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1. Tính cấp thiết của đề tài

Tại nhiều quốc gia trên thế giới, giáo dục đại học ngoài công lập là một phần quan trọng trong hệ thống giáo dục đại học quốc gia, bao gồm giáo dục đại học công lập và giáo dục đại học ngoài công lập. Ở Việt Nam, giáo dục đại học ngoài công lập có thể đáp ứng một cách hiệu quả và linh hoạt đối với những yêu cầu của người học và giới tuyển dụng. Trong quá trình phát triển các trường đại học ngoài công lập, vấn đề phát triển nguồn nhân lực của nhà trường mà trước hết là đội ngũ giảng viên rất được coi trọng, nó là một trong những yếu tố quan trọng tạo nên sự thành công.

Nghị quyết Đại hội Đảng toàn quốc lần thứ XI đã khẳng định: “Đổi mới căn bản, toàn diện nền giáo dục Việt Nam theo hướng chuẩn hóa, hiện đại hóa, xã hội hóa, dân chủ hóa và hội nhập quốc tế, trong đó, đổi mới cơ chế quản lý giáo dục, phát triển đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý giáo dục là khâu then chốt” và Chiến lược phát triển kinh tế - xã hội 2011-2020 xác định “Phát triển và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, nhất là nhân lực chất lượng cao là một đột phá chiến lược”. 

Ra đời từ những năm 80 thế kỷ XX và phát triển thành hệ thống các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập như ngày nay, loại hình trường đại học, cao đẳng ngoài công lập là sản phẩm của tư duy đổi mới giáo dục đào tạo, thể hiện chủ trương xã hội hóa giáo dục đào tạo của Việt Nam. Các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập gồm có các trường dân lập, bán công và tư thục, hoạt động chủ yếu từ nguồn vốn ngoài ngân sách Nhà nước, thu hút các nguồn lực xã hội để làm giáo dục, tuân thủ pháp luật hiện hành, phù hợp với Điều lệ Trường đại học Việt Nam. Sau hơn 20 năm phát triển, hệ thống các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập đã luôn nỗ lực vượt khó khăn, tìm tòi cách đi, cách hoạt động, gánh vác một phần quan trọng trong giáo dục đại học của cả nước, mở rộng cơ hội học đại học, học nghề của nhân dân. 

Mặc dù các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập đã có những đóng góp không nhỏ trong sự nghiệp phát triển giáo dục đại học của đất nước, tuy nhiên hoạt động của các trường cao đẳng, đại học ngoài công lập vẫn còn nhiều bất cập, chưa khai thác tối đa tiềm năng của hệ thống trường này và chưa đáp ứng được đầy đủ nhu cầu của xã hội. Trong khi giáo dục đại học khu vực và thế giới có những bước phát triển khá mạnh, thì nhìn chung giáo dục đại học ngoài công lập Việt Nam vẫn đang lúng túng, hành lang pháp lý chưa chuẩn, mô hình còn chắp vá, nội dung phương pháp đào tạo còn lạc hậu..., nói chung chưa có bước đi vững chắc, chất lượng đào tạo còn yếu kém, chưa có sự đột phá để phát triển. Đặc biệt, đội ngũ giảng viên trong các trường cao đẳng, đại học ngoài công lập vẫn còn trong tình trạng vừa thừa vừa thiếu, nhất là thiếu nhân lực chất lượng cao, có khả năng đi trước đón đầu. Bên cạnh nhiều thành tựu đạt được, việc phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường cao đẳng, đại học ngoài công lập hiện nay đang là một vấn đề nổi cộm: số lượng giảng viên tăng chậm hơn nhiều so với tốc độ tăng của số lượng sinh viên dẫn đến tỷ lệ SV/giảng viên ngày càng cao; cơ cấu của đội ngũ giảng viên còn bất hợp lý, tỷ lệ giảng viên thỉnh giảng cao gấp nhiều lần so với giảng viên cơ hữu; chất lượng giảng viên nhiều trường còn không ít hạn chế…
Những vấn đề cấp bách trên đang đòi hỏi phải có hệ thống lý luận và những phân tích thực tiễn đúng đắn về nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập, làm cơ sở đề xuất các giải pháp phát triển nguồn nhân lực ở các trường này trong những năm tới. Xuất phát từ những lý do trên, tôi chọn vấn đề: “ Phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam hiện nay” làm đề tài luận án tiến sĩ kinh tế. 

2. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu của đề tài

2.1. Mục tiêu của đề tài

Trên cơ sở làm rõ cơ sở lý luận, thực tiễn về nguồn nhân lực và thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam, đề tài đề xuất những giải pháp có căn cứ khoa học nhằm phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam hiện nay.

Từ mục tiêu trên, đề tài tập trung trả lời những câu hỏi sau: 

Một là, vấn đề phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập đã được nghiên cứu như thế nào?

Hai là, để phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập cần khung lý thuyết như thế nào?

Ba là, đâu là những ưu điểm, hạn chế và nguyên nhân hạn chế trong công tác phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam trong giai đoạn vừa qua?

Bốn là, cần có những giải nào để phát triển đội ngũ giảng viên trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam hiện nay?

2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu
- Tổng quan các công trình nghiên cứu có liên quan đến đề tài luận án nhằm tìm ra khoảng trống khoa học và xác định các vấn đề mà luận án tiếp tục nghiên cứu, phát triển.

- Luận giải cơ sở lý luận và kinh nghiệm quốc tế trong phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập.

- Phân tích, đánh giá thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam trong thời gian qua.

- Đề xuất những giải pháp cơ bản nhằm phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lậpViệt Nam đến năm 2030.

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

3.1. Đối tượng nghiên cứu

Phát triển nguồn nhân lực ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam.

3.2. Phạm vi nghiên cứu

- Về nội dung nghiên cứu: nguồn nhân lực trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập bao gồm nhiều lực lượng khác nhau, nhưng Luận án chỉ tập trung nghiên cứu phát triển đội ngũ giảng viên - lực lượng chủ yếu của nguồn nhân lực của các trường này, giữ vai trò quyết định trong việc thực hiện mục tiêu đào tạo của nhà trường, trong đó chú trọng vào các mặt quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đào tạo và đãi ngộ đội ngũ giảng viên trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập. 

- Về không gian: Luận án nghiên cứu phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập trên lãnh thổ Việt Nam.

- Về thời gian: Luận án nghiên cứu khảo sát các nội dung phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam trong giai đoạn 1994-2016; Nghiên cứu dự báo và đề xuất giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam giai đoạn 2017-2030.

4. Cách tiếp cận và phương pháp nghiên cứu

4.1. Cách tiếp cận

Cách tiếp cận của luận án là duy vật biện chứng, duy vật lịch sử để xem xét, đánh giá nguồn nhân lực - đội ngũ giảng viên giảng viên của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập, bộ phận nguồn nhân lực quan trọng nhất hiện nay trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập trong bổi cảnh đổi mới toàn diện giáo dục đào tạo, trên cơ sở một khung phân tích lý thuyết và thực tiễn có căn cứ khoa học.

4.2. Phương pháp nghiên cứu

4.2.1. Về phương pháp phân tích

Từ cách tiếp cận trên, luận án sử dụng các phương pháp nghiên cứu sau:

- Sử dụng phương pháp phân tích, tổng hợp, so sánh, hệ thống hóa, khái quát hóa trong quá trình tiếp cận các vấn đề nghiên cứu để xây dựng cơ sở lý luận về vấn đề phát triển nguồn nhân lực, phát triển đội ngũ giảng viên: (1) Nghiên cứu các văn kiện, Nghị quyết của Đảng Cộng sản Việt Nam, các văn bản pháp luật của Nhà nước, của ngành giáo dục và đào tạo; (2) Nghiên cứu và phân tích các tài liệu khoa học về quy hoạch, dự báo phát triển giáo dục và đào tạo, các tài liệu, sách, tạp chí khoa học giáo dục, quản lý giáo dục; (3) Nghiên cứu các công trình nghiên cứu khoa học, các đề tài nghiên cứu luận án về giáo dục và đào tạo, về giáo dục đại học, cao đẳng ngoài công lập, về giảng viên và phát triển đội ngũ giảng viên của các tác giả trong và ngoài nước có liên quan đến đề tài nghiên cứu luận án.

