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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 (ĐH NCL) 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 ĐH NCL. Ở Việt Nam, giáo dục ĐH NCL 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 ĐH NCL, 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” [12]. 

Ra đời từ những năm 80 thế kỷ XX và phát triển thành hệ thống các trường đại học, cao đẳng NCL 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 ĐH, CĐ NCL 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 ĐH, CĐ NCL 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 ĐH, CĐ NCL 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 ĐH, CĐ NCL 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 NCL 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 CĐ, ĐH NCL 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 CĐ, ĐH NCL 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/GV 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 (NNL) và phát triển NNL các trường ĐH, CĐ NCL, làm cơ sở đề xuất các giải pháp phát triển NNL 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 NNL và phát triển thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên (ĐNGV) các trường ĐH, CĐ NCL ở Việt Nam, đề tài đề xuất những giải pháp có căn cứ khoa học nhằm phát triển ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam hiện nay.
Từ mục tiêu trên, đề tài tập trung trả lời những câu hỏi sau: 

Một là, vấn đề phát triển ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL đã được nghiên cứu như thế nào?

Hai là, để phát triển ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL 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 ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL ở Việt Nam trong giai đoạn vừa qua?

Bốn là, cần có những giải nào để phát triển ĐNGV trong các trường ĐH, CĐ NCL 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 ĐH, CĐ NCL.

- Phân tích, đánh giá thực trạng phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam trong thời gian qua.

- Đề xuất những giải pháp cơ bản nhằm phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCLViệt Nam đến năm 2030.

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

3.1. Đối tượng nghiên cứu

Phát triển NNL ở các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam.

3.2. Phạm vi nghiên cứu

- Về nội dung nghiên cứu: NNL trong các trường ĐH, CĐ NCL 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 NNL 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 ĐNGV trong các trường ĐH, CĐ NCL. 
- Về không gian: Luận án nghiên cứu phát triển ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL trên lãnh thổ Việt Nam.
- Về thời gian: Luận án nghiên cứu khảo sát các nội dung phát triển ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL 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 ĐH, CĐ NCL 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 NNL - ĐNGV giảng viên của các trường ĐH, CĐ NCL, bộ phận nguồn nhân lực quan trọng nhất hiện nay trong các trường ĐH, CĐ NCL trong bổi cảnh đổi mới toàn diện GD-ĐT, 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 ĐNGV: (1) Nghiên cứu các văn kiện, Nghị quyết của Đảng Cộng sản Việt Nam, các văn bản pháp luật của Nhà nước, của ngành GD và ĐT; (2) Nghiên cứu và phân tích các tài liệu khoa học về quy hoạch, dự báo phát triển GD và ĐT, các tài liệu, sách, tạp chí khoa học giáo dục, QLGD; (3) Nghiên cứu các công trình nghiên cứu khoa học (NCKH), các đề tài nghiên cứu luận án về giáo dục và đào tạo, về GDĐH, CĐ NCL, về giảng viên và phát triển ĐNGV 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 ĐNGV 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 GD - ĐT…
- 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, ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL của Việt Nam. Những kết quả phân tích dữ liệu sơ cấp trong luận án giúp làm rõ hơn về công tác phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL 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 ĐH Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội; (2) Trường Đại học Thăng Long; (3) Trường Đại học dân lập Phương Đông; (4) Trường ĐH Duy Tân; (5) Đại học Bình Dương; (6) Đại học Hoa Sen; (7) Đại học Hồng Bàng; (8) Trường Cao đẳng Công nghệ và Thương mại Hà Nội; (9) Cao đẳng Quảng Ngãi; (10) Cao đẳng Bách Việt [Phụ lục 1].
Trên cơ sở điều tra và khảo sát các trường trên, luận án rút ra điểm tương đồng trong công tác phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL 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 ĐNGV.

- Số phiếu điều tra thu về là 255/270 phiếu hợp lệ, trong đó: Trường ĐH Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội: 30 người; Trường Đại học Thăng Long: 30; Trường Đại học dân lập Phương Đông: 30; Trường ĐH 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 785/800 phiếu hợp lệ, trong đó: Trường Đại học Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội: 95 phiếu; Trường Đại học Thăng Long: 75 phiếu; Trường Đại học dân lập Phương Đông: 90 phiếu; Trường ĐH Duy Tân: 70 phiếu; Đại học Bình Dương: 85; Đại học Hoa Sen: 110; Đại học Hồng Bàng: 95; Trường Cao đẳng Công nghệ và Thương mại Hà Nội: 65; Cao đẳng Quảng Ngãi: 45 phiếu; Cao đẳng Bách Việt: 55 phiếu.

Thứ hai, phương pháp phân tích dữ liệu sơ cấp: Phiếu điều tra, khảo sát: sử dụng phần mềm Microsot' Excel để tổng hợp và phân tích dừ 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 ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL trong bối cảnh hiện nay.

- Cụ thể hóa và hoàn thiện các nội dung, tiêu chí đánh giá phát triển ĐNGV, các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL trong bối cảnh hiện nay.

- Ý nghĩa thực tiễn:

Làm rõ thực trạng phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL ở Việt Nam

Đề xuất giải pháp phát triển ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL ở nước ta, góp phần tích cực phát triển ĐNGV trước yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo (GD&ĐT) 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 NNL 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 NNL - ĐNGV ở trường ĐH, CĐ NCL. 
- Trên cơ sở phân tích, đánh giá làm rõ những đặc thù trong thực trạng phát triển ĐNGV của các trường ĐH, CĐ NCL 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 NNL mà cụ thể là phát triển ĐNGV cho các trường ĐH, CĐ NCL 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 trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở 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 ở Việt Nam.

Chương 1
TỔNG QUAN CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU
CÓ LIÊN QUAN ĐỀN ĐỀ TÀI

1.1. Các công trình nghiên cứu về nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực 
Trên thế giới, kể từ thập niên 1990 trở lại đây đã có nhiều nghiên cứu về NNL và phát triển NNL một cách có hệ thống, nhất là ở Mỹ, Châu Âu và một số nước phát triển như Anh, Canada, Úc v.v.. Tiêu biểu nhất là các nghiên cứu và các tác giả dưới đây:

Nolwen Henaff, Jean - Yves Martin biên tập khoa học “Lao động, việc làm và nguồn nhân lực ở Việt Nam 15 năm đổi mới” [68], là một tập hợp gồm nhiều bài viết của các nhà khoa học Việt Nam và quốc tế về chính sách giáo dục, việc làm, tổ chức lại nền kinh tế, phát triển doanh nghiệp, phát triển nguồn nhân lực..., của các tác giả tiêu biểu như: Nolwen Henaff, Jean - Yves Martin, Geoffrey, B.Hainsworth, Fiona Howell, Nguyễn Hữu Dũng, Trần Khánh Đức, Võ Đại Lược, Trần Tiến Cường... Đáng chú ý có bài viết của Geoffrey B.Hainsworth: “Phát triển nguồn nhân lực đáp ứng với những thách thức của quá trình toàn cầu hoá mạnh mẽ và một nền kinh tế dựa trên những hiểu biết mới”. Tác giả có cách tiếp cận mới khi đặt câu hỏi: Làm thế nào để mở rộng sự lựa chọn nghề nghiệp và viễn cảnh cuộc sống dân cư nông thôn - những người đang nắm giữ những nguồn lực to lớn nhất và chưa được phát huy. Làm cách nào để họ nhận được sự quan tâm đặc biệt của những nhà hoạch định chính sách và nhà tài trợ? Tác giả phân tích 3 vấn đề để tìm câu trả lời:

1) Về phạm vi giáo dục, đào tạo nghề. Tác giả khẳng định nền văn hoá Việt Nam luôn có truyền thống tôn trọng học vấn. Trước thời kỳ đổi mới, mặc dù gặp nhiều khó khăn, Việt Nam vẫn đạt được mức độ cao về biết chữ và bình đẳng giới, nhưng khi chuyển sang nền kinh tế thị trường thì tỷ lệ bỏ học cao ở cấp trung học. Theo tác giả lập luận: mức học phí, sự thiếu hụt giáo viên, tiền lương thấp so với các ngành nghề khác đã và đang làm hạn chế chất lượng đào tạo nguồn nhân lực Việt Nam. 

2) Về sử dụng lực lượng lao động và mở rộng sự lựa chọn nghề nghiệp. Theo tác giả, mặc dù tỷ trọng GDP tương đối của ngành nông nghiệp giảm so với công nghiệp và dịch vụ nhưng sự thay đổi cơ cấu trong sử dụng lao động hầu như không biến động về mặt việc làm. Vì vậy, cần thực hiện cải cách chương trình đào tạo và cải cách giáo dục như tăng số lượng phòng học, tăng số lượng và chất lượng giáo viên, giảng viên, nâng cấp trang thiết bị phục vụ giảng dạy, tăng tiền lương... 

3) Về cơ cấu ngành nghề, lựa chọn công nghệ và sở hữu doanh nghiệp. Tác giả cho rằng, đối với một nước mới thực hiện công nghiệp hóa như Việt Nam nên phát triển ngành chế tạo, chế biến và các dịch vụ đi kèm, đồng thời không chỉ lựa chọn công nghệ cao mà còn phải lựa chọn công nghệ phù hợp như công nghệ phần mềm, nghiên cứu cơ bản...

William J.Rothwell, Robert K.Prescott và Maria W.Taylor, “Chuyển hoá nguồn nhân lực: Thể hiện tầm lãnh đạo chiến lược nhằm thích ứng với các xu hướng tương lai” [69], giới thiệu những vấn đề về quá trình chuyển hoá nguồn nhân lực, cung cấp thông tin quan trọng về các xu hướng và vấn đề thúc đẩy chuyển hoá nguồn nhân lực, ý nghĩa của chuyển hoá nguồn nhân lực, phác thảo kế hoạch hành động nhằm gắn chức năng nguồn nhân lực với các mục tiêu chiến lược tổng thể và thành công của tổ chức.

- 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 [60]. Trong kết quả nghiên cứu của mình về phát triển NNL của nhóm công tác nghiên cứu phát triển thuộc Tổ chức Hợp tác kinh tế Thái Bình Dương công bố năm 2001 trên tạp chí Human Resource Development Outlook đã đưa ra những khái niệm về phát triển nguồn nhân lực. Theo quan điểm phát triển, nhóm nghiên cứu cho rằng phát triển NNL là một phạm trù nằm trong tổng thể quá trình thuộc về sự nghiệp phát triển con người.

- Kristine Sydhagen và Peter Cunningham (2007) thuộc Đại học Nelson Mandela Metropolitan đã công bố công trình nghiên cứu về khái niệm và nội dung của phát triển NNL trên tạp chí Human Resource Development International [61]. 

Tác giả Haslinda Abdullsh (2009) [57] cũng tập trung làm rõ khái niệm, mục đích và chức năng của phát triển nguồn nhân lực. Trong các nghiên cứu này, các tác giả đã tổng hợp lý thuyết và thực tiễn khái niệm, quan điểm về phát triển NNL ở các phạm vi, góc độ khác nhau từ các nghiên cứu tiêu biểu trên thế giới đã công bố.

Về khái niệm và phạm vi của phát triển NNL trên khía cạnh học thuật, Wang Greg G. và Judy Y. Sun (2009) [64] đã công bố nghiên cứu nhằm làm rõ ranh giới của phát triển NNL trong tạp chí Human Resource Development International. Trong bài viết này, các tác giả đã phân tích sự phân biệt giữa khái niệm phát triển NNL với phát triển vốn nhân lực và phát triển con người ở phương diện xã hội, qua đó có thể ứng dụng để làm rõ về mặt lý luận trong nghiên cứu NNL trong một tổ chức.

- Julia Storberg và Walker Claire Gubbins (2007) [59] nghiên cứu về mối quan hệ xã hội của con người với phát triển NNL đã đưa ra nội dung của phát triển NNL 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.

Nhiều nghiên cứu gần đây về phương pháp luận và nội dung phát triển NNL đã được công bố. Tiêu biểu nhất có thể kể đến là các tác giả như Charles Cowell và cộng sự và một số tác giả khác như: W. Clayton Allen và Richard A. Swanson (2006), Timothy Mc Clernon và Paul B. Roberts [66]. Các nghiên cứu này đều thống nhất “mô hình đào tạo mang tính hệ thống gồm phân tích, thiết kế, phát triển, thực hiện và đánh giá (ADDIE)” được sử dụng trên 30 năm qua trên thế giới là những nội dung cốt lõi của phát triển NNL trong mỗi tổ chức.
- 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 [44]. Cuốn sách đã giới thiệu khái quát về vai trò của NNL trong nền kinh tế đổi mới và kinh nghiệm phát triển NNL ở khía cạnh phát triển giáo dục ở một số nước trên thế giới. Vận dụng tốt những kinh nghiệm quý báu đó vào việc phát triển NNL ở nước ta sẽ góp phần tạo ra NNL chất lượng cao, tạo động lực thúc đẩy kinh tế - xã hội phát triển.

- 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 [5]. 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. Đặc biệt, các tác giả đã tập trung làm rõ vai trò của gia đình, nhà trường và xã hội trong việc phát hiện, tuyển chọn, đào tạo, bồi dưỡng, sử dụng và đãi ngộ người tài, trên cơ sở đó, đã đưa ra một số giải pháp để phát triển nguồn lực này.

- Phạm Tất Dong (1999), Công nghiệp hóa, hiện đại hóa và tầng lớp trí thức. Những định hướng chính sách [10]. Đề tài đã làm rõ những vấn đề đặt ra của đội ngũ trí thức Việt Nam với tư cách là một nguồn lực quan trọng, cơ bản của nguồn nhân lực; vị trí, vai trò của đội ngũ trí thức Việt Nam trong sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước; thực trạng đội ngũ trí thức và chính sách của Đảng đối với đội ngũ trí thức. Trên cơ sở đó, có chính sách chiến lược phát triển đối với đội ngũ trí thức Việt Nam để họ xứng đáng với vai trò là lực lượng trụ cột, bộ phận tinh túy nhất của nguồn nhân lực. 

