A. về diễn xuất từ Đại học Pittsburgh và đã được đào tạo tại Nhà hát 

SITI, Shakespeare & Co và BADA tại Oxford. Tại Chicago, Emilio là một diễn viên, huấn luyện 

viên, đạo diễn, chuyên gia lồng tiếng và nghệ sĩ giảng dạy suốt 15 năm. Một số tác phẩm đã 

diễn: Teatro Vista, Nhà hát Quảng trường Congo, Nhà hát Hoa lan đỏ, Steppenwolf cho thanh 

niên và Chicago PD. Emilio cũng là một nghệ sĩ liên kết với Công ty sân khấu phiêu lưu- công 

ty nhà hát ở Chicago với nhiệm vụ là "sáng tạo và kể những câu chuyện anh hùng trẻ tuổi" và là 

thành viên tự hào của SAG-AFTRA. 

Emilio có nhiệm kỳ mười năm với Steppenwolf cho Thanh thiếu niên (SYA), nơi ông làm việc 

với nhiều vị trí khác nhau cho SYA, bao gồm giảng dạy tại trường bản địa, các hội thảo PD và 

xây dựng chương trình giảng dạy, mà đỉnh cao là người giám sát chương trình và giảng dạy với 
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vai trò quản lý giảng viên và chương trình. Ông là giáo viên chính của Nhà hát Danh dự với 

Sáng kiến Tiếng nói Toàn cầu-một chương trình hợp nhất việc viết kịch với người học tiếng Ả 

Rập, Trung Quốc, Pháp, Tây Ban Nha và tiếng Anh để kết nối toàn cầu với sinh viên nước 

ngoài. Khi Emilio hợp tác với GVI, anh ấy đến Ma-rốc nhiều lần và làm việc với các giáo viên 

trong lớp, sinh viên và cộng tác viên nghệ sĩ, để xây dựng tài liệu hướng dẫn chương trình giảng 

dạy, mô hình đánh giá và tư vấn cho nghệ sĩ giảng dạy mới. Emilio cũng đã là một nghệ sĩ giảng 

dạy bản xứ cho Công ty Nhà hát Lookingglass trong hơn mười lăm năm và làm đạo diễn 

và/hoặc dạy nhiều chương trình "uy tín” dành cho thanh thiếu niên, ví dụ: các lớp học Phòng 

thu, Phòng thu Lookingglass và Trại hè trên Hồ. Ông cũng là trợ lý đạo diễn ba tác phẩm sân 

khấu chính ở Lookingglass. Là một phần của Dự án CREATES tại Đại học Columbia, Emilio 

làm "huấn luyện viên" cho nhóm giáo viên CPS, giúp họ xây dựng bài giảng tích hợp nghệ 

thuật, kế hoạch phòng/ban và thực hành giảng dạy tập trung vào nghệ thuật nhằm tăng cường sự 

tham gia và học tập chuyên sâu ở học sinh. Emilio cũng từng là thành viên của Hội đồng tiếp 

cận cộng đồng INGENUITY INC và làm cố vấn độc lập cho các nhà trường công lập Chicago 

và các tổ chức nghệ thuật vùng miền khác nhau. Ngoài ra, Emilio rất đam mê tìm hiểu văn hóa, 

hội nhập nghệ thuật đa ngành, biên tập các vở diễn và xem nhà hát như một phương tiện tuyên 

truyền công bằng xã hội cho những nhóm người yếu thế. Với hơn 25 năm kinh nghiệm làm giáo 

dục, tiếp xúc với nhiều đối tượng người học và từ các cộng đồng khác nhau, ông đã được đề cử 

ba lần (2011, 2013 và 2017) Giải thưởng Nghệ sĩ Giảng dạy 3Arts. 

* Thông tin từ những người được phỏng vấn và cập nhật vào tháng 10 năm 2018 

 

 