- Phương pháp tổng kết kinh nghiệm: Xem xét từ thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên các cơ sở giáo dục đại học của một số nước như: Pháp. Anh, Mỹ, Nhật… để tổng kết kinh nghiệm.

Ngoài các phương pháp kể trên, luận án còn sử dụng phương pháp thống kê, phương pháp chuyên gia và một số phương pháp khác.

4.2.2. Về nguồn dữ liệu

Để phục vụ cho việc nghiên cứu được hiệu quả, tác giả đã tiến hành thu thập và phân tích các số liệu thứ cấp và sơ cấp. 

- Về nguồn dữ liệu thứ cấp: tác giả luận án sử dụng những số liệu đã được công bố từ những nguồn chính thức như Tổng cục Thống kê, Bộ giáo dục – Đào tạo…

- Về nguồn dữ liệu sơ cấp: tác giả luận án thu thập dữ liệu sơ cấp dựa trên việc khảo sát ý kiến của nhà quản lý, đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập của Việt Nam. Những kết quả phân tích dữ liệu sơ cấp trong Luận án giúp làm rõ hơn về công tác phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập của Việt Nam trong thời gian qua, cung cấp cơ sở khoa học đáng tin cậy cho việc đề xuất xây dựng các giải pháp.

- Về điều tra khảo sát thực tế: tác giả luận án lựa chọn khảo sát thực tế để thu thập số liệu sơ cấp và thứ cấp tại 05 trường: (1) Trường đại học Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội; (2) Trường Đại học Thăng Long; (3) Trường Đại học dân lập Phương Đông; (4) Trường đại học Duy Tân; (5) Trường đại học Bình Dương; (6) Trường đại học Hoa Sen; (7) Trường đại học Hồng Bàng; (8) Trường cao đẳng Công nghệ và Thương mại Hà Nội; (9) Trường cao đẳng Quảng Ngãi; (10) Trường cao đẳng Bách Việt.
Trên cơ sở điều tra và khảo sát các trường trên, luận án rút ra điểm tương đồng trong công tác phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập của Việt Nam. 

Đối tượng điều tra, phỏng vấn phục vụ cho việc thu thập số liệu sơ cấp là các giảng viên và các nhà quản lý. 

- Về phương pháp thu thập và phân tích dữ liệu sơ cấp

Thứ nhất, phương pháp điều tra xã hội học: công cụ khảo sát là các phiếu điều tra. Tác giả đã xây dựng 2 mẫu phiếu dành cho 2 đối tượng khảo sát: các nhà quản lý (phụ lục 2), giảng viên (phụ lục 3). Quy trình thiết kế phiếu điều tra, thang đo sử dụng, nội dung phiếu điều tra, số lượng phiếu điều tra tại mỗi trường khảo sát được tiến hành như sau:

Phiếu điều tra khảo sát được xây dựng trên cơ sở tham khảo ý kiến chuyên gia, tổng hợp từ lý thuyết, tài liệu tham khảo có liên quan: luận án Tiến sĩ kinh tế của Lê Thị Mỹ Linh (2009), luận án Tiến sĩ Khoa học giáo dục của Nguyễn Văn Lâm (2015), Luận án tiến sĩ của Nguyễn Trọng Đặng (2017) để xây dựng 2 mẫu phiếu dành cho 2 đối tượng khảo sát: các nhà quản trị, giảng viên.

Tất cả các tiêu chí đánh giá đều sử dụng thang đo Likert 5 mức độ (5 điểm), thang đo Likert là dạng thang đo thứ bậc (thang đo thứ bậc, thang chia hạng). Thang đo Likert được dùng phổ biến trong nghiên cứu để đo lường thái độ, ý kiến, quan điểm, nhận thức và sở thích. Đây là loại thang thường sử dụng để hỏi những câu hỏi nhằm đánh giá một cách tổng quát về một chủ đề nghiên cứu mà mức đánh giá phụ thuộc vào một phạm vi rộng các khía cạnh và có tính phức tạp cao.

Nguyên tắc đặt câu hỏi với thang đo Likert về một chủ đề hay một đối tượng nghiên cứu nào có thể sử dụng câu hỏi mang đặc điểm tích cực hoặc câu hỏi mang đặc điểm tiêu cực về chủ đề đó. Cách mã hóa câu trả lời là ngược nhau giữa câu hỏi tích cực và câu hỏi tiêu cực. Mức đánh giá bảng tổng cộng số điểm của các câu trả lời thu được.

Ý kiến trả lời được sắp xếp từ nhỏ đến lớn với số càng lớn là càng tốt/quan trọng/cần thiết với nhận định đưa ra (1: rất kém, 2: kém, 3: bình thường/trung bình..., 4: tốt, 5: rất tốt).

Thang đo Likert 5 mức độ trong bảng khảo sát. Khi đó giá trị khoảng cách = (Maximum - Minimum) / n = (5-1)/5 = 0.8; Ý nghĩa các mức như sau: 1.00 ÷ 1.80: Rất kém; 1.81 ÷ 2.60: kém; 2.61 ÷ 3.40: bình thường/trung bình; 3.41 ÷ 4.20: tốt; 4.21 ÷ 5.00: rất tốt.

Để tính giá trị trung bình của mỗi câu hỏi người ta lấy giá trị trung bình của tích số điểm của mỗi phương án với số lượng câu trả lời tương ứng của từng phương án.

Kích thước mẫu

Theo phương pháp ước lượng ML (Maximum Likclihood) cho rằng, kích thước mẫu tối thiểu nên từ 250 đến 300 sẽ phù hợp, trong nhiều trường hợp để khảo sát chi tiết một vấn nào đó bên cạnh kích thước mẫu lớn song song tồn tại kích thước mẫu có thể nhỏ cũng nghiên cứu vấn đề đó (tuy nhiên kích thước mẫu tổng đảm bảo số lượng tối thiểu) kết quả kháo sát cũng được chấp nhận.

Nội dung phiếu điều tra khảo sát và số lượng phiếu điều tra tại 05 trường khảo sát: 

* Phiếu khảo sát dành cho các nhà quản trị các cấp/cán bộ quản lý, với các nội dung: về công tác phát triển đội ngũ giảng viên.

- Số phiếu điều tra thu về là 255/270 phiếu hợp lệ, trong đó: Trường đại học Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội: 30 người; Trường Đại học Thăng Long: 30; Trường Đại học dân lập Phương Đông: 30; Trường đại học Duy Tân: 25; Đại học Bình Dương: 35; Đại học Hoa Sen: 35; Đại học Hồng Bàng: 35; Trường Cao đẳng Công nghệ và Thương mại Hà Nội: 15; Cao đẳng Quảng Ngãi: 10; Cao đẳng Bách Việt: 10.
* Phiếu khảo sát dành cho các giảng viên, với nội dung về công tác phát triển nguồn nhân lực giảng viên.

- Số phiếu điều tra thu về là 385/400 phiếu hợp lệ, trong đó: Trường Đại học dân lập Phương Đông: 100; Trường Đại học Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội: 95; Đại học Thăng Long: 65 người, Trường đại học Duy Tân: 70; Trường Cao đẳng Công nghệ và Thương mại Hà Nội: 55 phiếu.

Thứ hai, phương pháp phân tích dữ liệu sơ cấp: Phiếu điều tra, khảo sát: sử dụng phần mềm Microsotf Excel để tổng hợp và phân tích dữ liệu thu thập được. 
5. Ý nghĩa khoa học và giá trị thực tiễn của đề tài luận án

- Ý nghĩa khoa học:

- Hệ thống hóa và làm rõ cơ sở lý luận, thực tiễn về phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập trong bối cảnh hiện nay.

- Cụ thể hóa và hoàn thiện các nội dung, tiêu chí đánh giá phát triển đội ngũ giảng viên, các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập trong bối cảnh hiện nay.