- Đỗ Minh Cương, Nguyễn Thị Doan (2001), Phát triển nguồn nhân lực giáo dục đại học Việt Nam [9]. 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 NNL giáo dục đại học, bộ phận nhân lực có trình độ cao trong NNL nước ta, để phục vụ cho sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa.

- Nguyễn Hữu Dũng (2004), Sử dụng hiệu quả nguồn lực con người ở Việt Nam [11]. Cuốn sách đã trình bày hệ thống một số vấn đề lý luận và thực tiễn có liên quan đến phát triển, phân bố và sử dụng nguồn lực con người trong phát triển nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa ở Việt Nam; đánh giá thực trạng 15 năm đổi mới lĩnh vực nguồn nhân lực; giới thiệu kinh nghiệm của Mỹ, Nhật Bản và Trung Quốc về vấn đề này; từ đó đề xuất các giải pháp nhằm phát triển, phân bố hợp lý và sử dụng hiệu quả nguồn lực con người trong quá trình phát triển kinh tế ở nước ta tới năm 2010.

- Phạm Thành Nghị, Vũ Hoàng Ngân (2004), Quản lý nguồn nhân lực ở Việt Nam một số vấn đề lý luận và thực tiễn [33]. Cuốn sách là tập hợp các bài nghiên cứu, bài viết, bài tham luận tại Hội thảo của đề tài KX.05.11 thuộc Chương trình khoa học - công nghệ cấp Nhà nước KX.05 (giai đoạn 2001 - 2005), với các vấn đề lý luận, kinh nghiệm và những khuyến nghị chính yếu trong quản lý NNL Việt Nam. Công trình có ý nghĩa quan trọng để Nhà nước ta quản lý hiệu quả NNL Việt Nam, góp phần đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa và thực hiện công cuộc đổi mới đất nước theo định hướng xã hội chủ nghĩa.

- Đoàn Văn Khái (2005), Nguồn lực con người trong quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa ở Việt Nam [23]. Tác giả đã làm rõ một số vấn đề chung về công nghiệp hóa, hiện đại hóa như: Khái lược quá trình công nghiệp hóa trên thế giới; nội dung, bản chất, tính tất yếu và đặc điểm của công nghiệp hóa, hiện đại hóa ở Việt Nam hiện nay; đồng thời làm rõ vai trò của nguồn lực con người đó là yếu tố quyết định sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa; thực trạng nguồn lực con người ở Việt Nam hiện nay và những vấn đề đặt ra trước yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa. Trên cơ sở đó, tác giả đã đưa ra những phương hướng, quan điểm chỉ đạo và những giải pháp cơ bản: nhóm giải pháp về khai thác hợp lý, có hiệu quả nguồn lực con người; nhóm giải pháp về phát triển nguồn lực con người; nhóm giải pháp xây dựng môi trường xã hội thuận lợi nhằm khai thác và phát triển hiệu quả nguồn lực con người đáp ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa ở Việt Nam. 

- Phạm Thành Nghị (2006), Nâng cao hiệu quả quản lý nguồn nhân lực trong quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước [34]. 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 NNL 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 NNL và các chính sách vĩ mô tác động đến quản lý nguồn nhân lực; Các tác giả trình bày những kinh nghiệm quản lý NNL của các nước phát triển như Hoa Kỳ, Thụy Điển, kinh nghiệm của các nước Đông Á và các nước có nền kinh tế chuyển đổi; Những tư liệu thu thập được từ các cơ quan quản lý cũng như số liệu điều tra thực tiễn phong phú, có hệ thống và có độ tin cậy cao là những tư liệu có giá trị đánh giá hiện trạng và phát triển những vấn đề trong quản lý NNL ở nước ta. Đặc biệt, các tác giả đã phân tích những khác biệt trong quản lý NNL ở một số lĩnh vực: hành chính nhà nước, sự nghiệp và sản xuất kinh doanh qua kết quả điều tra xã hội học. Đây là những số liệu khá lý thú, phản ánh những khác biệt về tuyển dụng, sử dụng, đánh giá và phát triển NNL trong các khu vực khác nhau của nền kinh tế; Các tác giả đã kiến nghị áp dụng những mô hình quản lý NNL phù hợp thay thế cho các mô hình đã lạc hậu. Đồng thời cuốn sách cũng đề xuất hệ thống những quan điểm và giải pháp đồng bộ nhằm nâng cao hiệu quả quản lý NNL trong ba khu vực: hành chính nhà nước, sự nghiệp và sản xuất kinh doanh. Các đề xuất này khá toàn diện, đồng bộ, có cơ sở khoa học và có tính khả thi. 

- Bùi Thị Ngọc Lan (2002), Nguồn lực trí tuệ trong sự nghiệp đổi mới ở Việt Nam [25]. Tác giả đã chỉ ra vai trò quan trọng của nguồn lực trí tuệ đối với sự phát triển của xã hội; đồng thời làm rõ đặc điểm, thực trạng phát huy và xu hướng phát triển nguồn lực trí tuệ Việt Nam, từ đó khẳng định sự cần thiết phải chăm lo phát triển và phát huy cao độ sức mạnh của nguồn lực trí tuệ trong công cuộc đổi mới ở Việt Nam. Trên cơ sở đó, tác giả đã đề xuất những quan điểm cơ bản và những giải pháp chủ yếu như: nâng cao nhận thức của toàn xã hội về sự cần thiết phải phát huy nguồn lực trí tuệ trong công cuộc đổi mới; cải cách hệ thống GD&ĐT nhằm tạo nguồn cho quá trình phát huy nguồn lực trí tuệ; tạo động lực thúc đẩy quá trình phát huy nguồn lực trí tuệ; xây dựng môi trường văn hóa, xã hội lành mạnh thúc đẩy sự phát triển cao và của nguồn lực trí tuệ Việt Nam.

Đây là những giải pháp mang tính khả thi để phát triển NNL đỉnh cao trong NNL của đất nước. Công trình có ý nghĩa quan trọng về mặt lý luận trong việc phát triển và phát huy sức mạnh của nguồn lực trí tuệ, bộ phận quan trọng nhất của NNL chất lượng cao, góp phần phát triển nhanh nguồn lực này nhằm đáp ứng yêu cầu của sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa trong bối cảnh toàn cầu hóa và hội nhập quốc tế hiện nay.

- Trần Văn Tùng (2005), Đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng nguồn nhân lực tài năng [45]. Nội dung cuốn sách trình bày những kinh nghiệm trong phát hiện, đào tạo và sử dụng tài năng khoa học - công nghệ sản xuất kinh doanh, quản lý của Mỹ và một số quốc gia châu Âu (Đức, Pháp, Anh), châu Á (Nhật Bản, Trung Quốc, Hàn Quốc và một số quốc gia châu Á khác). Từ đó tác giả đã đưa ra vấn đề: Việt Nam cần đổi mới các chính sách đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng nguồn tài năng hiện có. Công trình nghiên cứu của tác giả có ý nghĩa thực tiễn to lớn đối với nước ta trong việc phát hiện, đào tạo, sử dụng tài năng khoa học - công nghệ phục vụ sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa và công cuộc đổi mới đất nước.

- Phạm Hồng Tung (2008), Lược khảo về kinh nghiệm phát hiện, đào tạo và sử dụng nhân tài trong lịch sử Việt Nam [43]. Cuốn sách giúp chúng ta đánh giá tương đối toàn diện, súc tích về những mặt tốt và hạn chế của thực tiễn đào tạo và sử dụng nhân tài của ông cha ta trong các thời kỳ lịch sử, từ thời kỳ dựng nước, đến thời kỳ Bắc thuộc, trải qua thời kỳ buổi đầu xây dựng Nhà nước quân chủ độc lập từ thế kỷ X đến thế kỷ XIV và trong lịch sử trung đại Việt Nam cùng với quan niệm dân gian Việt Nam về nhân tài; bên cạnh đó, là quan niệm mới về nhân tài ở Việt Nam cuối thế kỷ XIX, đầu thế kỷ XX và sự xuất hiện của đội ngũ trí thức Tây học. Cuối cùng, tác giả đã làm rõ tư tưởng Hồ Chí Minh về việc đào tạo thế hệ nhân tài góp phần xây dựng Đảng cứu nước. Trên cơ sở đó, tác giả đã đúc rút ra bài học kinh nghiệm hữu ích, góp phần xây dựng luận cứ khoa học cho việc hoạch định chiến lược phát triển, sử dụng, trọng đãi, tôn vinh nhân tài - NNL chất lượng cao ở nước ta hiện nay.

- Nguyễn Thị Thu Phương (2009), Chiến lược nhân tài của Trung Quốc từ năm 1978 đến nay [38]. Tác phẩm đã góp phần làm sáng tỏ cơ sở hình thành chiến lược nhân tài của Trung Quốc thông qua khái niệm nhân tài, cơ sở hình thành chiến lược nhân tài của Trung Quốc; chiến lược nhân tài của Trung Quốc từ năm 1978 đến nay. Qua đó, các tác giả đã đánh giá một số thành tựu, hạn chế trong chiến lược nhân tài của Trung Quốc. Trên cơ sở đó, rút ra một số bài học kinh nghiệm cho chiến lược phát triển nhân tài của Việt Nam trong giai đoạn hiện nay. Công trình của tác giả có ý nghĩa tham khảo cho Đảng và Nhà nước ta trong việc đưa ra những chủ trương, chính sách xây dựng chiến lược tổng thể về nhân tài, là bộ phận nhân lực đỉnh cao của nguồn nhân lực.

- Nguyễn Văn Khánh (2010), Xây dựng và phát huy nguồn lực trí tuệ Việt Nam [24]. Công trình này là kết quả nghiên cứu, hội thảo của các nhà khoa học thuộc các lĩnh vực khác nhau trong khuôn khổ đề tài nghiên cứu khoa học cấp Nhà nước KX.03.22/06 -10 Xây dựng và phát huy nguồn lực trí tuệ Việt Nam phục vụ sự nghiệp chấn hưng đất nước trong thế kỷ XXI. Bằng cách tiếp cận liên ngành, công trình mong muốn góp phần nhận thức, lý giải một số vấn đề cơ bản về trí tuệ, nguồn lực trí tuệ. Cuốn sách được kết cấu thành bốn phần bao gồm: Phần I: trí tuệ và nguồn lực trí tuệ - những vấn đề lý luận chung. Phần II: Nguồn lực trí tuệ Việt Nam trong lịch sử và hiện tại. Phần III: Xây dựng và phát huy nguồn lực trí tuệ Việt Nam phục vụ sự nghiệp phát triển đất nước. Phần IV: Phát triển và sử dụng nguồn lực trí tuệ - tiếp cận từ kinh nghiệm nước ngoài. Cuốn sách có ý nghĩa tham khảo quan trọng về mặt lý luận cũng như thực tiễn trong việc phát huy nguồn lực trí tuệ của Việt Nam hiện nay, phục vụ yêu cầu của sự nghiệp CNH, HĐH đất nước.
- Học viện Chính trị - Hành chính quốc gia Hồ Chí Minh, Viện Chủ nghĩa xã hội khoa học (2010), Báo cáo tổng hợp kết quả nghiên cứu đề tài khoa học cấp cơ sở năm 2010, Phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao đáp ứng yêu cầu đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa gắn với kinh tế tri thức [22]. Đề tài đã tập trung làm rõ lý luận về NNL chất lượng cao và công nghiệp hóa, hiện đại hóa gắn với kinh tế tri thức; đồng thời tìm hiểu kinh nghiệm thế giới về phát triển NNL chất lượng cao và thực trạng NNL chất lượng cao của Việt Nam hiện nay và những vấn đề đặt ra. Trên cơ sở đó, đề tài chỉ ra xu hướng phát triển NNL chất lượng cao, đồng thời, đề xuất những giải pháp cơ bản để phát triển nguồn lực này đáp ứng yêu cầu đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa gắn với kinh tế tri thức của Việt Nam.

- 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 [46]. Các tác giả đã phân tích chính sách phát triển GD&ĐT, khoa học và công nghệ với xây dựng đội ngũ trí thức của từng nước, từ đó rút ra các bài học kinh nghiệm cho Việt Nam.

- 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 [2]. Báo cáo là một công trình khoa học quý báu của các nhà khoa học, đã tập trung làm rõ các nội dung quan trọng sau: Hiện trạng phát triển NNL Việt Nam với những thành tựu cơ bản, những hạn chế chủ yếu và nguyên nhân của nó; Phương hướng phát triển NNL Việt Nam đến năm 2020 và những vấn đề đặt ra; Các giải pháp chủ yếu thực hiện quy hoạch phát triển nhân lực Việt Nam giai đoạn 2011 - 2020; Tổ chức thực hiện quy hoạch phát triển nhân lực Việt Nam giai đoạn 2011-2020. 

- Luận án tiến sĩ, Phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao để hình thành nền kinh tế tri thức ở Việt Nam, chuyên ngành Kinh tế chính trị, mã số 62.31.01.01 của Lê Thị Hồng Điệp (2011) [15]. Nội dung của luận án đã góp phần làm phong phú thêm lý luận mới về phát triển NNL chất lượng cao, từ đó hình thành nền kinh tế tri thức. Luận án cũng đã đánh giá thực trạng phát triển NNL chất lượng cao và đề xuất được một số giải pháp phát triển NNL để hình thành nền kinh tế tri thức tại Việt Nam. 