- Ý nghĩa thực tiễn:

Làm rõ thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam

Đề xuất giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở nước ta, góp phần tích cực phát triển đội ngũ giảng viên trước yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo trong bối cảnh hiện nay.

6. Những kết quả mới đạt được của luận án

Luận án đã đạt được những kết quả chính như sau:

- Xây dựng được khung lý thuyết về phát triển nguồn nhân lực của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập, bao gồm khái niệm, nội dung, tiêu chí đánh giá và các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực - đội ngũ giảng viên ở trường đại học, cao đẳng ngoài công lập. 

- Trên cơ sở phân tích, đánh giá làm rõ những đặc thù trong thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập của nước ta hiện nay, Luận án đã chỉ ra được những thành tựu, hạn chế và nguyên nhân của các hạn chế của quá trình này, từ đó đề xuất được một số giải pháp chủ yếu phát triển nguồn nhân lực mà cụ thể là phát triển đội ngũ giảng viên cho các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở nước ta giai đoạn 2017 - 2030.

7. Kết cấu của Luận án

Ngoài Mở đầu, Kết luận, Danh mục tài liệu tham khảo và Phụ lục, luận án được kết cấu thành 4 chương:

Chương 1. Tổng quan các công trình nghiên cứu có liên quan đề tài.

Chương 2. Cơ sở lý luận và kinh nghiệm quốc tế về phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập.

Chương 3. Thực trạng phát triển nguồn nhân lực ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam 

Chương 4. Phương hướng và một số giải pháp chủ yếu phát triển nguồn nhân lực ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam.
Chương 1
TỔNG QUAN CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU
CÓ LIÊN QUAN ĐỀN ĐỀ TÀI

1.1. Tình hình nghiên cứu trên thế giới

1.1.1. Các công trình nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực 
- Kelly, DJ (2001), “Dual Perceptions of HRD: Issues for Policy: SME’s, Other Constituencies, and the Contested Definitions of Human Resource Development”, Human Resource Development Outlook, Pacific Economic Cooperation Council Development Task Force; Kristine Sydhagen và Peter Cunningham (2007) thuộc Đại học Nelson Mandela Metropolitan; Tác giả Abdullsh Haslinda (2009) cũng tập trung làm rõ khái niệm, mục đích và chức năng của phát triển nguồn nhân lực. Julia Storberg và Walker Claire Gubbins (2007) đưa ra nội dung của phát triển nguồn nhân lực ở các phạm vi khác nhau có tính đến những liên kết, quan hệ đan xen giữa các đơn vị trong tổ chức và giữa tổ chức với xã hội bên ngoài…
1.1.2. Nghiên cứu về phát triển đội ngũ giảng viên 


- Báo cáo nghiên cứu tài chính Việt Nam của Phòng dự án nguồn nhân lực-Ngân hàng thế giới (WB) đã nêu kinh nghiệm của những nước tăng trưởng cao Châu Á (HPAE) là: “Việc tạo ra và duy trì một nguồn nhân lực mạnh mẽ là yếu tố chủ chốt giải thích cho sự tăng trưởng kinh tế”;; Công trình nghiên cứu của nhóm công tác “Giáo dục là một ngành chuyên trách” của diễn đàn giáo dục và kinh tế Carnergie (Mỹ) đã đề xuất việc “Chính phủ chuẩn bị cho việc đào tạo giảng viên thế kỷ XXI”; Báo cáo nghiên cứu “Thực trạng giáo dục Nhật Bản” do nhóm công tác nghiên cứu giáo dục Nhật Bản thuộc Văn phòng nghiên cứu và cải cách giáo dục, Bộ Giáo dục Mỹ, thực hiện từ 1983 đến 1987. 

1.2. Tình hình nghiên cứu tại Việt Nam

1.2.1. Các nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực
- Trần Văn Tùng, Lê Ái Lâm (Viện Kinh tế thế giới) (1996), Phát triển nguồn nhân lực kinh nghiệm thế giới và thực tiễn nước ta. Cuốn sách đã giới thiệu khái quát về vai trò của nguồn nhân lực trong nền kinh tế đổi mới và kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực ở khía cạnh phát triển giáo dục ở một số nước trên thế giới. 

- Chương trình khoa học - công nghệ cấp Nhà nước KX-07, đề tài KX-07- 18, Nguyễn Trọng Bảo chủ biên (1996), Gia đình, nhà trường, xã hội với việc phát hiện, tuyển chọn, đào tạo, bồi dưỡng, sử dụng và đãi ngộ người tài. Cuốn sách giúp chúng ta tìm hiểu vấn đề “bồi dưỡng nhân tài” mà Đảng ta ghi trong cương lĩnh, Nhà nước ta ghi trong Hiến pháp. Phạm Tất Dong (chủ nhiệm đề tài Khoa học xã hội - 0309) (1999), Công nghiệp hóa, hiện đại hóa và tầng lớp trí thức. Những định hướng chính sách. 
- Đỗ Minh Cương, Nguyễn Thị Doan (2001), Phát triển nguồn nhân lực giáo dục đại học Việt Nam. Cuốn sách đã đề cập đến một số nội dung về giáo dục đại học, đồng thời đề xuất những giải pháp có tính khả thi nhằm phát triển nguồn nhân lực giáo dục đại học, bộ phận nhân lực có trình độ cao trong nguồn nhân lực nước ta, để phục vụ cho sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa.

- Phạm Thành Nghị (2006), Nâng cao hiệu quả quản lý nguồn nhân lực trong quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước. Các tác giả đã trình bày: Hệ thống hóa những vấn đề lý luận cơ bản, những nhận thức mới và hiện đại về quản lý nguồn nhân lực như vấn đề vốn con người và phát triển vốn con người; các mô hình quản lý nguồn nhân lực; các yếu tố tác động đến quản lý nguồn nhân lực và các chính sách vĩ mô tác động đến quản lý nguồn nhân lực; 
- Viện Chiến lược phát triển của Bộ Kế hoạch và Đầu tư (2006), đã chủ trì triển khai nghiên cứu đề tài khoa học cấp Bộ với chủ đề, Nguồn nhân lực chất lượng cao: Hiện trạng phát triển, sử dụng và các giải pháp tăng cường. Các tác giả đã nêu ra quan điểm của mình về nguồn nhân lực chất lượng cao và tìm hiểu những yếu tố tác động. 
- Nguyễn Thị Thu Phương (chủ biên) (2009), Chiến lược nhân tài của Trung Quốc từ năm 1978 đến nay; Học viện Chính trị - Hành chính quốc gia Hồ Chí Minh, Viện Chủ nghĩa xã hội khoa học (2010); Viện Khoa học giáo dục Việt Nam (2010), Kinh nghiệm một số nước về phát triển giáo dục và đào tạo, khoa học và công nghệ gắn với xây dựng đội ngũ trí thức; Bộ Kế hoạch và Đầu tư (tháng 7 năm 2011), Báo cáo tổng hợp Quy hoạch phát triển nhân lực Việt Nam giai đoạn 2011-2020 
1.2.2. Các công trình nghiên cứu liên quan đến phát triển đội ngũ nhà giáo, giảng viên trong các trường đại học, cao đẳng

- Đề án “Xây dựng, nâng cao chất lượng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục giai đoạn 2005-2010”; Đề tài cấp Nhà nước, mã số KX-05-10 “Thực trạng và giải pháp đào tạo lao động kỹ thuật đáp ứng yêu cầu chuyển dịch cơ cấu lao động trong điều kiện kinh tế thị trường, toàn cầu hóa” do Nguyễn Minh Đường là chủ nhiệm; Đề tài cấp Bộ, mã số B 2003-52- TDD50: “Các giải pháp tăng cường mối quan hệ giữa đào tạo với sử dụng nhân lực có trình độ trung học chuyên nghiệp ở Việt Nam” do Phan Văn Kha là chủ nhiệm; Một số luận cứ khoa học để xây dựng chiến lược đào tạo nghề giai đoạn 2001-2010 (Đề tài cấp Bộ, mã số CB-19-2000) do Phan Chính Thức là chủ nhiệm; Đề tài Khoa học và công nghệ cấp Bộ-mã số V2009-05NCS: “Thực trạng đào tạo nghề đáp ứng nhu cầu doanh nghiệp trong bối cảnh hiện nay”- do Phạn Minh Hiền là chủ nhiệm. 

- Nguyễn Mỹ Loan (2014), Quản lý phát triển đội ngũ giảng viên trường cao đẳng nghề đáp ứng nhu cầu đào tạo nhân lực vùng đồng bằng sông Cửu Long; Luận án tiến sĩ kinh tế của Hoàng Xuân Lâm (2015), Nghiên cứu xây dựng chiến lược phát triển nguồn nhân lực của các trường đại học - cao đẳng ngoài công lập giai đoạn 2015-2025, áp dụng cho Trường Cao đẳng Hoan Châu - Nghệ An. Đây là công trình có cùng khách thể nghiên cứu với Luận án của NCS. Do vậy, trong quá trình thực hiện Luận án này, một số số liệu và luận điểm đã được nghiên cứu sinh kế thừa, bổ sung và làm sâu sắc hơn dưới góc độ chuyên ngành Kinh tế phát triển. 

Nguyễn Bách Thắng (2015), Phát triển đội ngũ giảng viên trường đại học An Giang theo tiếp cận quản lí nhân lực. 
Nguyễn Trọng Đặng (2017), Phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội, Luận án tiến sĩ Kinh tế, Học viện Khoa học xã hội.
1.3. Đánh giá chung và các vấn đề luận án cần tiếp tục giải quyết

Nhìn chung, đã có nhiều công trình đề cập đến vấn đề phát triển nguồn nhân lực, phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng nhằm đáp ứng yêu cầu đổi mới sự nghiệp giáo dục đào tạo. Các nội dung liên quan đến các vấn đề sau: 

Thứ nhất, các công trình khoa học đã bàn về nguồn nhân lực: khái niệm, phân loại và vai trò của nguồn nhân lực. Thứ hai, các công trình nghiên cứu đã phân tích và đánh giá thực trạng nguồn nhân lực trong cả nước. Thứ ba, các công trình nghiên cứu cũng đã đề xuất giải pháp phát triển nguồn nhân lực ở các địa bàn trong phạm vi khác nhau. Thứ tư, các công trình cũng đã đề xuất các giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên các trường cao đẳng, đại học. 

Như vậy, các công trình trên đã đề cập đến nhiều vấn đề mà đối tượng nghiên cứu của luận án này đề cập đến. Tuy nhiên, qua nghiên cứu, tác giả cũng thấy còn nhiều khoảng trống khoa học cần tiếp tục được làm rõ sau: 

Một là, đến nay chưa có công trình nào nghiên cứu mang tính toàn diện và có hệ thống về lý luận phát triển nguồn nhân lực ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam, như: khái niệm, nội dung, tiêu chí đánh giá phát triển nguồn nhân lực - phát triển đội ngũ giảng viên trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập. 

Hai là, chưa có công trình nào đánh giá thực trạng phát triển nguồn nhân lực - phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập và phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến việc phát triển đội ngũ này.

Do đó, luận án “Phát triển nguồn nhân lực ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam hiện nay” sẽ cố gắng đề cập đến những vấn đề mà các công trình khác chưa có điều kiện làm rõ. Đó là những vấn đề phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập cả trên các mặt quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đào tạo và đãi ngộ, tôn vinh giảng viên trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập. Trên cơ sở đó, đề xuất một số giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập trong quá trình xây dựng và phát triển dưới góc độ chuyên ngành Kinh tế phát triển.
Chương 2
CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ KINH NGHIỆM QUỐC TẾ
VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TRONG CÁC TRƯỜNG
ĐẠI HỌC VÀ CAO ĐẲNG NGOÀI CÔNG LẬP

2.1. Nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực

2.1.1. Nguồn nhân lực

nguồn nhân lực trong luận án này được hiểu là tổng thể số lượng, chất lượng và cơ cấu con người với các tiêu chí về thể lực, trí lực, tâm lực để hoàn thành tốt các mục tiêu nhiệm vụ phát triển của tổ chức trong những giai đoạn cụ thể nhất định.

2.1.2. Phát triển nguồn nhân lực

Phát triển nguồn nhân lực là sự biến đổi về số lượng, chất lượng và cơ cấu người lao động được phản ánh qua kiến thức, kỹ năng, năng lực, trình độ, đạo đức để ngày càng đáp ứng tốt hơn yêu cầu phát triển ngày càng cao của tổ chức và xã hội.

2.2. Đặc điểm và vai trò của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập

2.2.1. Đặc điểm 

Trường đại học, cao đẳng ngoài công lập là những cơ sở giáo dục đại học và cao đẳng, do các nhà đầu tư bao gồm các tổ chức, cá nhân đứng ra thành lập.
Bên cạnh những điểm tương đồng như các trường công, trường đại học, cao đẳng công lập và trường đại học, cao đẳng ngoài công lập có sự khác nhau cơ bản đó là: 

- Về mặt sở hữu: Trường Đại học công lập do Nhà nước thành lập, đầu tư xây dựng cơ sở vật chất, bảo đảm kinh phí cho các nhiệm vụ chi thường xuyên. 

- Về mặt tài chính: Nguồn ngân sách của các trường đại học ngoài công lập nguồn tài chính được lấy từ nguồn ngoài ngân sách, do các nhà đầu tư trực tiếp đóng góp. 

- Về mặt tổ chức nhân sự: các trường ngoài công lập có hội đồng quản trị. Chủ tịch hội đồng quản trị do Đại hội đồng cổ đông bầu ra; Hiệu trưởng do hội đồng quản trị đề xuất và được Bộ Giáo dục và Đào tạo hoặc Chủ tịch UBND cấp tỉnh ra quyết định công nhận. 
2.2.2. Vai trò của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập 

- Hệ thống các trường ngoài công lập gánh vác một phần tải trọng giáo dục đại học của cả nước, mở rộng cơ hội học đại học, học nghề của nhân dân. 

- Các trường ngoài công lập đã huy động được nguồn lực lớn và đa dạng ngoài ngân sách Nhà nước cho giáo dụcđại học. 

- Nhiều trường đã khẳng định được chất lượng, tạo được niềm tin trong xã hội, đáp ứng nhu cầu học tập của nhân dân và đào tạo nguồn nhân lực trong điều kiện ngân sách giáo dục của Nhà nước còn hạn hẹp. 

2.3. Phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập
2.3.1. Nguồn nhân lực trong các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập
Nguồn nhân lực trong nhà trường đại học được hiểu là đội ngũ giảng viên, cán bộ quản lý nhà trường và nhân viên phục vụ mà trung tâm là đội ngũ giảng viên. Đội ngũ giảng viên là tập hợp những người làm nghề dạy học giáo dục, được tổ chức thành một lực lượng cùng chung một nhiệm vụ là thực hiện các mục tiêu giáo dục đã đề ra cho tập thể đó, tổ chức đó. 
2.3.2. Khái niệm, nội dung, tiêu chí đánh giá phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập


Phát triển nguồn nhân lực các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập là sự tăng tiến, chuyển biến theo chiều hướng tích cực của đội ngũ giảng viên cả về số lượng, chất lượng và cơ cấu nhằm hoàn thành mục tiêu giáo dục - đào tạo của trường đại học, cao đẳng ngoài công lập, đáp ứng yêu cầu của nhà trường và xã hội.

Phát triển nguồn nhân lực các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập bao gồn những nội dung sau:

Một là, phát triển về mặt số lượng: Số lượng giảng viên phản ánh quy mô của đội ngũ giảng viên của mỗi nhà trường. Hai là, phát triển về chất lượng: Phát triển đội ngũ giảng viên về chất lượng là quá trình nâng cao phẩm chất, trình độ và năng lực của giảng viên. Ba là, chuyển biến, hoàn thiện về cơ cấu: Phát triển đội ngũ giảng viên hợp lý về cơ cấu là việc đảm bảo hài hòa các thành phần trong một thể thống nhất hoàn chỉnh. 