- Bài viết của Hoàng Văn Châu: Phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao cho hội nhập kinh tế - vấn đề cấp bách sau khủng hoảng [7]. Nội dung chủ yếu đề cập đến những bất cập của thị trường lao động của nước ta. Tác giả nhận định thị trường lao động Việt Nam sẽ tiếp tục thiếu hụt và khan hiếm NNL cao cấp quản lý trở lên. Sau khi cuộc khủng hoảng tài chính qua đi, khi các doanh nghiệp tiến hành tái cấu trúc và nhu cầu nhân lực có chất lượng cao tăng lên thì chắc chắn sự mất cân đối cung - cầu trên thị trường lao động sẽ diễn ra ngày càng trầm trọng hơn nếu như Việt Nam không có những biện pháp hữu hiệu giải quyết vấn đề này. Nguyên nhân của việc này là do các doanh nghiệp thiếu thông tin về thị trường lao động và chưa tiếp cận một cách hiệu quả được với các dịch vụ đào tạo; nhiều doanh nghiệp chưa tích cực tham gia vào các chương trình đào tạo; các sinh viên đã không được định hướng tốt trong việc chọn trường, chọn ngành nghề theo học. Từ đó tác giả đã đề xuất 10 giải pháp phát triển NNL chất lượng cao trong thời gian tới. các giải pháp tập trung chủ yếu vào việc nâng cao chất lượng đào tạo.

- Trong báo cáo Khoa học tại Hội thảo quốc tế Việt Nam học lần thứ ba với chủ đề: “Việt Nam: Hội nhập và phát triển”, tổ chức tại Hà Nội, Việt Nam, tháng 12-2008; PGS. TS. Đức Vượng, Viện trưởng Viện Nghiên cứu nhân tài, nhân lực [47], Chủ nhiệm đề tài cấp nhà nước: “Xây dựng đội ngũ trí thức Việt Nam giai đoạn 2011-2020” (Mã số: KX.04.16/06-100) đã viết về thực trạng và giải pháp phát triển NNL ở Việt Nam. Trong công trình này, tác giả đã đề xuất 10 giải pháp phát triển NNL Việt Nam như: Cần coi NNL là tài nguyên quý giá nhất của Việt Nam; nâng cao chất lượng con người và chất lượng cuộc sống; Nhà nước phải có kế hoạch phối hợp tạo NNL từ nông dân, công nhân, trí thức; có kế hoạch khai thác, đào tạo, bồi dưỡng, sử dụng các NNL cho đúng; hằng năm, Nhà nước cần tổng kết về lý luận và thực tiễn về NNL ở Việt Nam, đánh giá đúng mặt được, mặt chưa được, kịp thời rút ra những kinh nghiệm, trên cơ sở đó mà xây dựng chính sách mới và điều chỉnh chính sách đã có về NNL ở Việt Nam.... 

- Luận án tiến sĩ kinh tế của Phan Thủy Chi (2008): Đào tạo và phát triển NNL trong các trường đại học khối kinh tế của Việt Nam thông qua các chương trình hợp tác đào tạo quốc tế [8]. Đây là một nghiên cứu khá hệ thống về đào tạo và phát triển NNL ở các trường đại học nhưng giới hạn ở việc khảo sát các tác động thông qua các chương trình hợp tác đào tạo quốc tế
1.2. Các công trình nghiên cứu liên quan đến phát triển đội ngũ nhà giáo, giảng viên trong các trường đại học, cao đẳng

- 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 NNL mạnh mẽ là yếu tố chủ chốt giải thích cho sự tăng trưởng kinh tế. Hội nghị quốc tế của 150 nước về giáo dục nghề nghiệp trước thềm thế kỷ 21 tại Seoul, Hàn Quốc năm 1999 đã khuyến nghị: “Học suốt đời là một cuộc hành trình với nhiều hướng đi, trong đó giáo dục nghề nghiệp là hướng đi chủ yếu”. Các định hướng đổi mới phát triển nhân lực, phát triển đào tạo nghề luôn được gắn liền với nội dung phát triển đội ngũ giảng viên.

Trong những thập niên cuối của thế kỷ XX, các nghiên cứu về đội ngũ giảng viên thường gắn với nghiên cứu tổng thể giáo dục, cải cách giáo dục ở các nước phát triển như Mỹ, Anh, Đức, Nhật Bản và Australia, đáng kể là:

- 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”. Trong đó, có các nội dung cơ bản liên quan đến đội ngũ giảng viên như:

 + Khái quát về thời đại của sự biến động, những thử thách và thời cơ đối với người giảng viên.

 + Nhà trường của thế kỷ XXI với các nội dung:

· Ý tưởng mới; 

· Mục tiêu dạy học chuyên nghiệp;

· Các tiêu chuẩn mới về dạy học chất lượng cao;

· Cải cách cơ cấu giáo dục sư phạm;

· Giảng viên dân tộc ít người;

· Khuyến khích, thành tích và hiệu ích kinh tế;

· Tiền lương và phúc lợi giảng viên.

- 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. Trong nội dung, báo cáo nghiên cứu ghi nhận một trong sáu thành công của giáo dục Nhật Bản là “Bồi dưỡng một đội ngũ giảng viên chuyên nghiệp hợp thức, có tinh thần hiến thân, được mọi người tôn kính, được ưu đãi”. Trong báo cáo có đề cập đến “Nghề giáo viên” với các nội dung:

+ Thành phần và tư cách đội ngũ giảng viên;

+ Giảng viên tiền nhậm chức;

+ Đào tạo tại chức; 

+ Công hội giảng viên Nhật Bản;

+ Địa vị xã hội và kinh tế.

 Báo cáo nghiên cứu cũng đề cập đến cải cách giáo dục quốc gia Nhật Bản với các nội dung: Chẩn đoán của Hội đồng cải cách giáo dục với các vấn đề giáo dục, kiến nghị và kết luận của Hội đồng. Hội đồng cải cách giáo dục khẳng định một trong tám nhiệm vụ chủ yếu của cải cách giáo dục là “Nâng cao chất lượng nguồn giảng viên”. Kết thúc báo cáo nghiên cứu, Thứ trưởng Bộ Giáo dục Mỹ W.J. Bennett đã liên hệ “Gợi mở cho giáo dục Mỹ”, với đề xuất 12 nguyên tắc, trong đó có 2 nguyên tắc:

+ Môi trường nhà trường và lớp học phải phản ảnh mục đích cần đạt được.

+ Một trường học tốt cần có giảng viên hợp thức, có tinh thần hiến thân. Nếu một xã hội có thể trả cho giảng viên thù lao hợp lý, trong xã hội giảng viên được kính trọng, môi trường dạy học trật tự nghiêm chỉnh, quan hệ và trách nhiệm bình đẳng và có cơ hội để họ bổ túc nghiệp vụ, thì xã hội đó không những có thể thu hút mà còn có thể giữ chân được rất nhiều giảng viên có năng lực. Kinh nghiệm của Nhật Bản cho thấy không phải chỉ thông qua Học viện giáo dục để đào tạo nguồn giảng viên, có nhiều cách thức khác nhau để họ nắm tri thức cho chuyên ngành của mình và có năng lực truyền thụ tri thức cho học sinh. Trong nhà trường ở Nhật Bản, mỗi lớp khi mở chương trình đều có trên 5 người xin làm giảng viên điều đó thể hiện cần có hệ thống chính sách tạo động lực thu hút giảng viên cho nhà trường.

Sau 30 năm đổi mới, nhiều giải pháp nhằm xây dựng và phát triển đội ngũ nhà giáo, đội ngũ giảng viên ở các cấp học, bậc học đã được nghiên cứu và áp dụng rộng rãi. Đặc biệt từ khi có chủ chương của Đảng và Nghị quyết của Quốc hội về đổi mới chương trình giáo dục, đào tạo thì một số dự án, công trình nghiên cứu lớn liên quan đến đội ngũ giảng viên đã được thực hiện:

Năm 1993, nhóm tác giả nghiên cứu do Phạm Thành Nghị, chủ nhiệm đề tài đã hoàn thành công trình “Nghiên cứu việc bồi dưỡng cán bộ giảng dạy đại học và giáo viên dạy nghề”. Riêng đối với giảng viên các trường đại học, CĐ, đề tài đã phân tích được thực trạng về tình hình đội ngũ và đào tạo, bồi dưỡng giảng viên trong những năm vừa qua. Đồng thời đề tài cũng đã đưa ra một số phương án, giải pháp bồi dưỡng cho đội ngũ giảng viên đại học, CĐ nhằm nâng cao trình độ cho đội ngũ này.

Tuy nhiên đề tài chỉ giới hạn tập trung nghiên cứu về các giải pháp bồi dưỡng cho đội ngũ giảng viên hiện có, chưa đáp ứng được các yêu cầu của nội dung xây dựng và phát triển đội ngũ nhằm chuẩn hóa không chỉ về chất lượng mà còn phát triển về số lượng và cơ cấu hợp lý.

Những năm gần đây, sự tăng nhanh về số lượng các trường ĐH và CĐ trong cả nước dẫn đến sự thiếu hụt và mất cân đối của đội ngũ giảng viên. Vì thế, nhiều đề tài ở các cấp độ khác nhau đã đề cập đến vấn đề này:

- 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 [29]. Luận án đã nghiên cứu, làm rõ cơ sở lý luận, đánh giá thực trạng ĐNGV CĐ nghề và thực trạng quản lý phát triển ĐNGV trường CĐ nghề, từ đó đề xuất một số giải pháp quản lý phát triển ĐNGV CĐ nghề đáp ứng nhu cầu đào tạo nhân lực vùng đồng bằng sông Cửu Long trong thời gian tới.

- 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 [28]. Dưới góc độ chuyên ngành Quản lý kinh tế, luận án đã hệ thống những vấn đề về lý luận liên quan đến xây dựng khung chiến lược nói chung và chiến lược phát triển nhân lực nói riêng của các trường ĐH - CĐ NCL; Luận án đã phân tích, đánh giá làm rõ quá trình hình thành các trường ĐH - CĐ NCL và thực trạng NNL của các trường ĐH - CĐ NCL của nước ta hiện nay, từ đó đề xuất định hướng làm căn cứ xây dựng khung chiến lược phát triển NNL cho các trường đại học và cao đẳng NCL ở nước ta nói chung và xây dựng chiến lược cụ thể về phát triển NNL cho Trường CĐ Hoan Châu giai đoạn 2015 - 2025. 

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 [41]. Trên cơ sở nghiên cứu lý luận, thực tiễn về phát triển đội ngũ giảng viên đại học, Luận án đã đề xuất giải pháp phát triển ĐNGV trường đại học An Giang đáp ứng yêu cầu đào tạo nhân lực cho tỉnh An Giang trong thời kỳ CNH, HĐH đất nước hiện nay.

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 NNL, phát triển ĐNGV ở các trường ĐH và CĐ nhằm đáp ứng yêu cầu đổi mới sự nghiệp giáo dục đào tạo. Nhiều công trình nghiên cứu khẳng định NNL là vấn đề có tầm quan trọng đặc biệt trong chiến lược phát triển của các quốc gia, là động lực phát triển kinh tế - xã hội; khẳng định vai trò to lớn của giáo dục và đào tạo, sự cần thiết phải đổi mới và nâng cao chất lượng giáo dục và đào tạo để phát triển NNL. Nhiều công trình khẳng định, mỗi giai đoạn khác nhau thì yêu cầu về phát triển NNL đặt ra có sự khác nhau; mỗi loại NNL có yêu cầu cụ thể riêng về tiêu chí chất lượng, phẩm chất, năng lực, phù hợp với đặc điểm, tính chất, chức năng, nhiệm vụ của từng loại NNL. Nhiều công trình khẳng định tính tất yếu của việc phát triển NNL, phát triển ĐNGV các trường CĐ, ĐH đáp ứng nhiệm vụ cách mạng trong thời kỳ mới, việc đổi mới công tác giáo dục và đào tạo, phát triển NNL; chỉ rõ yêu cầu đẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nước và hội nhập quốc tế, đòi hỏi bức thiết phải có NNL, ĐNGV đủ sức, đủ tầm thực hiện thắng lợi phát triển kinh tế tri thức ở Việt Nam.
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, do cách tiếp cận và phạm vi nghiên cứu của từng công trình có khác nhau, đến nay chưa có công trình nào nghiên cứu mang tính toàn diện và có hệ thống về lý luận phát triển NNL ở các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam, như: khái niệm, nội dung, tiêu chí đánh giá phát triển NNL - phát triển ĐNGV trong các trường ĐH, CĐ NCL. 

Hai là, chưa có công trình nào đánh giá thực trạng phát triển NNL - phát triển ĐNGV trong các trường ĐH, CĐ NCL 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 ĐNGV các trường đại học, cao đẳng NCL cả trên các mặt quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đào tạo và đãi ngộ, tôn vinh giảng viên trong các trường ĐH, CĐ NCL. Trên cơ sở đó, đề xuất một số giải pháp phát triển ĐNGV trong các trường ĐH, CĐ NCL 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

Một quốc gia muốn phát triển thì cần phải có các nguồn lực như: tài nguyên thiên nhiên, vốn, khoa học - công nghệ, con người… Trong các nguồn lực đó thì con người hay NNL là quan trọng nhất và có tính chất quyết định. Thực tế lịch sử phát triển của mọi quốc gia trên thế giới từ trước đến nay đã chứng tỏ rằng, một nước cho dù có tài nguyên thiên nhiên phong phú, máy móc kỹ thuật hiện đại nhưng không có những con người có trình độ, có đủ khả năng khai thác các nguồn lực đó, thì khó có khả năng đạt được sự phát triển như mong muốn.

Vậy NNL là gì? Để trả lời câu hỏi đó, hiện nay có nhiều quan điểm khác nhau. Theo Liên Hợp Quốc: NNL là tất cả những kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm, năng lực và tính sáng tạo của con người có quan hệ tới sự phát triển của mỗi cá nhân và của đất nước [48]. Ngân hàng thế giới cho rằng: NNL là toàn bộ vốn con người bao gồm thể lực, trí lực, kỹ năng nghề nghiệp… của mỗi cá nhân [32]. Như vậy, theo quan niệm này, nguồn lực con người được coi như một nguồn vốn bên cạnh các loại vốn vật chất khác: vốn tiền tệ, công nghệ, tài nguyên thiên nhiên. Theo David Begg, Stanley Fischer và Rudiger Dornbush thì NNL được hiểu là toàn bộ trình độ chuyên môn mà con người tích lũy được, nó được đánh giá cao vì tiềm năng đem lại thu nhập trong tương lai. Các tác giả này cho rằng kiến thức mà con người tích lũy được trong quá trình LĐ SX là mấu chốt vì chính kiến thức đó giúp họ tạo ra của cải, tài sản cho cuộc sống hiện tại và tương lai của chính họ [67]. 

Từ các quan niệm trên có thể thấy rằng, nguồn nhân lực được hiểu theo hai nghĩa: Theo nghĩa rộng, NNL là nguồn cung cấp sức LĐ cho sản xuất xã hội, cung cấp nguồn lực cho sự phát triển. Do đó, nguồn nhân lực bao gồm toàn bộ dân cư có thể phát triển bình thường. Theo nghĩa hẹp: nguồn nhân lực là khả năng LĐ của XH, là nguồn lực cho sự phát triển KT - XH, bao gồm các nhóm dân cư trong độ tuổi LĐ, có khả năng tham gia vào LĐ, là tổng thể các yếu tố về thể lực, trí lực và kỹ năng nghề nghiệp của họ được huy động vào quá trình LĐ.
Như vậy, có thể hiểu: NNL là tổng hoà thể lực và trí lực tồn tại trong toàn bộ lực lượng lao động xã hội của một quốc gia, trong đó kết tinh truyền thống và kinh nghiệm lao động sáng tạo của một dân tộc trong lịch sử được vận dụng để sản xuất ra của cải vật chất và tinh thần phục vụ cho nhu cầu hiện tại và tương lai của đất nước. NNL không chỉ bao hàm những người trong độ tuổi lao động, cũng không chỉ bao hàm về mặt chất lượng, mà còn chứa đựng các hàm ý rộng hơn, gồm toàn bộ trình độ chuyên môn mà con người tích luỹ được, có khả năng đem lại thu nhập trong tương lai. Trong lý thuyết về tăng trưởng kinh tế, con người được coi là phương tiện hữu hiệu cho việc đảm bảo tốc độ tăng trưởng kinh tế bền vững.

Đối với một quốc gia, NNL là một phạm trù dùng để chỉ sức mạnh tiềm ẩn của dân cư, khả năng huy động tham gia vào quá trình tạo ra của cải vật chất và tinh thần cho xã hội trong hiện tại cũng như trong tương lai. Sức mạnh và khả năng đó được thể hiện thông qua số lượng, chất lượng và cơ cấu dân số, nhất là số lượng và chất lượng con người cơ sở đủ điều kiện tham gia vào nền sản xuất xã hội. NNL là một trong những yếu tố quan trọng quyết định sự thành công hay không thành công trong phát triển kinh tế - xã hội của quốc gia.

Đối với một tổ chức, NNL vừa là mục tiêu vừa là động lực, là yếu tố cơ bản cấu thành nên tổ chức, là điều kiện cho tổ chức tồn tại và phát triển. Vì vậy một tổ chức được đánh giá mạnh hay yếu, phát triển hay tụt hậu phụ thuộc phần lớn vào chất lượng NNL của tổ chức đó. Đối với một doanh nghiệp, NNL là toàn bộ khả năng lao động mà doanh nghiệp cần và huy động được cho việc thực hiện, hoàn thành những nhiệm vụ trước mắt và lâu dài. Khi xem xét đánh giá NNL của một tổ chức, thì ngoài việc căn cứ vào quy mô hay số lượng, cơ cấu, thì một tiêu chí không thể bỏ qua đó là chất lượng nguồn nhân lực.

Số lượng nguồn nhân lực, trả lời cho câu hỏi là có bao nhiêu người, khả năng có thêm (tăng trưởng) hàng năm hay một giai đoạn cụ thể là bao nhiêu. Cơ cấu NNL thể hiện trên các phương diện khác nhau như: cơ cấu về loại hình, dân tộc, giới tính, độ tuổi,… Chất lượng nhân lực, là yếu tố tổng hợp của nhiều yếu tố bộ phận như trí tuệ, trình độ, sự hiểu biết, đạo đức, kỹ năng, sức khoẻ, năng lực thẩm mỹ,... của người lao động. Trong các yếu tố trên thì trí lực và thể lực là hai yếu tố quan trọng trong việc xem xét đánh giá chất lượng NNL. 

Từ những phân tích khái quát trên, khái niệm NNL 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

Theo Nguyễn Hữu Dũng (2004), phát triển NNL được hiểu qua mối quan hệ giữa sự lành nghề của dân cư với sự phát triển của đất nước. Đây là theo nghĩa hẹp mà theo đó, trình độ, kỹ năng của người lao động cần phải luôn phù hợp và đáp ứng được sự phát triển của các ngành nghề cũng như yêu cầu của nền kinh tế, đồng thời, trình độ phát triển của nền kinh tế cũng trở thành môi trường quan trọng để thúc đẩy nâng cao chất lượng nguồn nhân lực [11]. 

Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) lại cho rằng phát triển NNL cần phải hiểu theo nghĩa rộng, không chỉ là sự lành nghề của dân cư hoặc bao gồm cả vấn đề đào tạo nói chung, mà còn là sự phát triển năng lực đó của con người để tiến tới có được việc làm và sự thỏa mãn nghề nghiệp cũng như cuộc sống cá nhân. Theo cách hiểu này, phát triển NNL không chỉ dừng lại ở vấn đề đào tạo nâng cao chất lượng để đáp ứng yêu cầu của sự phát triển mà còn đề cập ở khía cạnh phát triển năng lực con người, ở việc sử dụng NNL ấy như thế nào để “tiến tới có việc làm và sự thỏa mãn nghề nghiệp”, “thỏa mãn cuộc sống cá nhân”.

Theo Leonard Nadler (1990), người được cho là người đầu tiên đưa ra thuật ngữ phát triển NNL, phát triển NNL “là các kinh nghiệm học tập có tổ chức được diễn ra trong một khoảng thời gian xác định nhằm tăng khả năng cải thiện kết quả thực hiện công việc, tăng khả năng phát triển của tổ chức và cá nhân” [70]. 

Một số nhà kinh tế Việt Nam cũng có những quan niệm tương tự với sự cụ thể hóa hơn về phát triển NNL, tiêu biểu như:

Trần Xuân cầu và Mai Quốc Chánh (2012) cho rằng “Phát triển NNL là quá trình phát triển thể lực, trí lực, khả năng nhận thức và tiếp thu kiến thức tay nghề, tính năng động xã hội và sức sáng tạo của con người; nền văn hóa; truyền thống lịch sử... Với cách tiếp cận phát triển từ góc độ xã hội, phát triển nguồn nhân lực là quá trình tăng lên về mặt số lượng (quy mô) nguồn nhân lực và nâng cao về mặt chất lượng nguồn nhân lực, tạo ra cơ cấu nguồn nhân lực ngày càng hợp lý. Với cách tiếp cận phát triển từ góc độ cá nhân, phát triển nguồn nhân lực là quá trình làm con người trưởng thành, có năng lực xã hội và tính năng động cao” [6]

Bùi Văn Nhơn (2012) quan niệm: “phát triển nguồn nhân lực là tổng thể các hình thức, phương pháp, chính sách và biện pháp nhằm hoàn thiện và nâng cao chất lượng cho nguồn nhân lực nhằm đáp ứng đòi hỏi về nguồn nhân lực cho sự phát triển kinh tế xã hội trong tùmg giai đoạn phát triển” [35]. Trong nhận định này, chất lượng NNL được hiểu bao gồm: (1) thể lực của nguồn nhân lực (thể chất và tinh thần); (2) trí lực của nguồn nhân lực (trình độ văn hóa, tay nghề, kỹ năng của người lao động); (3) phẩm chất tâm lý xã hội (tính kỷ luật, tự giác, trách nhiệm, tinh thần hợp tác, tác phong công nghiệp...). Nhận định này nhấn mạnh đến các hình thức triển khai, cách thức thực hiện cùng với những giải pháp chính sách nhằm nâng cao chất lượng NNL, phục vụ cho yêu cầu phát triển kinh tế xã hội.

Còn theo PGS.TS Phạm Đức Thành và PGS.TS Mai Ọuốc Chánh (2001) trong Giáo trình Kinh tế lao động thì phát triển NNL được hiểu là quá trình làm tăng kiến thức, kỹ năng, năng lực và trình độ của cá nhân người lao động được họ hoàn thành công việc ở vị trí cao hơn trong nghề nghiệp của bản thân họ [42]. Theo khái niệm này thì phát triển NNL xét trên phạm vi phát triển con người thì đó là sự gia tăng giá trị cho con người về cả tinh thần, đạo đức, tâm hồn, trí tuệ, kỹ năng...lẫn thể chất.

Từ sự phân tích các quan niệm về phát triển NNL nêu trên, trong luận án này, tác giả cho rằng, phát triển NNL 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 

Theo Điều 48, Luật Giáo dục (Luật sửa đổi, bổ sung một số điều của Luật Giáo dục, có hiệu lực từ ngày 1 tháng 7 năm 2010), trường ĐH, CĐ ở Việt Nam trong hệ thống giáo dục quốc dân được tổ chức gộp thành các loại hình sau: Trường đại học công lập, trường đại học dân lập, trường đại học tư thục, trường đại học 100% vốn nước ngoài. Như vậy, ngoài trường đại học công lập ra thì các trường đại học ngoài công lập gồm có các trường dân lập, bán công và tư thục, trường đại học 100% vốn nước ngoài 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 [39]. 

Trường ĐH, CĐ NCL là những cơ sở giáo dục ĐH và CĐ, do các nhà đầu tư bao gồm các tổ chức, cá nhân đứng ra thành lập. Tuân thủ theo quy định của Luật giáo dục. Kinh phí để đầu tư xây dựng cơ sở vật chất và bảo đảm sự hoạt động bằng nguồn vốn ngoài ngân sách nhà nước. Tính chất hoạt động của các trường ĐH và CĐ NCL có nhiều nét tương đồng với một tổ chức hay một doanh nghiệp cung cấp dịch vụ xã hội về lĩnh vực giáo dục.

Về bản chất, các trường ĐH, CĐ NCL là một dạng doanh nghiệp đặc thù hoạt động trong lĩnh vực cung cấp dịch vụ GD&ĐT. NNL có vai trò rất quan trọng, quyết định sự phát triển hay thành bại của các cơ sở đào tạo ĐH và CĐ NCL không chỉ trước mắt mà cả trong tương lai.

Trường đại học công lập và ngoài công lập có những đặc trưng cơ bản đồng nhất với nhau. Tính đồng nhất đó được thể hiện ở những nội dung sau: 

Thứ nhất: đại học NCL và đại học công lập đều là tổ chức cơ sở trong hệ thống giáo dục đại học: điều kiện thủ tục thành lập trường như nhau do Bộ Giáo dục và Đào tạo thẩm định, Thủ tướng ra quyết định dựa trên cơ sở bảo đảm những điều kiện về thành lập và họat động của trường. Địa vị pháp lý, sản phẩm đầu ra các hoạt động cơ bản, cán bộ, giảng viên và người học đều có quyền bình đẳng trước pháp luật. Hoạt động của trường đều dựa trên nguyên tắc không vụ lợi. 

Thứ hai: Tổ chức, cơ chế, công cụ và mục tiêu quản lý Nhà nước với hai loại hình đại học NCL và công lập về cơ bản là như nhau, vì các hoạt động cơ bản của trường như: Đào tạo, nghiên cứu, ứng dụng khoa học công nghệ và các hoạt động dịch vụ khác đều phải tuân theo quy chế chung do Bộ GD&ĐT và các Bô, ngành khác quy định. Quản lý Nhà nước đều nhằm bảo đảm các hoạt động của trường vận hành phù hợp với các quy luật khách quan, tuân thủ đúng pháp luật, phải đáp ứng tốt nhất mục tiêu, yêu cầu quản lý Nhà nước, đảm bảo lợi ích hợp lý, chính đáng của người học. 

Thứ ba: Nguồn tài chính đầu tư xây dựng cơ sở vật chất của nhà trường đều từ nguồn thu nhập quốc dân, của nhân dân. 

Bên cạnh những điểm tương đồng trên, trường ĐH, CĐ CL và trường ĐH, CĐ NCL 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. Chính vì vậy, chủ sở hữu ở các trường này là của nhà nước, của toàn dân. Còn trường đại học NCL là do các nhà đầu tư bao gồm các tổ chức, cá nhân đứng ra thành lập, chủ sỡ hữu là của các cổ đông, các nhà sáng lập. 

- Về mặt tài chính: Nguồn ngân sách của các trường đại học công lập lấy trực tiếp từ nguồn ngân sách nhà nước, mà ngân sách có được chủ yếu từ thuế của công dân đóng góp. Còn các trường đại học NCL nguồn tài chính được lấy từ nguồn ngoài ngân sách, do các nhà đầu tư trực tiếp đóng góp. Đây là một đặc trưng khác nhau cơ bản giữa hai loại hình đại học công lập và đại học NCL. Tuy nhiên, ngay cả đặc trưng khác nhau này cũng dần dần được thu hẹp. Nhà nước tuy không trực tiếp lấy từ ngân sách để đầu tư xây dựng cơ sở vật chất cho các trường NCL nhưng nhà nước đã dùng chính sách kinh tế khác để gián tiếp đầu tư, như các chính sách: miễn giảm thuế, ưu đãi lãi suất tín dụng đầu tư; giảm thuế thu nhập; miễn thuế trước bạ và quyền thuê đất,... Nhờ đó mà các trường đại học NCL tăng kinh phí đầu tư xây dựng cơ sở vật chất. 

Mặt khác, nhà nước lại có những chính sách hạn chế bao cấp, nâng cao mức độ xã hội hóa đầu tư tài chính cho các trường công lập để đảm bảo sự bình đẳng giữa các công dân trong các trường đại học công lập và đại học NCL. Ngày 24 tháng 10 năm 2014 Thủ tướng chính phủ đã ra quyết định cho phép một số các trường đại học công lập tự chủ, tự chịu trách nhiệm về các hoạt động của mình. Trong đó, điểm quan trọng nhất là tự hạch toán cân đối về tài chính, không còn được nhà nước bao cấp như trước đây. Điều này đã một phần thể hiện sự bình đẳng giữa các trường công lập và ngoài công lập. 