Việc phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập do nhiều cấp thực hiện. Trong xu thế đổi mới căn bản công tác quản lý giáo dục và đào tạo hiện nay, các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập được quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm về quản lý nhân sự, tài chính, chất lượng đầu ra... Từ đó, tham gia vào phát triển đội ngũ giảng viên đại học, cao đẳng các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập có nhiều chủ thể quản lý, với vai trò và trách nhiệm khác nhau, như: Hiệu trưởng nhà trường; Trưởng các khoa chuyên ngành; Trưởng các phòng ban chức năng.
2.3.3. Các biện pháp phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập

Một là, xây dựng quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên 

Hai là, tuyển dụng và sử dụng đội ngũ giảng viên 

Ba là, đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên 

Bốn là, đãi ngộ và tạo môi trường thuận lợi, tôn vinh đội ngũ giảng viên

2.3.4. Các tiêu chí đánh giá công tác phát triển đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập 

- Tiêu chí phản ánh kết quả phát triển nguồn (tạo lập nguồn nhân lực trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập)

- Tiêu chí phản ánh kết quả đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập
- Tiêu chí đánh giá kết quả việc thu hút, sử dụng và đãi ngộ đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập 

2.4. Các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập

2.4.1. Các nhân tố khách quan 

2.4.1.1. Cơ chế thị trường và chủ trương, chính sách của nhà nước 

Cơ chế kinh tế thị trường, sự tác động của mặt trái cơ chế kinh tế thị trường có thể kể đến như sự cạnh tranh không lành mạnh cũng đã tác động ảnh hưởng tiêu cực đến khả năng thu hút nhân lực cho giáo dục và đào tạo nói chung cũng như đối với việc thu hút nhân lực đáp ứng yêu cầu, nhiệm vụ phát triển đội ngũ giảng viên của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam.

Chính sách thu hút, đãi ngộ của Nhà nước, của ngành, của địa phương cùng với chế độ đãi ngộ thích đáng đối với người có trình độ cao, có tâm huyết với nghề, sẽ là cơ hội tốt cho các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập trong việc thu hút nhân lực cho mục tiêu phát triển đội ngũ giảng viên.

2.4.1.2. Quá trình Hội nhập quốc tế trong giáo dục đại học 

Hội nhập quốc tế trong giáo dụcđại học đang đặt ra những yêu cầu mới đối với việc xây dựng và phát triển đội ngũ giảng viên nói chung, đội ngũ giảng viên trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập nói riêng. 

2.4.1.3. Sự chuyển đổi phương thức đào tạo của các trường đại học 

Hiện nay, nhiều trường đại học, trong đó có các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập đã chuyển sang đào tạo theo hệ thống tín chỉ. Các phương pháp, hình thức tổ chức dạy học, đánh giá mới được sử dụng một cách phổ biến... đòi hỏi người giảng viênđại học nói chung, giảng viên đại học, cao đẳng ngoài công lập nói riêng phải có nhiều năng lực để thích ứng. Sĩ số sinh viên/lớp giảm có thể cần phải tăng hợp lý số lượng giảng viên/tổ bộ môn. 

2.4.2. Các nhân tố chủ quan 

2.4.2.1. Nhận thức, trình độ và bộ máy của các chủ thể quản lý đối với việc phát triển đội ngũ giảng viên đại học, cao đẳng ngoài công lập
Phát triển đội ngũ giảng viên đại học, cao đẳng là phát triển nguồn nhân lực đặc thù của các trường ngoài công lập. Việc phát triển đó diễn ra như thế nào phụ thuộc một phần đáng kể vào sự quan tâm của các chủ thể quản lý, từ Trưởng các phòng ban chức năng, Trưởng khoa/ngành đến Hội đồng quản trị, Hiệu trưởng nhà trường. 

2.4.2.2. Sự tự học, tự bồi dưỡng để nâng cao phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống và trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của chính đội ngũ giảng viên đại học, cao đẳng

Trong phát triển đội ngũ giảng viên, phát triển các yếu tố bên trong của ĐN này giữ một vai trò đặc biệt quan trọng. Đó là các yếu tố liên quan đến phẩm chất và năng lực của giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập. 

2.4.2.3. Môi trường sư phạm, uy tín, thương hiệu, chính sách của trường 

Môi trường sư phạm, bầu không khí dân chủ cởi mở trong nhà trường có tác động đến công tác phát triển đội ngũ giảng viên. Uy tín, thương hiệu của nhà trường càng tốt thì càng thu hút được giảng viên và công tác phát triển đội ngũ giảng viên gặp thuận lợi. 
2.5. Kinh nghiệm quốc tế và bài học rút ra cho việc phát triển nguồn nhân lực tại các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam

2.5.1. Kinh nghiệm các nước về phát triển nguồn nhân lực của giáo dục đại học

2.5.1.1. Kinh nghiệm các trường đại học ở Pháp

Những năm 70 của thế kỷ trước được người Pháp coi là thời kỳ hoàng kim của kinh tế Pháp, và từ đây nước Pháp sản xuất không kịp sinh viên tốt nghiệp ngành này. Thế là bắt đầu từ những năm 1970 hệ thống trường đại học thương mại tư thục ra đời và cùng với các trường thương mại còn có những trường tư về ngành khác, nhưng không nhiều như trường thương mại.

Ở Pháp có ba loại trường đại học tư thục thương mại: 1) Trường phụ thuộc vào phòng Thương mại tỉnh; 2) Trường của một nhóm cổ đông; và 3) Trường của một nhóm cổ đông thành lập theo luật Hội 1901.

2.5.1.2. Kinh nghiệm của Anh quốc

Ở Anh, trợ cấp của ngân sách Nhà nước vẫn là nguồn tài chính cơ bản đối với các đại học công lập, phần còn lại là học phí, các khoản thu mang tính tự nguyện như thu đóng góp, hỗ trợ, viện trợ, trợ cấp... còn các đại học ngoài công lập, kinh phí Nhà nước chỉ có 30%; còn lại là 70% là do dân đóng góp các loại. Bộ Giáo dục chỉ quản lý cấp học từ mầm non tới khi công dân Anh 18 tuổi, riêng bậc Đại học, họ có toàn quyền tự chủ trong quản lý. 

2.5.1.3. Kinh nghiệm của Hoa Kỳ.

Ở Hoa Kỳ, mỗi bang tự tổ chức lấy các trường học, gọi là trường công (public schools) còn lại gọi là trường tư (tương tự như trường ngoài công lập ở Việt Nam). Trường tư do tư nhân vận hành, không bị quản lý bởi các cơ quan Nhà nước nhưng thông thường chất lượng dịch vụ giáo dục ở các trường này đều được duy trì ở mức bằng hoặc tốt hơn hệ thống trường công.

2.5.1.4. Kinh nghiệm của Nhật Bản

Một cải cách mới bắt đầu thực hiện từ năm 2006 là thi hành điều lệ thừa nhận các đại học quốc lập như một đơn vị độc lập (kokuritsudagakui no hojinka - pháp nhân hóa đại học quốc lập). Điều lệ này đưa đến một số kết quả cụ thể như các trường có thể thống hợp toàn thể hoặc một vài phân khoa để nâng năng suất giáo dục và nghiên cứu, các trường có thể gia giảm học phí cho sinh viên trong phạm vi 20% của mức học phi quyết định bởi chính phủ, hiệu trưởng trường đại học được quyền tuyển chọn nhân viên tư nhân và quyết định trong việc tuyển chọn giảng viên và định mức lương cho người từ nước ngoài, v.v. 
2.5.1.5. Kinh nghiệm của Trung Quốc

Cùng với đổi mới kinh tế, Trung Quốc luôn coi trọng cải cách giáo dục nhằm khắc phục các hạn chế của mô hình giáo dục cũ.
2.5.2. Các bài học nhằm phát triển đội ngũ giảng viên trong các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập Việt Nam

 Một là: để nâng cao chất lượng của đội ngũ giảng viên cần phải hình thành các tổ chức hợp lý, tạo ra diễn đàn để giảng viên phát biểu ý kiến phát triển chung của nhà trường, đồng thời phản ánh các nguyện vọng của mình nhằm nâng cao chất lượng giảng dạy và nghiên cứu khoa học.