Các trường CĐ, ĐH NCL trong hoạt động quản lý các quan hệ tài chính chỉ có khác nhau về sự luân chuyển nguồn vốn đầu tư vào cơ sở vật chất. Còn các quan hệ tài chính khác như: Thu học phí, đảm bảo chi phí thường xuyên; phân phối thu nhập để hình thành quỹ tiền lương, quỹ phúc lợi, quỹ khen thưởng, quỹ đầu tư phát triển,... không thể khác với các trường công lập. Về quản lý các hoạt động tài chính cũng phải đảm bảo quyền tự chủ đi đôi với tự chịu trách nhiệm. Tính minh bạch công khai, giải quyết hài hòa lợi ích giữa các chủ thể pháp nhân: người góp vốn; người góp tài sản trí tuệ và công sức. 

- Về mặt tổ chức nhân sự: Cơ cấu tổ chức nhân sự của trường đại học công lập và NCL khác nhau ở chỗ: Trường công lập có Hội đồng trường. Chủ tịch Hội đồng trường do đại diện của các phòng, các khoa và các đơn vị trong nhà trường bầu ra; Hiệu trưởng nhà trường do BGD&ĐT ra quyết định. Còn các trường NCL thì có HĐQT. Chủ tịch HĐQT do đại hội đồng cổ đông bầu ra; Hiệu trưởng do HĐQT đề xuất và được BGD&ĐT hoặc Chủ tịch UBND cấp tỉnh ra quyết định công nhận. Việc ra quyết định bổ nhiệm Hiệu trưởng (đối với trường công lập) hoặc ra quyết định công nhận Hiệu trưởng (đối với các trường NCL) các tiêu chí, quy định về học hàm, học vị giống nhau. Thời gian nghỉ hưu thôi không điều hành đối với Chủ tịch Hội đồng trường và Hiệu trưởng là tuổi không quá 60 (đối với nam) và không quá 55 (đối với nữ). Còn trường NCL thì thời gian thôi không điều hành đối với Chủ tịch HĐQT và Hiệu trưởng là không quá 70 tuổi. Ngoài ra, các vị trí nhân sự khác các tiêu chí bổ nhiệm và đề bạt cũng giống nhau. 

- Vai trò của HĐQT là người tổ chức, thành lập và đề ra các chiến lược để vận hành, phát triển trường đại học theo đúng hướng của nhà nước đề ra. Còn vai trò của BGH đứng đầu là Hiệu trưởng là người thực thi các nghị quyết của HĐQT, trực tiếp điều hành các lĩnh vực hoạt động của nhà trường nhằm đạt được mục tiêu đào tạo. Mối quan hệ giữa HĐQT và BGH là mối quan hệ hữu cơ không thể tách rời nhau, tuân thủ nguyên tắc hoạt động chung của một trường đại học theo quy định của Luật giáo dục đại học đã đước Quốc hội thông qua năm 2012. HĐQT và BGH trong các trường đại học NCL hầu hết cùng là những nhà đầu tư nên họ phấn đấu vì quyền lợi và mục đích chung nên thường ít xảy ra mâu thuẫn. Đây cũng là điểm khác biệt giữa các trường đại học công lập và đại học NCL. 

2.2.2. Vai trò của các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập 

Một là, hệ thống các trường NCL tuy chưa phát triển như mong muốn, nhưng đã có những nỗ lực vượt khó khăn, tìm tòi cách đi, cách hoạt động, 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. 

Hai là, các trường NCL đã huy động được nguồn lực lớn và đa dạng ngoài ngân sách Nhà nước cho GDĐH. Việc thành lập các cơ sở GDĐH NCL trong thời gian qua không chỉ tạo cơ hội cho hàng trăm nghìn người được tiếp nhận học vấn đại học, đảm bảo công ăn việc làm cho hàng nghìn giảng viên, mà còn huy động được nguồn lực tài chính khá lớn cho GDĐH. Tổng số vốn điều lệ đăng ký thành lập các trường này đến nay là 1.555 tỷ đồng. Năm 2014 tổng thu học phí từ các trường NCL là 2.850 tỷ đồng. Quy mô sinh viên là 218.200 người, đội ngũ giảng viên có 7.718 người [3], [4]. 

Ba là, nhiều trường đã khẳng định được chất lượng, tạo được niềm tin trong xã hội như Đại học FPT, Đại học Công nghệ Thành phố Hồ Chí Minh, Đại học Thăng Long, Đại học Hoa Sen...Việc hình thành và phát triển các cơ sở giáo dục đại học NCL trong thời gian qua đã góp phần nâng cao năng lực giáo dục đại học, đáp ứng tốt hơn nhu cầu học tập của xã hội và và đóng vai trò ngày càng quan trọng trong giáo dục đại học ở Việt Nam. Các trường đã tạo công việc cho hàng nghìn cán bộ và giảng viên, huy động được nguồn lực to lớn của xã hội để hiện thực hóa chủ trương xã hội hóa giáo dục của Đảng và Nhà nước. Sự ra đời của các trường ngoài công lập cũng đã có tác động mạnh mẽ đến hệ thống các trường công lập trong việc nâng cao chất lượng đào tạo, góp phần nâng cao chất lượng vào sự nghiệp giáo dục của đất nước; 

Bốn là, tuy các trường đại học NCL còn gặp nhiều khó khăn, đặc biệt trong việc tạo dựng cơ sở vật chất, đội ngũ CB, GV và kinh nghiệm tổ chức đào tạo nhưng phương thức này cho phép huy động được sự đóng góp của các nhà đầu tư để xây dựng trường, góp phần thực hiện xã hội hóa GDĐH, 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. 

Năm là, việc mở rộng quy mô phát triển trường ĐH, CĐ NCL đã góp phần đáp ứng nhu cầu học tập của người dân, góp phần hoàn thành mục tiêu của Đảng và Nhà nước đã đề. Trong đó số sinh viên do các trường ngoài công lập đào tạo chiếm khoảng 15% số sinh viên cả nước. Mục tiêu đề ra đối với các trường NCL phấn đấu đến năm 2020 các trường NCL đào tạo chiếm 40% số sinh viên cả nước. 

Sáu là, phát triển của các trường đại học, CĐ NCL nhằm tìm kiếm giải pháp và mô hình ĐH NCL năng động, hiệu quả, có sức sống nội lực mạnh mẽ đảm bảo duy trì và phát triển về quyền lợi của các nhà đầu tư, đồng thời để tự khẳng định mình và khẳng định sự đúng đắn của chủ trương phát triển mạng lưới trường ĐH ngoài công lập của Đảng và Nhà nước. 

Bảy là, các trường NCL phát triển mạnh và có những trường là mô hình đối chứng về tổ chức quản lý, về hiệu quả đào tạo trong việc quản lý, sử dụng, phát huy tài sản nhân lực vật lực trong giáo dục đào tạo. Đây chính là động cơ để các trường công lập và NCL có sự cạnh tranh lành mạnh để tiến tới bình đẳng, góp phần nâng cao chất lượng đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao phục vụ sự nghiệp CNH và HĐH của đất nước. 

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. Họ làm việc có kế hoạch và gắn bó với nhau thông qua lợi ích về vật chất và tinh thần trong khuôn khổ qui định của pháp luật, thể chế xã hội. Như vậy, theo nghĩa hẹp, đội ngũ giảng viên là những thầy giáo, cô giáo, những người làm nhiệm vụ giảng dạy và quản lý giáo dục trong các trường ĐH&CĐ.

Nếu xét trên phương diện nguồn nhân lực thì ĐNGV chính là nguồn nhân lực chất lượng cao và ĐNGV có những đặc điểm sau:

- Những thành viên trong đội ngũ đã được tuyển chọn tương ứng với một hệ thống các tiêu chí về tư tưởng, phẩm chất đạo đức, năng lực chuyên môn và năng lực nghề nghiệp;

- Các thành viên được liên kết với nhau trên cơ sở thực hiện mục tiêu, nhiệm vụ, chức năng mà Nhà nước đã giao phó đối với hoạt động đào tạo ở ĐH;

- Mỗi thành viên, mỗi bộ phận của đội ngũ thực hiện những chức trách và nhiệm vụ chuyên biệt tùy thuộc vào vị trí và đặc điểm của môi trường hoạt động, song đều chịu sự quản lí thống nhất về thể chế, về tổ chức, về chuyên môn theo qui định của Nhà nước;

- ĐNGV hoạt động trong môi trường đào tạo nhằm hình thành nhân cách nghề nghiệp cho đối tượng đào tạo, vì thế nó mang đậm sắc thái văn hóa sư phạm trong các mối quan hệ giữa thầy với thầy, giữa thầy với trò, giữa nhà trường với xã hội. Đội ngũ giảng viên bao gồm cán bộ giảng dạy lý thuyết và thực hành. Đây là bộ phận quan trọng nhất của NNL trong các trường ĐH và CĐ NCL. Nhiệm vụ chủ yếu của đội ngũ giảng viên trong các trường ĐH và CĐ NCL là giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Đây là bộ phận có vai trò vô cùng quan trọng, là yếu tố quyết định sự phát triển của một cơ sở GD&ĐT.


Giảng viên là chức danh nghề nghiệp làm công tác giảng dạy ở các trường ĐH, CĐ. Điều 70, Luật giáo dục, đã nêu rõ: “Nhà giáo là người làm nhiệm vụ giảng dạy, giáo dục trong nhà trường, hoặc các cơ sở giáo dục khác. Nhà giáo dạy ở cơ sở giáo dục mầm non, giáo dục phổ thông, giáo dục nghề nghiệp gọi là giáo viên, ở cơ sở giáo dục ĐH và sau ĐH gọi là giảng viên” [39]. Vậy giảng viên là nhà giáo ở các cơ sở giáo dục ĐH và sau ĐH.

          Nhà giáo có các phẩm chất sau đây:

          - Phẩm chất, đạo đức tư tưởng tốt

          - Đạt trình độ chuẩn được đào tạo về chuyên môn, nghiệp vụ

          - Đủ sức khoẻ theo yêu cầu nghề nghiệp

          - Lý lịch bản thân rõ ràng

          Luật giáo dục cũng đã quy định đầy đủ quyền hạn của giảng viên.

          Đáp ứng yêu cầu phát triển xã hội ngày càng cao, đòi hỏi giáo dục ĐH cần có các yêu cầu cao về năng lực, phẩm chất chính trị, đạo đức đối với người giảng viên ĐH. Vì vậy, người giảng viên ĐH cần phải phấn đấu để có trình độ hơn hẳn mặt bằng đào tạo và phải thường xuyên tiếp cận tri thức mới, nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp để có thể phục vụ tốt sự nghiệp giáo dục được coi là “quốc sách hàng đầu” của quốc gia.


Người giảng viên ĐH trước tiên phải có trình độ nhất định về sư phạm, nắm được các nguyên tắc cơ bản của giáo dục học, tâm lý học, đặc điểm của đối tượng giáo dục, phương thức tiến hành giáo dục,…đồng thời họ phải không ngừng rèn luyện phẩm chất đạo đức, tác phong, lối sống,… để thực sự là tấm gương sáng cho người học noi theo.


Người giảng viên ĐH là nhà khoa học có trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp, có phẩm chất và năng lực tư duy khoa học của nhà nghiên cứu, thường xuyên tham gia nghiên cứu khoa học, nắm bắt kịp thời các thông tin khoa học mới, kiến thức mới để truyền đạt lại cho sinh viên. Giảng dạy và nghiên cứu khoa học là hai nhiệm vụ chủ yếu của người giảng viên.


Phẩm chất chính trị của nhà giáo được Chủ tịch Hồ Chí Minh đánh giá rất cao. Người cho rằng: “Có chuyên môn mà không có chính trị giỏi thì dù học giỏi mấy dạy trẻ con cũng hỏng”. Vì vậy, đòi hỏi người giảng viên phải có một bản lĩnh chính trị vững vàng.


Đối với mỗi đối tượng, yêu cầu và mức độ rèn luyện bản lĩnh chính trị là khác nhau. Với người giảng viên, thì điều quan trọng không chỉ có nhận thức chính trị đúng, mà còn phải có khả năng xử lý được những tình huống chính trị ở mức độ nhất định.


Bất kỳ nghề nào nếu người lao động muốn giỏi nghề và cống hiến được nhiều trong hoạt động nghề nghiệp thì phải tâm huyết với nghề. Lòng yêu nghề sẽ tạo động lực rất lớn cho hoạt động sáng tạo và sự phấn đấu vươn lên của mỗi người giảng viên.


Lao động nghề nghiệp của người giảng viên là lao động sư phạm ĐH, một loại hình lao động đặc biệt. Tìm hiểu đặc điểm của loại hình lao động đặc biệt này giúp ta tìm ra được các biện pháp quản lý phát triển đội ngũ giảng viên phù hợp. Một số nét đặc trưng cơ bản trong lao động sư phạm của người giảng viên đó là:


- Đặc trưng về đối tượng lao động: Đối tượng tác động chủ yếu của người giảng viên là những sinh viên ĐH, học viên cao học và nghiên cứu sinh. Trong đó, phần lớn là thanh niên - lực lượng trẻ, khoẻ, rất năng động và nhiệt tình, có khả năng tiếp nhận tri thức mới nhanh chóng và nhạy bén trước đời sống hiện thực. Nhiệm vụ của người viên là bằng lao động sáng tạo của mình (thông qua hoạt động giảng dạy và nghiên cứu khoa học của bản thân), bằng phẩm chất và năng lực của nhà giáo, tác động vào các đối tượng trên nhằm đào tạo ra những người lao động có trí tuệ, sáng tạo, có phẩm chất đạo đức tốt, đáp ứng nhu cầu ngày càng tăng về NNL chất lượng cao cho đất nước.


- Đặc trưng về công cụ lao động: Công cụ lao động chủ yếu và quan trọng nhất của lao động sư phạm chính là bản thân người thầy giáo với toàn bộ nhân cách của người thầy, bao gồm: Tư tưởng, tình cảm, thế giới quan, niềm tin, lối sống, nếp sống, tri thức, trong đó tri thức có vai trò rất quan trọng. Chính năng lực và phẩm chất của người thầy có sức lối cuốn, khích lệ rất lớn đối với sinh viên trong quá trình học tập, nghiên cứu. Nhân cách người thầy càng hoàn hảo thì công cụ lao động của người thầy càng sắc bén, là điều kiện thuận lợi để người thầy đạt hiệu quả cao trong lao động sáng tạo của mình.


- Đặc trưng về sản phẩm lao động: Sản phẩm lao động sáng tạo của người giảng viên ĐH là nhân cách của người học, gồm toàn bộ các giá trị về thể chất và tinh thần của người học sau khi trải qua quá trình đào tạo của một khoá học (họ trở thành những người lao động trí thức với đầy đủ các phẩm chất và năng lực cần có trong một lĩnh vực hoạt động nghề nghiệp nhất định) và những kết quả nghiên cứu khoa học.


Sản phẩm lao động sáng tạo của người giảng viên ĐH rất khó xác định được một cách cụ thể về mặt định lượng mà chủ yếu được đánh giá gián tiếp thông qua giá trị khoa học của bài giảng (lượng thông tin, phương pháp tiếp cận, sự nhận thức, tiếp thu của sinh viên), giá trị lý luận và thực tiễn của những phát minh khoa học mà họ tạo ra. Tất cả những sản phẩm đó không chỉ đánh giá đơn thuần bằng những con số cụ thể, ngay lập tức, mà có khi phải vài năm, thậm chí hàng chục năm sau, những phát minh khoa học, tiềm năng của sinh viên ra trường mới phát huy tác dụng và nở rộ khi gặp điều kiện thích hợp.


- Đặc trưng về giáo dục: Khác với giáo dục phổ thông, giáo dục ĐH khác cả về mục tiêu, nội dung và phương pháp. Giáo dục phổ thông nhằm dạy cho học sinh ở tuổi vị thành niên những kiến thức phổ thông cơ bản về thế giới và xã hội. Còn đối tượng của giáo dục ĐH là sinh viên, họ phải học một lượng kiến thức tổng hợp rộng và sâu hơn so với phổ thông, sau đó tập trung học kiến thức chuyên ngành và những bộ môn khoa học có liên quan để trở thành những chuyên gia của ngành đó. Phương pháp dạy và học chủ yếu theo phương pháp phát huy tính tích cực, chủ động sáng tạo của người học. Giảng viên là người tổ chức các hoạt động học tập, tìm tòi, sáng tạo của sinh viên. Luôn cải tiến phương pháp dạy học, xây dựng môi trường GD-ĐT tích cực tạo mọi điều kiện phát huy năng lực, trí tuệ, tư duy của sinh viên, kết hợp hài hoà giữa học thầy với học bạn. Người thầy phải có sự chuẩn bị kỹ về nội dung và sáng tạo trong phương pháp, với phương pháp hợp lý thúc đẩy tính tích cực, chủ động tự giác trong học tập của sinh viên, động viên cổ vũ kịp thời sự sáng tạo của họ, giúp họ không ngừng vươn lên trong học tập và lao động sáng tạo.


- Đặc trưng về môi trường: Môi trường lao động của người giảng viên là một môi trường đặc biệt, trong đó các yếu tố giáo dục mang tính văn hoá, đạo đức rất cao, do đó việc học tập bồi dưỡng nâng cao trình độ, rèn luyện phẩm chất đạo đức, tác phong, lối sống, phải rất được coi trọng. Người thầy, người giảng viên phải thực sự là tấm gương sáng cho những trí thức trẻ tương lai noi theo.


Như vậy, giảng viên là những người lao động trí thức, với đặc trưng lao động trí tuệ sáng tạo, họ là những người làm công tác giảng dạy, trực tiếp tham gia vào quá trình giáo dục ĐH nhằm đào tạo NNL có trình độ cao, bồi dưỡng và phát triển nhân tài cho đất nước, là lực lượng chủ yếu giữ vai trò quyết định trong việc thực hiện mục tiêu đào tạo của nhà trường. Năng lực của đội ngũ giảng viên là yếu tố quyết định chất lượng giảng dạy và học tập của các cơ sở giáo dục ĐH và CĐ. Ngoài năng lực chuyên môn là giảng dạy, một yêu cầu khác đối với người giảng viên là phải tích cực trong các hoạt động nghiên cứu khoa học. Để đạt được mục tiêu này ngoài sự vươn lên của mỗi một giảng viên, thì vai trò không kém phần quan trọng thuộc về các cơ sở đào tạo. Phát triển NNL mà cụ thể là phát triển đội ngũ giảng viên là một trong những nhiệm vụ quan trọng hàng đầu đối với các trường ĐH và CĐ ngoài công lập.

2.3.2. Khái niệm, nội dung phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập

Đội ngũ giảng viên là NNL cơ bản của nhà trường ĐH, do vậy theo phạm vi nghiên cứu của luận án đã xác định, phát triển NNL trong nhà trường CĐ, ĐH chính là phát triển đội ngũ giảng viên. Như vậy, phát triển NNL, mà trước hết là phát triển ĐNGV trong các trường ĐH, CĐ NCL là kết quả tổng hợp của nhà nước, nhà trường và mỗi một cá nhân nhằm cải biến về số lượng, hợp lý về cơ cấu và nâng cao về chất lượng của ĐNGV. 


Tuỳ theo mục đích, yêu cầu, nhiệm vụ của nhà trường, cơ sở đào tạo mà phát triển ĐNGV có thể theo 3 chiều hướng khác nhau:


- Lấy việc phát triển cá nhân người giảng viên làm trọng tâm. Đó là việc tạo ra sự chuyển biến tích cực của các giảng viên trên cơ sở nhu cầu mà họ đặt ra. Điều đó nhằm khuyến khích tài năng, mở rộng hiểu biết, nâng cao trình độ và như vậy là thúc đẩy sự phát triển nghề nghiệp, chuyên môn nghiệp vụ.


- Lấy phát triển nhà trường làm trọng tâm, thì rõ ràng mục tiêu của nhà trường là cơ sở cho việc phát triển ĐNGV. Điều này thường tạo ra suy nghĩ cho rằng: Phát triển ĐNGV là công việc của nhà trường, là việc thực hiện mục tiêu của nhà trường với tư cách là thực hiện một nhiệm vụ do cấp trên (lãnh đạo nhà trường) giao cho mà người giảng viên phải thực hiện chứ không phải là nhu cầu của giảng viên. Do đó, đã tạo ra một sức ỳ đáng kể, hạn chế sự tích cực, sáng tạo của ĐNGV. Dẫn tới hiệu quả công tác phát triển ĐNGV thường là thấp.


- Phát triển ĐNGV trên cơ sở phát triển cá nhân giảng viên đồng thời với việc thực hiện mục tiêu nhà trường. Với quan điểm này thì phát triển ĐNGV được xem như một quá trình mà trong đó nhà trường và cá nhân giảng viên được đồng thời coi là trọng tâm. Đây là quan điểm mang tính hợp tác, vì cho rằng: Các nhu cầu phát triển của nhà trường cũng quan trọng như các nhu cầu phát triển của giảng viên, vì vậy cả 2 loại nhu cầu đều cần phải cân nhắc, được hoà hợp và cân bằng với nhau thì công tác phát triển ĐNGV mới đạt kết quả tốt.


Như vậy, mỗi quan điểm đều có những điểm tích cực, điểm hạn chế riêng. Vấn đề đặt ra là mỗi nhà trường cần xem xét vận dụng trên cơ sở thực trạng của tổ chức để có bước đi thích hợp, sao cho ĐNGV khi tiếp cận nhu cầu nhà trường đều thấy có nhu cầu của mình trong đó, tạo cho họ sự hứng thú, say mê và yên tâm với nghề nghiệp.

Chỉ thị 40/CT-TƯ ngày 15/6/2004 của Ban Bí thư về việc “Xây dựng, nâng cao chất lượng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục” nêu rõ: Mục tiêu chiến lược phát triển GD&ĐT là xây dựng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục được chuẩn hoá, đảm bảo chất lượng, đủ về số lượng, đồng bộ về cơ cấu, đặc biệt chú trọng nâng cao bản lĩnh chính trị, phẩm chất, lối sống, lương tâm, tay nghề của nhà giáo... để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, đáp ứng những đòi hỏi ngày càng cao của sự nghiệp CNH, HĐH đất nước.

Từ những phân tích trên đây, luận án cho rằng, phát triển NNL các trường ĐH, CĐ NCL là sự tăng tiến, chuyển biến theo chiều hướng tích cực của ĐNGV cả về số lượng, chất lượng và cơ cấu nhằm hoàn thành mục tiêu giáo dục - đào tạo của trường ĐH, CĐ NCL, đáp ứng yêu cầu của nhà trường và xã hội.

Phát triển NNL các trường ĐH, CĐ NCL bao gồm những nội dung sau:

Một là, phát triển về mặt số lượng:

Số lượng giảng viên phản ánh quy mô của ĐNGV của mỗi nhà trường. Số lượng ĐNGV của mỗi trường phụ thuộc vào quy mô phát triển của nhà trường, nhu cầu đào tạo và các yếu tố tác động khách quan khác, như: chỉ tiêu biên chế của trường, các chính sách đối với ĐNGV... Phát triển ĐNGV về số lượng là để đảm bảo đủ giảng viên cần thiết đáp ứng được quy mô đào tạo, đảm bảo tính chủ động trong việc phân công giảng dạy của trường. Số giảng viên cần thiết được xác định bằng tổng số giờ trong 1 năm/ số giờ định mức của mỗi giảng viên. Việc phát triển đủ số lượng giảng viên cần thiết để đảm bảo số giờ giảng dạy của giảng viên không vượt quá số giờ theo quy định. 

Hai là, phát triển về chất lượng

Phát triển ĐNGV về chất lượng là quá trình nâng cao phẩm chất, trình độ và năng lực của giảng viên.

Phẩm chất ĐNGV trước hết được biểu hiện ở phẩm chất chính trị, là yếu tố giúp cho người giảng viên có bản lĩnh vững vàng trước những biến động của xã hội. Trên cơ sở đó thực hiện hoạt động giáo dục toàn diện, định hướng xây dựng nhân cách cho học sinh - sinh viên có hiệu quả.

Trình độ của ĐNGV là yếu tố phản ánh khả năng trí tuệ của đội ngũ này, là điều kiện cần thiết để cho họ thực hiện hoạt động giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Trình độ của ĐNGV trước hết được thể hiện ở trình độ được đào tạo về chuyên môn, nghiệp vụ. Trình độ của ĐNGV còn được thể hiện ở khả năng tiếp cận và cập nhật của đội ngũ này với những thành tựu KHCN mới của thế giới, những tri thức khoa học hiện đại, những đổi mới trong GD&ĐT để vận dụng trực tiếp vào hoạt động giảng dạy và nghiên cứu khoa học của mình. Mặt khác, trong xu thế phát triển của xã hội hiện đại, ngoại ngữ và tin học cũng là những công cụ rất quan trọng giúp người giảng viên tiếp cận với tri thức khoa học tiên tiến của thế giới, tăng cường hợp tác và giao lưu quốc tế để nâng cao trình độ, năng lực giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Hiện nay, trình độ về ngoại ngữ tin học của ĐNGV đã và đang được nâng cao, tuy nhiên vẫn còn nhiều hạn chế và bất cập.

Năng lực ĐNGV là khả năng giảng dạy và nghiên cứu khoa học, nói đến năng lực của ĐNGV, cần phải xem xét trên hai góc độ chủ yếu là năng lực giảng dạy và năng lực nghiên cứu khoa học. Năng lực giảng dạy của người giảng viên là khả năng đáp ứng yêu cầu học tập, nâng cao trình độ học vấn của đối tượng; là khả năng đáp ứng sự tăng quy mô đào tạo; là khả năng truyền thụ tri thức mới cho sinh viên. Năng lực nghiên cứu khoa học của giảng viên thể hiện khả phát hiện các vấn đề nghiên cứu, triển khai nghiên cứu, ứng dụng, phổ biến kết quả nghiên cứu vào các lĩnh vực khác nhau của đời sống kinh tế - xã hội… 

Ba là, chuyển biến, hoàn thiện về cơ cấu

Phát triển ĐNGV hợp lý về cơ cấu là việc đảm bảo hài hòa các thành phần trong một thể thống nhất hoàn chỉnh. Trong đó: 

Phát triển hài hòa về chuyên môn là việc đảm bảo tỷ lệ giảng viên hợp lý giữa các đơn vị trong nhà trường phù hợp với quy mô và nhiệm vụ đào tạo của từng chuyên ngành đào tạo.

Hài hòa về lứa tuổi là đảm bảo sự cân đối giữa các thế hệ trong nhà trường, tránh sự hụt hẫng về ĐNGV trẻ kế cận, cần có thời gian nhất định để thực hiện chuyển giao giữa các thế hệ giảng viên.

Hài hòa về giới tính là việc đảm bảo tỷ lệ thích hợp giữa giảng viên nam và giảng viên nữ trong từng khoa, bộ môn và chuyên ngành được đào tạo của nhà trường.

Hài hòa về chính trị là việc duy trì sự cân đối về tỷ lệ giảng viên trong các tổ chức chính trị - xã hội như: Đảng Cộng sản Việt Nam, Đoàn thanh niên cộng sản Hồ Chí Minh, Công đoàn… giữa các phòng, khoa, bộ môn trong nhà trường.