Hai là: phải nâng cao năng lực quản lý trong nhà trường, chú trọng việc đánh giá chất lượng giảng dạy và đề cao trách nhiệm của giảng viên.

Ba là: phải có biện pháp thích hợp nhằm đề cao vai trò trách nhiệm của giảng viên, hình thành các tiêu chí cụ thể để giảng viên thực hiện, đồng thời làm cơ sở cho việc kiểm tra đánh giá giảng viên.

Bốn là: nới rộng phạm vi tự trị cho các trường đại học, cho phép hiệu trưởng và ban giám hiệu nhà trường có quyền quyết định trong việc lựa chọn giảng viên, đồng thời tăng kinh phí nghiên cứu khoa học để đội ngũ giảng viên nâng cao năng lực nghiên cứu khoa học, gắn nghiên cứu khoa học với công tác giảng dạy.

Năm là: đa dạng hóa các nguồn kinh phí, thu hút các giảng viên giỏi trong và ngoài nước thông qua chế độ đãi ngộ và môi trường làm việc; 

Chương 3
THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC Ở CÁC
TRƯỜNG đại học, cao đẳng ngoài công lập VIỆT NAM
3.1. Khái quát về các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam

3.1.1. Các chủ trương, chính sách của Đảng và Nhà nước ảnh hưởng đến phát triển các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam 
Đổi mới tư duy giáo dục từ nền kinh tế tập trung quan liêu bao cấp sang nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa; Giáo dục là quốc sách hàng đầu và coi đầu tư cho giáo dục là đầu tư cho phát triển; Đặt con người vào vị trí trung tâm của mọi chủ trương, chính sách và kế hoạch phát triển giáo dục trong sự nghiệp nâng cao dân trí, đào tạo nhân lực và bồi dường nhân tài; Thực hiện dân chủ hoá và bình đẳng mọi cơ hội trong giáo dục cho mọi người với phương châm "Đảng, Nhà nước và toàn dân chăm lo cho giáo dục" và "dân biết, dân bàn, dân làm, dân kiểm tra", đồng thời xây dựng một Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa của dân, do dân và vì dân trong giáo dục; Mở rộng quy mô, nâng cao chất lượng toàn diện trong dạy chữ, dạy người và dạy nghề để có được nguồn nhân lực chất lượng cao phù hợp với quá trình đòi hỏi của sự nghiệp phát triển kinh tế - xã hội và đẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nước. 

Đặc biệt Luật Giáo dục Đại học 2012, có hiệu lực ngày 01/01/2013, với nhiều điều, khoản liên quan đến hoạt động của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập. Đây chính là hành lang pháp lý vững chắc để loại hình trường đại học, cao đẳng ngoài công lập phát triển.
3.1.2. Quá trình hình thành và phát triển các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập

Giai đoạn 1: Từ năm 1995-2000 là giai đoạn đầu của sự bùng nổ các trường dân lập, điển hình là các trường đại họcDL Đông Đô, đại họcDL Phương Đông, đại họcDL Thăng Long, đại học kinh doanh và công nghệ Hà Nội, đại họcDL Hải Phòng, đại họcDL Hùng Vương, đại họcDL Văn Lang. 

Giai đoạn 2: Từ năm 2001-2015 được đánh dấu bởi sự công nhận các trường đại học tư thục. Trong giai đoạn bùng nổ 2005-2009, số trường đã tăng từ 35 lên 77 và hiện nay là 90 trường, tức là gấp đôi chỉ trong 05 năm. Đây cũng là giai đoạn đánh dấu sự có mặt của trường đại học quốc tế và các nhà đầu tư từ các doanh nghiệp như các trường đại học RMIT, đại học FPT, đại học Tân Tạo...

Về số lượng các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập

Hệ thống các trường đại học và cao đẳng không ngừng phát triển. Từ một trung tâm thí điểm là Trung tâm đại học dân lập Thăng Long năm 1988, thì đến năm học 2014- 2015 cả nước có 90 trường đại học, cao đẳng ngoài công lập, trong đó bao gồm 61 trường đại học và 29 trường cao đẳng.

Về quy mô đào tạo của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập
Cùng với sự phát triển về quy mô cũng như mạng lưới các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập là số lượng học sinh đăng ký và nhập học vào khối các trường ngoài công lập tăng nhanh.

3.2. Phân tích thực trạng phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học, cao đẳng Ngoài công lập ở Việt Nam 

3.2.1. Về số lượng 
Về số lượng, sau hơn hai thập kỷ phát triển, số lượng đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập nước ta đã tăng nhanh. Năm 2001, tổng số giảng viên của khối đại học, cao đẳng ngoài công lập mới chỉ là 4,5 ngàn người thì đến năm 2006 là 7,7 ngàn người và đến năm 2012 là 18,1 ngàn người chiếm 26,2%.
3.2.2. Về cơ cấu
Một trong những tiêu chí quan trọng về cơ cấu để đánh giá thực trạng của đội ngũ giảng viên đại học và cao đẳng nước ta hiện nay là tỷ lệ giữa giảng viên cơ hữu và giảng viên thỉnh giảng. Trong khoảng thời gian từ năm 2001-2012, tỷ lệ của giảng viên cơ hữu chỉ ở mức dưới 40% thấp hơn nhiều so với tiêu chuẩn quy định của Bộ Giáo dục và Đào tạo. 
3.2.3. Về chất lượng

Sự thay đổi về cơ cấu của đội ngũ giảng viên ngoài công lập, không có khác biệt lớn so với khối công lập cũng như tình trạng chung của cả nước. Năm 2001, số lượng giảng viên có trình độ trên đại học của khối ngoài công lập là 2096 người và năm 2012 là 10152 người tăng 4,8 lần so với năm 2001. 

3.3. Phân tích thực trạng các biện pháp phát triển nguồn nhân lực ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập Việt Nam

3.3.1. Về công tác quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên các trường Đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam

Xuất phát từ yêu cầu, chiến lược phát triển, các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập đều có những dự báo đón đầu vì vậy công tác quy hoạch phát triển nguồn nhân lực, mà chủ yếu là đội ngũ giảng viên được thường xuyên quan tâm gắn liền với sự phát triển của nhà trường. Hội đồng Quản trị và Ban Giám hiệu các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập nhận thức được tầm quan trọng nên đã tích cực thực hiện công tác phát triển đội ngũ giảng viên. 
3.3.2. Về tuyển dụng và sử dụng giảng viên 

Công tác tuyển dụng giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập về cơ bản được thể hiện trong Luật Giáo dục, Luật Giáo dục đại học, Điều lệ trường Đại học, Quy chế tổ chức và hoạt động của trường đại học, cao đẳng ngoài công lập. Trong những năm qua, các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập đã luôn tích cực đổi mới cả cơ cấu tổ chức tổ chức và hoạt động. Đa số các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập kết hợp giữa việc sử dụng số giảng viên cơ hữu của Trường, với không ngừng phát triển đội ngũ giảng viên từ nhiều nguồn khác nhau. 

3.3.3. Về đào tạo, bồi dưỡng giảng viên 

Trong giai đoạn 2010-2015 các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập đều quan tâm đến công tác đào tạo, bồi dưỡng giảng viên nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển nhà trường. 
3.3.4. Về thực hiện đãi ngộ, tạo môi trường và tôn vinh giảng viên 

Nhìn chung các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập chưa thực sự quan tâm đầu tư phát triển đội ngũ giảng viên có trình độ chuyên môn cao nên chưa tạo được động lực thúc đẩy, khích lệ được nhiều giảng viên tham gia học tập, nghiên cứu ở trình độ Tiến sỹ. Chính sách đãi ngộ, thu hút giảng viên có trình độ chuyên môn và chức danh cao từ nơi khác, trường khác về công tác có lúc, có nơi còn chưa nhất quán. 