Trong các trường ĐH và CĐ NCL, tiêu chí quan trọng đối với phát triển ĐNGV về cơ cấu là tỷ lệ giữa giảng viên cơ hữu và giảng viên thỉnh giảng. Theo Thông tư số 29/2011/TT-BLĐTBXH ngày 24 tháng 10 năm 2011 của Bộ trưởng Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội, thì tỷ lệ giảng viên, giảng viên cơ hữu ít nhất là 70% trong tổng số giảng viên, giảng viên đối với trường ĐH, CĐ.

Việc phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL do nhiều cấp thực hiện. Trong xu thế đổi mới căn bản công tác quản lý GD&ĐT hiện nay, các trường ĐH, CĐ NCL 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 ĐNGV ĐH, CĐ các trường ĐH, CĐ NCL có nhiều chủ thể quản lý, với vai trò và trách nhiệm khác nhau. 

* Hiệu trưởng nhà trường 

- Xây dựng quy hoạch phát triển ĐNGV của nhà trường 

- Ban hành các quy định về nâng cao trình độ, thực hiện nghĩa vụ giảng dạy, NCKH và dịch vụ xã hội của GV nhà trường; 

- Tổ chức bồi dưỡng, đào tạo lại ĐNGV của nhà trường; 

- Chăm lo đời sống vật chất, tinh thần của GV nhà trường; 

- Tổ chức tuyển dụng, thi nâng ngạch và bổ nhiệm GV của nhà trường..

* Trưởng các khoa chuyên ngành

- Xây dựng kế hoạch phát triển ĐNGV của khoa/ngành; 

- Tổ chức hoạt động giảng dạy, NCKH của GV khoa/ngành; 

- Quản lý GV của khoa/ngành; 

- Xây dựng kế hoạch và tổ chức thực hiện công tác giáo dục chính trị, tư tưởng, đạo đức, lối sống cho GV của khoa/ngành; 

- Tổ chức đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ cho GV của khoa/ngành; 

- Tổ chức đánh giá GV của khoa/ngành

* Trưởng các phòng ban chức năng 

- Tham mưu và giúp Hiệu trưởng trong việc xây dựng quy hoạch phát triển ĐNGV của nhà trường; 

- Tham mưu và giúp Hiệu trưởng trong việc ban hành các quy định về nâng cao trình độ, thực hiện nghĩa vụ giảng dạy, NCKH và dịch vụ xã hội của GV nhà trường; 

- Tham mưu và giúp Hiệu trưởng trong việc tổ chức bồi dưỡng, đào tạo lại ĐNGV của nhà trường; 

- Tham mưu và giúp Hiệu trưởng trong việc chăm lo đời sống vật chất, tinh thần cho GV của nhà trường; 

- Tham mưu và giúp Hiệu trưởng trong việc tổ chức tuyển dụng, thi nâng ngạch và bổ nhiệm GV của nhà trường... 

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 

Xây dựng quy hoạch là công việc đầu tiên nhưng có ý nghĩa quan trọng đối với sự phát triển ĐNGV nói chung, ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL nói riêng. Nếu làm tốt công tác quy hoạch sẽ bảo đảm đủ về số lượng, cơ cấu ĐNGV ĐH, CĐ cho từng ngành đào tạo. 

Để việc xây dựng quy hoạch phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL có cơ sở khoa học, các trường cần dựa trên nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ nhà giáo và CBQL giáo dục trong phạm vi cả nước cũng như từng địa phương; tỷ lệ GV/SV; trình độ đào tạo của GV... Bên cạnh đấy, việc xây dựng quy hoạch phát triển ĐNGV ĐH, CĐ phải đảm bảo những đặc trưng của ĐN về số lượng, cơ cấu và chất lượng. 

Quy hoạch phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL bao gồm các nội dung sau cụ thể đây:
- Quy hoạch về số lượng và cơ cấu ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL: trên cơ sở chiến lược, kế hoạch phát triển của hệ thống các trường ĐH, CĐ và tình hình phát triển kinh tế - xã hội cần dự báo được số lượng NNL cần thiết theo cơ cấu hợp lý. Cơ cấu ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL hợp lý là cơ cấu phù hợp với cơ cấu ngành nghề, lĩnh vực đào tạo của các trường ĐH, CĐ NCL. Điều này có thể nhận biết ở việc đưa ra định mức (số lượng) sử dụng lao động ở ngành, mỗi lĩnh vực chuyên môn đào tạo. 

- Quy hoạch về chất lượng ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL: căn cứ định hướng và mục tiêu chiến lược trong phát triển của các trường ĐH, CĐ NCL, hoạch định chất lượng ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL cần đưa ra được yêu cầu về chất lượng ĐNGV trong giai đoạn thực hiện. Các yêu cầu này thể hiện ở số lượng lao động có năng lực cần thiết nhằm đáp ứng việc thực hiện nhiệm vụ của từng vị trí công tác, từng chuyên môn giảng dạy. Đây là một nội dung đặc trưng của quy hoạch phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL về chất lượng so với quy hoạch NNL thường chỉ quan tâm tới số lượng lao động.
Thông qua hai nội dung trên, công tác qui hoạch dự báo được yêu cầu về số lượng, cơ cấu và chất lượng, tức số lao động đủ năng lực cần thiết của ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL phục vụ yêu cầu phát triển của từ trường. So sánh các yêu cầu trên với kết quả đánh giá ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL hiện có sẽ xây dựng được quy hoạch tổng thể phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL trong thời kỳ, từ đó cũng đưa ra được kế hoạch phát triển ĐNGV dài hạn và hàng năm của các trường ĐH, CĐ NCL.
- Hoạch định phương hướng phát triển, xây dựng chiến lược, các cơ chế và chính sách để quản lý và triển khai phát triển ĐNGV của từng trường tham gia hệ thống các trường ĐH, CĐ NCL. Đây cũng là một nội dung quan trọng của công tác quy hoạch phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL.
Yêu cầu đặt ra đối với phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL là chiến lược phát triển ĐNGV phải được tích hợp với chiến lược phát triển của ngành giáo dục - đào tạo trong hội nhập quốc tế. Do vậy, hoạch định phương hướng, chiến lược phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL được dựa trên kết quả dự báo về số lượng, cơ cấu và yêu cầu về chất lượng NNL trong thời kỳ hoạch định. Đồng thời, căn cứ vào kết quả phân tích thực trạng và phân tích các nhân tố ảnh hưởng tới phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ của ngành, công tác quy hoạch cần đưa ra các cơ chế, chính sách và giải pháp phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ.
Hai là, tuyển dụng và sử dụng đội ngũ giảng viên 

Trong mỗi trường ĐH, CĐ NCL, công tác tuyển dụng NNL có ý nghĩa rất to lớn. Khi mỗi trường ĐH, CĐ NCL nhận được một NNL xứng đáng, hoàn thành tốt các nhiệm vụ giảng dạy và nghiên cứu khoa học sẽ góp phần quyết định vào việc nâng cao chất lượng đào tạo, uy tín của nhà trường cũng như cho “ra lò” những sản phẩm tốt, đáp ứng được đòi hỏi của thị trường lao động. Mọi quá trình tuyển dụng phải có gắn với đòi hỏi thực tế, gắn với yêu cầu của công việc kể cả về số lượng và chất lượng con người. Nếu tuyển dụng theo cảm tình, cơ chế thân quen hay bị một sức ép nào đó sẽ gây ra những hậu quả, nghiêm trọng cả về kinh tế và xã hội, là gánh nặng cho đơn vị và sớm hay muộn sẽ phá vỡ cơ cấu nhân lực của từng trường cũng như toàn hệ thống giáo dục. Người được tuyển dụng phải thoả mãn các yêu cầu chung của ngành giáo dục, đào tạo như đã phân tích trên là phải có đạo đức và phẩm chất chính trị - Kiến thức - Kỹ năng. Ngoài những yếu tố trên ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL còn phải có đủ sức khoẻ, khả năng làm việc lâu dài, quan trọng nhất là lòng trung thành và sự gắn bó với công việc
Tuyển dụng là để thường xuyên bổ sung ĐNGV. Còn sử dụng là để phát huy vai trò của ĐNGV. Giữa tuyển dụng và sử dụng ĐNGV ĐH, CĐ có mối quan hệ mật thiết với nhau. Tuyển dụng tốt mới chọn được những GV giỏi, còn sử dụng tốt mới tạo điều kiện cho GV được tuyển dụng phát huy hết phẩm chất và năng lực của mình. Vì thế, các trường ĐH, CĐ NCL cần xây dựng phương thức tuyển dụng GV ĐH, CĐ theo hướng khách quan, công bằng và có yếu tố cạnh tranh. 

Ngoài ra, cần hoàn thiện và thực hiện cơ chế hợp đồng dài hạn; bảo đảm sự bình đẳng giữa GV cơ hữu và GV hợp đồng, thỉnh giảng…

Ba là, đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV

Trong thực hiện phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL, đào tạo và bồi dưỡng là biện pháp chủ yếu nhất nhằm nâng cao không ngừng năng lực giảng dạy và nghiên cứu khoa học của ĐNGV. Đào tạo, bồi dưỡng vừa là yêu cầu, vừa là nhu cầu đối với GV các trường ĐH, CĐ NCL. Nếu không được đào tạo, bồi dưỡng GV ĐH, CĐ sẽ nhanh chóng lạc hậu so với sự tiến bộ của khoa học giáo dục. Đặc biệt, khi muốn thực hiện tốt vai trò của mình trong các trường, GV ĐH, CĐ NCL càng cần được đào tạo, bồi dưỡng một cách bài bản, chu đáo. 

- Về đào tạo, cần tập trung nâng cao trình độ của GV, đảm bảo cho đội ngũ này được chuẩn hóa (tỷ lệ GV có trình độ thạc sĩ, tiến sĩ) theo quy định chung của Chính phủ và Bộ GD&ĐT. 

- Về bồi dưỡng, cần tập trung vào những vấn đề cốt lõi, mang tính đặc thù, giúp cho GV ĐH, CĐ NCL ngày càng đáp ứng tốt hơn vai trò đa dạng và phức hợp của mình trong một môi trường sư phạm đã được mở rộng. 

Bốn là, đãi ngộ và tạo môi trường thuận lợi, tôn vinh ĐNGV 

Môi trường làm việc có ảnh hưởng lớn đến chất lượng và hiệu quả công việc. Một môi trường tốt sẽ nuôi dưỡng sự cống hiến, sáng tạo. Trong khi đó, một môi trường bất lợi sẽ làm mất đi những dự định tốt đẹp của con người. Điều này lại càng có ý nghĩa hơn trong các trường ĐH, CĐ NCL. Chính sách đãi ngộ, tôn vinh, tạo môi trường để ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL phát huy tốt vai trò của mình. Trước hết cần xây dựng và ban hành chính sách mới đối với GV, bao gồm tiêu chuẩn, định mức lao động, điều kiện làm việc, nhiệm vụ khoa học và công nghệ, chế độ nghỉ để trao đổi học thuật và cơ chế đánh giá khách quan kết quả công việc... 

2.3.4. Các tiêu chí đánh giá công tác phát triển nguồn nhân lực các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập

Phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL được đánh giá bằng tổng hợp các kết quả hoạt động nhằm làm gia tăng số lượng, phát triển chất lượng và biến đổi hợp lý về cơ cấu ĐNGV. Vì vậy, luận án xây dựng tiêu chí đánh giá phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL chủ yếu dựa trên thước đo hiệu quả các hoạt động tạo nguồn, thu hút, đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng, đãi ngộ để lực lượng này phát triển toàn diện. Tuy nhiên, những tiêu chí hàm chứa tính chất mở cao để phù hợp với thực tiễn phát triển ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL ở nước ta cả hiện tại và những năm tiếp theo.

- Tiêu chí phản ánh kết quả phát triển nguồn (tạo lập NNL trong các trường ĐH, CĐ NCL)

Tiêu chí này đánh giá những thành tựu chủ yếu trong công tác phát triển nguồn, chuẩn bị nguồn cho hiện tại và tương lai. ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL không phải tự nhiên hình thành và phát triển mà phải trải qua quá trình tạo nguồn rất công phu, sàng lọc kĩ càng. Vì vậy, những thành tựu đạt được trong công tác phát triển nguồn là một trong những yếu tố quan trọng để gia tăng mạnh cả về số lượng, cơ cấu và chất lượng của ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL.  

Các chỉ tiêu cụ thể đánh giá công tác phát triển nguồn bao gồm:

(1) Kết quả đạt được trong việc đổi mới và nâng cao số lượng, chất lượng tuyển dụng ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL. 

(2) Kết quả đạt được trong việc đổi mới và nâng cao số lượng, chất lượng và cơ cấu tuyển dụng, tuyển chọn ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL.

Nội dung chỉ tiêu (1) phản ánh tính chất cơ sở nền tảng theo chiều rộng để phát triển ĐNGV. Vì vậy, kết quả đạt được trong việc tạo nguồn là một nội dung không thể thiếu trong đánh giá quá trình phát triển của ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL. Chỉ tiêu (2) đề cập tới công tác phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL là những người đã và đang giảng dạy trong các trường ĐH, CĐ NCL. Kết quả tạo nguồn để đào tạo và bồi dưỡng lực lượng này có ý nghĩa rất quan trọng để phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL có đạo đức, vừa giỏi chuyên môn, vừa thạo kỹ năng và vững vàng trong hoạt động NCKH phù hợp với quá trình hội nhập. 

- Tiêu chí phản ánh kết quả đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL
Đây là tiêu chí có ý nghĩa đặc biệt quan trọng đánh giá sự phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL nhằm tạo nền tảng vững chắc cho sự phát triển của các tố chất tiêu biểu phản ánh về chất lượng ĐNGV. Nếu hệ thống đào tạo ĐH và SĐH được tổ chức, đổi mới sắp xếp hợp lý, theo hướng hiện đại hoá và không ngừng nâng cao chất lượng thì sẽ tạo ra sự phát triển mạnh mẽ trong ĐNGV các trường ĐH, CĐ. 