3.4. Đánh giá chung 

3.4.1. Ưu điểm
- Về số lượng và biến động của số lượng giảng viên, trong những năm qua số lượng giảng viên tại các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập có nhiều biến động theo chiều hướng tăng lên, giúp các trường trường đại học, cao đẳng ngoài công lập cơ bản đáp ứng được nhu cầu về đội ngũ giảng viên trong giai đoạn trước mắt đồng thời giúp cho tỷ lệ sinh viên/giảng viên của các trường ngày càng giảm xuống.

- Về chất lượng, đội ngũ giảng viên của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập có trình độ cao và được đào tạo bài bản. Chính các giảng viên có trình độ cao này, trong thời gian vừa qua đã góp phần quan trọng trong việc đảm bảo chất lượng đào tạo, cũng như uy tín, thương hiệu của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập.

- Về cơ cấu đội ngũ giảng viên theo trình độ, mặc dù đội ngũ giảng viên có học hàm học vị ngày càng tăng lên, đây là kết quả đáng ghi nhận về chất lượng đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập và cũng phần nào khẳng định chất lượng đào tạo của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập. 

Các trường ngoài công lập đã kết hợp giữa việc quy hoạch, tuyển chọn với việc đào tạo và bồi dưỡng nhằm nâng cao chất lượng của đội ngũ giảng viên. Đội ngũ cán bộ giảng dạy rất tâm huyết với nghề nghiệp, có lý tưởng cống hiến cho sự nghiệp giáo dục và đào tạo. đội ngũ giảng viên đã tham gia ngày một hiệu quả hơn vào các chương trình xã hội, để gắn nhà trường 
3.4.2. Hạn chế

+ Về số lượng và biến động số lượng giảng viên: Số lượng giảng viên trong các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập thời gian qua chưa đáp ứng được yêu cầu trước mắt và lâu dài; tình trạng hẫng hụt giảng viên còn phổ biến.

+ Về chất lượng, đội ngũ giảng viên của các trường đại họcngoài công lập chưa đáp ứng nhiệm vụ phát triển.

+ Về cơ cấu và động thái đội ngũ giảng viên, chưa thực sự hợp lý xét trên tổng thể so với quy mô đào tạo của các trường.

+ Nhận thức của các cấp quản lý các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập về công tác phát triển đội ngũ giảng viên còn bất cập, chưa tương xứng với nhiệm vụ đào tạo.
3.4.3. Những nguyên nhân hạn chế 

Những hạn chế, yếu kém trên đây xuất phát từ cả các nguyên nhân khách quan lẫn chủ quan.

3.4.3.1. Nguyên nhân khách quan

Công tác quản lý nhà nước về giáo dục còn nhiều bất cập. 

Vẫn còn Sự kỳ thị của xã hội hay sự mặc cảm đối với khối các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập. 
Việc nâng cấp một lượng lớn các trường trung cấp lên cao đẳng, cao đẳng lên đại học diễn ra một cách nhanh chóng. Tuy nhiên, nhiều trường khi được nâng cấp lại có nhiều ngành nghề không đúng với thực chất năng lực đào tạo dẫn đến chất lượng nguồn nhân lực không đáp được so với yêu cầu xã hội.

3.4.3.2. Nguyên nhân chủ quan

Các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập còn chưa chủ động trong công tác quy hoạch đội ngũ giảng viên. Hệ thống các chính sách về đào tạo, tuyển dụng, sử dụng, bồi dưỡng đối với giảng viên các trường ngoài công lập, các chính sách về đãi ngộ, tôn vinh người giảng viên giỏi chưa đồng bộ, chậm sửa đổi, chưa tính đến tính chất đặc thù của trường ngoài công lập, không tạo được động lực thúc đẩy phát triển đội ngũ giảng viên. Nhiều trường đại học, cao đẳng ngoài công lập không thực hiện đúng các quy định về tuyển sinh và đào tạo. Chính sách phát triển nguồn nhân lực mới chỉ dừng lại ở những tư tưởng, định hướng mang tính chiến lược, từ đó triển khai các tư tưởng này thành các kế hoạch theo năm hay các phương án mới. 
Chương 4
PHƯƠNG HƯỚNG VÀ MỘT SỐ GIẢI PHÁP
CHỦ YẾU PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC Ở CÁC
TRƯỜNG ĐẠI HỌC, CAO ĐẲNG NGOÀI CÔNG LẬP VIỆT NAM

4.1. Bối cảnh quốc tế, trong nước tác động đến quá trình phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam

4.1.1. Bối cảnh quốc tế

Xu thế phát triển khoa hoc và công nghệ trên thế giới với nhịp độ ngày càng nhanh. Sự phát triển đó đã tạo ra những thành tựu mang tính đột phá và có ảnh hưởng to lớn tới mọi mặt của đời sống xã hội. Phát triển giáo dục là một trong nhưng phương thức quan trọng để tạo ra nguồn nhân lực chất lượng cao. Trong xu thế quốc tế hóa về giáo dục, thì quốc tế hóa giáo dục đại học diễn ra với tốc độ nhanh hơn. 
4.1.2. Bối cảnh trong nước

Các yếu tố trong nước như: những thành tựu của công cuộc đổi mới; đất nước ta bước vào nhóm nước đang phát triển có thu nhập trung bình; thể chế kinh tế ngày càng được hoàn thiện; công tác hội nhập quốc tế ngày càng được triển khai sâu rộng…tất cả những điều đó vừa là thời cơ vừa là thách thức đối với sự phát triển của đội ngũ giảng viên. 

4.2. Phương hướng triển nguồn nhân lực trong các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam giai đoạn 2017 - 2025
4.2.1. Dự báo nhu cầu đội ngũ giảng viên trong các trường đại học cao đẳng ngoài công lập giai đoạn 2017 - 2025

- Về số lượng

Tỷ lệ học viên đại học và cao đẳng trên giảng viên của khối ngoài công nước ta hiện nay khoảng trên 28,5 cao hơn so với mức quy định. Trong thời gian tới phải đảm bảo ở mức quy định là 20 sinh viên/giảng viên, do đó năm 2015 số giảng viên khối ngoài công lập là 25 ngàn người, đến năm 2020 số giảng viên cần phải có là 55 ngàn người và đến năm 2025 là 120 ngàn người.

- Về chất lượng
Theo Chiến lược Phát triển giáo dục 2011 - 2020, đến năm 2020 có trên 90% giảng viên đại học và trên 70% giảng viên cao đẳng có trình độ thạc sĩ trở lên; có trên 75% giảng viên đại học và ít nhất 20% giảng viên cao đẳng có trình độ tiến sĩ. 
- Về cơ cấu

Trong cơ cấu của đội ngũ giảng viên ở các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập thì tỷ lệ giảng viên cơ hữu, giảng viên thỉnh giảng trên tổng số giảng viên là quan trọng nhất. Để đội ngũ giảng viên các trường ngoài công lập đảm bảo cho mục tiêu phát triển chung của nhà trường cũng như quy định của nhà nước, ngoài các cơ cấu như đội tuổi, giới tính thì trong giai đoạn tới phải nâng cao tỷ lệ giảng viên cơ hữu đồng thời giảm tỷ lệ giảng viên thỉnh giảng.

4.2.2. Phương hướng phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập giai đoạn 2017 - 2025
Phát triển đội ngũ giảng viên là vấn đề trung tâm nhằm thực hiện hài hòa các mục tiêu đại chúng hóa và nâng cao chất lượng giáo dục trong các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập. Đổi mới cách tuyển dụng, sử dụng lao động đã qua đào tạo theo hướng chú trọng năng lực, chất lượng, hiệu quả công việc thực tế, không quá nặng về bằng cấp, trước hết là trong các cơ quan thuộc hệ thống chính trị. Tạo ra môi trường thuận lợi để thu hút những giảng viên giàu kinh nghiệm đã nghỉ hưu, Việt kiều và những chuyên gia giỏi từ nước ngoài tham gia vào sự nghiệp giáo dục của đất nước. 
Chủ động và tích cực tham gia quá trình toàn cầu hóa để phát triển giáo dục và đào tạo. Hội nhập quốc tế về giáo dục phải trên cơ sở bảo tồn và phát huy bản sắc dân tộc, giữ vững độc lập, tự chủ. 

4.3. Giải pháp phát triển nguồn nhân lực các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập Việt Nam
4.3.1. Xây dựng quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên phù hợp với xu hướng phát triển của nhà trường

Các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập cần tổ chức tốt công tác qui hoạch và thực hiện qui hoạch phát triển về số lượng đội ngũ giảng viên; thông qua việc đánh giá, phân loại giảng viên, xác định hợp lý về nhu cầu số lượng đội ngũ giảng viên trên cơ sở bám sát nhu cầu thực tế để dự báo kế hoạch đào tạo và nghiên cứu khoa học cho từng giai đoạn, phù hợp với yêu cầu phát triển của địa phương và khu vực.
4.3.2. Đổi mới công tác tuyển dụng, sử dụng nhằm thu hút đội ngũ giảng viên giỏi theo hướng chuẩn hoá


Cụ thể hóa các tiêu chuẩn tuyển dụng, căn cứ vào nhu cầu, cơ cấu và tiêu chuẩn ngành nghề đào tạo của nhà trường để tuyển dụng. Nghĩa là phải xem xét một cách toàn diện khi tuyển chọn giảng viên là một quá trình: (1) lập kế hoạch tuyển dụng, (2) thu nhận hồ sơ, (3) xét tuyển hồ sơ, (4) thi tuyển, (5) phân công sử dụng.

4.3.3. Chú trọng công tác đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ giảng viên theo chuẩn chức danh nghề nghiệp

Đào tạo - bồi dưỡng giảng viên phải đảm bảo đáp ứng mục tiêu yêu cầu và kế hoạch đã đề ra; Đồng thời cần công khai đầy đủ các thông tin về đào tọa, bồi dưỡng đến giảng viên và các tổ chức, cá nhân có liên quan. Nội dung chương trình đào tạo và bồi dưỡng giảng viên phải bao gồm đầy đủ. Để công tác đạo tạo bồi dưỡng đạt hiệu quả cao, cần xây dựng kế họach đào tạo bồi dưỡng nhằm nâng cao năng lực chuyên môn, nghiệp vụ cho giảng viên, xác định đúng các đối tượng cần đào tạo và bồi dưỡng.

4.3.4. Tăng cường công tác kiểm tra, đánh giá nhằm nâng cao chất lượng chuyên môn nghiệp vụ của đội ngũ giảng viên.

Nội dung của việc kiểm tra, đánh giá khả năng giảng dạy của giảng viên là thông qua bài giảng, việc thực hiện quy chế chuyên môn, việc sử dụng các phương tiện dạy học hiện đại trong giờ dạy, đổi mới phương pháp dạy học...

 Để công tác kiểm tra đánh giá có hiệu quả cao cần hoàn thiện phương pháp kiểm tra, đánh giá. Khắc phục những điểm yếu của hệ thống kiểm tra đánh giá hiện tại, những bất cập trong công tác quản lý đội ngũ giảng viên; nâng cao năng lực quản lý cho bộ máy quản lý của nhà trường.

4.3.5. Đổi mới và nâng cao chất lượng công tác sinh hoạt chuyên môn ở bộ môn

Đổi mới nội dung sinh hoạt bộ môn để thực chất là sinh hoạt về học thuật, về chuyên môn, về nghiệp vụ sư phạm, về nghiên cứu khoa học. 

Đổi mới cách thức sinh hoạt bộ môn: Biến các cuộc sinh hoạt bộ môn thành các hội thảo khoa học, các báo cáo chuyên đề, thông báo các kết quả nghiên cứu khoa học, v.v… Mỗi thành viên của bộ môn đều có trách nhiệm và hứng thú trong sinh hoạt bộ môn.

4.3.6. Chủ động phát triển đội ngũ giảng viên hợp lý về cơ cấu đáp ứng yêu cầu quy định và mục tiêu phát triển của nhà trường

 Một cơ cấu được coi là hợp lý, khi cơ cấu đó đảm bảo tỷ lệ quy định giữa giảng viên cơ hữu và giảng viên thỉnh giảng, giữa giảng viên có trình độ chuyên môn thấp và trình độ chuyên môn cao. Chú trọng phát triển đội ngũ giảng viên cơ hữu làm nòng cốt cho sự phát triển của nhà trường, một cơ sở đào tạo được coi là có cơ cấu giảng viên tốt khi có tỷ lệ giảng viên cơ hữu trên tổng số giảng viên cao.
4.3.7. Hoàn thiện cơ chế, chính sách, tạo môi trường thuận lợi cho đội ngũ giảng viên

Hoàn thiện chế độ chính sách và kiến tạo môi trường làm việc cho giảng viên có quan hệ chặt chẽ với nhau, tác động tích cực tạo nên động lực mạnh mẽ thúc đẩy giảng viên thực hiện tốt nhiệm vụ được giao, khẳng định năng lực nghề nghiệp bản thân trong quá trình thực hiện nhiệm vụ được giao. 
4.3.8. Một số giải pháp khác

4.3.8.1. Đẩy mạnh cải cách hành chính

Từng bước thực hiện cải cách hành chính, trước hết là việc ứng dụng công nghệ thông tin trong quản lý (triển khai ứng dụng các chương trình quản lý đào tạo, quản lý hành chính..., các cơ sở dữ liệu phục vụ công tác quản lý toàn trường). Hoàn thiện cơ cấu tổ chức của các trường cao đẳng, đại học ngoài công lập trên cơ sở xác định chức năng, nhiệm vụ của các đơn vị, các bộ phận. Tăng cường khả năng tham mưu, sự phối hợp đồng bộ của các phòng ban, khoa.

4.3.8.2. Đảm bảo về mặt tài chính cho phát triển đội ngũ giảng viên

Huy động mọi nguồn lực nhằm tạo nguồn tài chính dồi dào, đủ để đảm bảo chủ động thực hiện các chiến lược phát triển các trường cao đẳng, đại học ngoài công lập. 

4.3.8.3. Đẩy mạnh hoạt động nghiên cứu khoa học và phát triển công nghệ

Chú trọng công tác nghiên cứu khoa học và phát triển công nghệ, coi đó là nhiệm vụ đồng thời là phương thức để nâng cao trình độ của giảng viên các trường cao đẳng, đại học ngoài công lập.  
KẾT LUẬN

Từ Nghị quyết Trung ương hai khoá VIII, Đảng ta đã xác định: giáo dục - đào tạo là quốc sách hàng đầu, là nhân tố quy​ết định tăng trưởng kinh tế và phát triển xã hội. Phát triển giáo dục là trách nhiệm của toàn Đảng, toàn dân và của toàn xã hội, trong đó đội ngũ giảng viên và cán bộ quản lý giáo dục là lực lượng nòng cốt, giữ vai trò quyết định trong việc bảo đảm chất lượng giáo dục. Trong những năm qua, Nhà nước quan tâm xây dựng, phát triển đội ngũ giảng viên nói chung, đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập nói riêng theo hướng chuẩn hoá, bảo đảm đủ về số lượng, đồng bộ về cơ cấu, nâng cao chất lượng, đặc biệt chú trọng nâng cao bản lĩnh chính trị, phẩm chất đạo đức, lối sống, lương tâm nghề nghiệp và trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của giảng viên, đáp ứng đòi hỏi ngày càng cao của sự nghiệp giáo dục trong công cuộc công nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nước. Tuy nhiên, bên cạnh nhiều thành tựu đã đạt được, xuất phát từ nhiều lý do khác nhau, việc đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam những năm qua còn không ít những bất cập, hạn chế. 
Từ việc nghiên cứu, luận giải cơ sở lý luận, thực tiễn về phát triển đội nguồn nhân lực các trường đại học, cao đẳng, Luận án đã phân tích, làm rõ thực trạng đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở nước ta, từ đó đề xuất các giải pháp chủ yếu nhằm phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở Việt Nam trong những năm tới. 
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