- Tiêu chí đánh giá kết quả việc thu hút, sử dụng và đãi ngộ ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL 

Đây là tiêu chí cụ thể phản ánh thực chất quá trình phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL. Lực lượng này chỉ thực sự phát triển mạnh mẽ và vững chắc khi các các cơ chế, chính sách vừa mang tính đột phá, vừa mang tầm chiến lược và được thực thi hiệu quả. Vì vậy, tiêu chí này đề cập đến việc hoàn thiện, đổi mới cơ chế, chính sách thu hút, sử dụng, đãi ngộ ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL trong toàn ngành; phản ánh sự đãi ngộ đặc biệt để các tài năng (cả ở dạng tiềm năng và hiện thực) có cơ hội phát triển, tự phát triển và cống hiến. Tiêu chí này có một số chỉ tiêu cụ thể: 

(1) Cơ chế, chính sách nhằm thu hút, tạo nguồn, tuyển chọn ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL.

(2) Cơ chế, chính sách ưu đãi đối với quá trình đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL.

(3) Những cơ chế, chính sách ưu đãi để thu hút, sử dụng, đãi ngộ đối với ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL.

Các chỉ tiêu trên quan hệ chặt chẽ với nhau tạo thành một hệ thống cơ chế, chính sách ổn định thể hiện sự ưu đãi đặc biệt đối với ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL. Tuy nhiên, những chỉ tiêu này có tính động rất cao để phù hợp với sự phát triển của thực tiễn.

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 GD và ĐT nói chung cũng như đối với việc thu hút nhân lực đáp ứng yêu cầu, nhiệm vụ phát triển ĐNGV của các trường ĐH, CĐ NCL 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 ĐH, CĐ NCL trong việc thu hút nhân lực cho mục tiêu phát triển ĐNGV.

Đảng và Nhà nước đã và đang từng bước đổi mới trong lĩnh vực GD-ĐT. Nghị quyết TW khóa VIII nhấn mạnh: “đầu tư cho GD-ĐT là đầu tư cho phát triển”; thực hiện chính sách ưu tiên, ưu đãi đối với GD-ĐT, đặc biệt là chính sách đầu tư và chính sách tiền lương, lương GV phải được xếp cao nhất trong hệ thống thang bậc lương hành chính sự nghiệp và có thêm chế độ phụ cấp tùy theo tính chất của công việc, theo vùng do Chính phủ quy định”. 

Đại hội XI của Đảng đã đề ra mục tiêu tổng quát: Phấn đấu đến năm 2020 nước ta cơ bản trở thành nước công nghiệp theo hướng hiện đại; chính trị - xã hội ổn định, dân chủ, kỷ cương, đồng thuận; đời sống vật chất và tinh thần của nhân dân được nâng lên rõ rệt; độc lập, chủ quyền, thống nhất và toàn vẹn lãnh thổ được giữ vững; vị thế của Việt Nam trên trường quốc tế tiếp tục được nâng lên; tạo tiền đề vững chắc để phát triển cao hơn trong giai đoạn sau. 

Mục tiêu tổng quát Đại hội XI của Đảng xác định: Đẩy mạnh toàn diện, đồng bộ công cuộc đổi mới; phát triển kinh tế nhanh, bền vững, phấn đấu sớm đưa nước ta cơ bản trở thành nước công nghiệp theo hướng hiện đại. Nâng cao đời sống vật chất và tinh thần của nhân dân. Kiên quyết, kiên trì đấu tranh bảo vệ vững chắc độc lập, chủ quyền, thống nhất, toàn vẹn lãnh thổ của Tổ quốc, bảo vệ Đảng, Nhà nước, nhân dân và chế độ xã hội chủ nghĩa. Giữ gìn hoà bình, ổn định, chủ động và tích cực hội nhập quốc tế để phát triển đất nước; nâng cao vị thế và uy tín của Việt Nam trong khu vực và trên thế giới.
Để đạt được mục tiêu đó, phải xác định đúng các khâu đột phá. Một trong ba khâu đột phá chiến lược mà Đảng ta xác định thì “Phát triển nhanh nguồn nhân lực, nhất là nguồn nhân lực chất lượng cao” được xem là khâu đột phá thứ hai. Vấn đề đặt ra là vì sao, phát triển nhanh nguồn nhân lực, nhất là nguồn nhân lực chất lượng cao lại được coi là khâu đột phá? Điều này xuất phát từ thực trạng nguồn nhân lực nước ta hiện nay và từ yêu cầu của thời đại mới với những đổi thay to lớn. Trước hết, cần thấy rằng nguồn nhân lực nước ta, sau 30 năm đổi mới với nhiều nỗ lực, đã đạt được những thành tựu đáng kể. Trình độ học vấn, trình độ chuyên môn kỹ thuật, thể lực của con người Việt Nam đã từng bước được nâng lên. Nhưng so với nhiều nước trong khu vực và so với yêu cầu của quá trình đẩy mạnh CNH, HĐH gắn với phát triển kinh tế tri thức thì chất lượng nguồn nhân lực của nước ta còn rất bất cập. Bối cảnh thế giới hiện nay lại đang có những thay đổi rất nhanh, hết sức phức tạp, khó lường, cộng với thảm họa thiên tai và xung đột quân sự đang diễn ra ở nhiều nơi. Nhiều vấn đề toàn cầu như dân số, an ninh lương thực, biến đổi khí hậu, dịch bệnh... đòi hỏi phải giải quyết. Khoa học - công nghệ và kinh tế tri thức đang diễn ra mạnh mẽ đặt ra yêu cầu khách quan phải có nguồn nhân lực chất lượng cao. Tất cả những vấn đề này đòi hỏi mỗi quốc gia phải có chiến lược khai thác tốt nhất mọi nguồn lực sẵn có, trong đó nguồn lực con người, nhất là nguồn nhân lực chất lượng cao - sức mạnh nội sinh của mỗi một quốc gia, có ý nghĩa quyết định nhất. ĐNGV ĐH, CĐ là nguồn lực quan trọng của các trường NCL. Phát triển đội ngũ này phải được xem là khâu then chốt trong chiến lược phát triển các trường NCL giai đoạn hiện nay. 

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

Hội nhập quốc tế, nâng cao năng lực hợp tác và sức cạnh tranh đang trở thành nhiệm vụ ưu tiên của các trường ĐH Việt Nam. Thực hiện Nghị quyết 14 của Chính phủ về Đổi mới cơ bản và toàn diện GDĐH Việt Nam giai đoạn 2006 -2020, nhiều trường ĐH đã triển khai việc dạy và học bằng tiếng nước ngoài, trước mắt là bằng tiếng Anh; nâng cao chất lượng các chương trình đào tạo và nghiên cứu có khả năng thu hút người nước ngoài; tiếp thu có chọn lọc các chương trình đào tạo tiên tiến của thế giới; đạt được thỏa thuận về tương đương văn bằng, chương trình đào tạo với các cơ sở GDĐH trên thế giới; khuyến khích các hình thức liên kết đào tạo chất lượng cao, trao đổi GV, chuyên gia với nước ngoài; khuyến khích GV là người Việt Nam ở nước ngoài tham gia giảng dạy tại Việt Nam; tăng số lượng lưu học sinh nước ngoài tại Việt Nam; Tạo cơ chế và điều kiện thuận lợi để các nhà đầu tư, các cơ sở GDĐH có uy tín trên thế giới mở cơ sở GDĐH quốc tế tại Việt Nam hoặc liên kết đào tạo với các cơ sở GDĐH Việt Nam. 

Hội nhập quốc tế trong GDĐH đang đặt ra những yêu cầu mới đối với việc xây dựng và phát triển ĐNGV nói chung, ĐNGV trong các trường ĐH, CĐ NCL nói riêng. 

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

Hiện nay, nhiều trường ĐH, trong đó có các trường ĐH, CĐ NCL đã chuyển sang đào tạo theo HTTC. Triết lý của phương thức đào tạo này là hướng tới người học, xem người học là trung tâm của quá trình đào tạo. Thời gian học trên lớp giảm xuống chỉ còn 50% so với trước đây; thời gian còn lại dành cho các hoạt động độc lập của sinh viên (thảo luận nhóm, thí nghiệm, thực hành...); các phương pháp, hình thức tổ chức dạy học, đánh giá mới được sử dụng một cách phổ biến... đòi hỏi người GV ĐH nói chung, GV ĐH, CĐ NCL nói riêng phải có nhiều năng lực để thích ứng. Vì thế, trong phát triển ĐNGV ĐH, CĐ ở các trường NCL cần đặc biệt chú ý đến phương diện chất lượng với những năng lực như tổ chức dạy học theo HTTC; hướng dẫn tự học, tự nghiên cứu cho SV; đánh giá kết quả học tập của SV theo các thang điểm số, điểm chữ... của người GV. Bên cạnh đấy, đào tạo theo HTTC còn cho phép SV được đăng ký GV, lựa chọn các lớp học phần để xây dựng kế hoạch học tập riêng cho mình. Vì thế, số lớp học phần sẽ tăng lên. Bên cạnh các lớp có đông SV (thường là môn chung), sẽ có các lớp ít SV. Sĩ số SV/lớp giảm có thể cần phải tăng hợp lý số lượng GV/bộ môn. 

Bên cạnh những yếu tố trên, việc phát triển NNL trong các trường ĐH, CĐ NCL còn chịu sự ảnh hưởng, tác động của các yếu tố sau: 

- Điều kiện kinh tế gia đình, thu nhập của giảng viên, xét ở góc độ chủ quan hay khách quan thì yếu tố này luôn có tác động ảnh hưởng mạnh mẽ đến đời sống, sự gắn bó nghề nghiệp của bản thân giảng viên cũng như đối với nhiệm vụ phát triển ĐNGV của các trường.

- Tuổi đời, thâm niên nghề nghiệp trong ĐNGV, yếu tố này với cơ cấu hài hòa, hợp lý đó là điều kiện để ĐNGV phát triển bền vững, đồng thời tạo điều kiện để có sự kế thừa phát triển liên tục trong ĐNGV.

- Điều kiện môi trường làm việc của ĐNGV, yếu tố này có tác động trực tiếp đến đời sống văn hóa tinh thần, niềm tin và điều kiện làm việc đảm bảo phát huy năng lực nghề nghiệp cho giảng viên, qua đó có tác động thúc đẩy phát triển ĐNGV.

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 ĐNGV ĐH, CĐ là phát triển nguồn nhân lực đặc thù của các trường NCL. 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. 

Sự quan tâm này thể hiện ở chỗ các chủ thể quản lý nhận thức đúng đắn vai trò của ĐNGV ĐH, CĐ trong các trường NCL; xây dựng quy hoạch, tuyển chọn, đào tạo, bồi dưỡng và tạo động lực để ĐNGV ĐH, CĐ NCL phát huy vai trò của mình. 

Lãnh đạo nhà trường mà trực tiếp là Chủ tịch Hội đồng quản trị, Hiệu trưởng có vai trò đặc biệt quan trọng đối với nhiệm vụ phát triển ĐNGV, vì vậy được sự quan tâm của lãnh đạo nhà trường sẽ tạo nên điều kiện thuận lợi có tác động ảnh hưởng tích cực đến phát triển ĐNGV như có chủ trương, chính sách phù hợp và tạo điều kiện thuận lợi về thời gian, kinh phí, nhân lực đảm bảo cho phát triển ĐNGV.

Việc xây dựng bộ máy quản lý hợp lý, có sự phân công trách nhiệm rõ ràng, hoạt động có hiệu quả có vai trò quan trọng đối với việc phát triển nhà trường trong đó có công tác phát triển ĐNGV. 

Đội ngũ CBQL có ảnh hưởng rất lớn đến công tác quản lý nhà trường. CBQL phải là những người nắm chắc và hiểu sâu sắc mục tiêu, chương trình, nội dung đào tạo, biết chỉ đạo, tổ chức giảng dạy học tập có hiệu quả, là trung tâm thu hút ĐNGV. 

Thực tiễn chỉ ra rằng những cơ sở đào tạo có bộ máy quản lý tổ chức khoa học, đồng bộ và đội ngũ CBQL chuẩn, tâm quyết và có tầm nhìn sẽ biết huy động được sức mạnh tập thể trong xây dựng, tổ chức thực hiện có hiệu quả chiến lược phát triển nhà trường trong đó có nội dung phát triển ĐNGV. 

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 ĐNGV, 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 GV các trường ĐH, CĐ NCL. 

Phẩm chất và năng lực của GV nói chung, GV ĐH, CĐ NCL nói riêng được hình thành thông qua con đường đào tạo, bồi dưỡng nhưng lại được phát triển và hoàn thiện bằng sự trải nghiệm ngay trong hoạt động nghề nghiệp của họ. Có thể nói, sự tự học, tự bồi dưỡng có ý nghĩa quyết định đối với sự phát triển của mỗi GV. 

Nếu không có tự học, tự bồi dưỡng để nâng cao phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống và trình độ chuyên môn nghiệp vụ, ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL không những không đáp ứng được yêu cầu đổi mới công tác đào tạo giảng viên hiện nay mà còn không đáp ứng được sự phát triển của chính bản thân mình. 

Trên đây là một số nhân tố chủ yếu ảnh hưởng đến sự phát triển ĐNGV ĐH, CĐ trong các trường NCL. Từ đó, để phát triển hiệu quả ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL cần phải xem xét đầy đủ các yếu tố ảnh hưởng đến sự phát triển này. 

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 ĐNGV. Nó tác động đến tâm tư, tình cảm, lý trí và hành vi của các thành viên nhà trường. Bầu không khí làm việc trong nhà trường tốt sẽ là động lực thúc đẩy mọi hoạt động trong nhà trường nhất là phát triển ĐNGV. 

Uy tín, thương hiệu của nhà trường càng tốt thì càng thu hút được giảng viên và công tác phát triển ĐNGV gặp thuận lợi. Giảng viên trách nhiệm và gắn bó với nhà trường. Uy tín, thương hiệu nhà trường mạnh sẽ giúp trường thuận lợi trong công tác tuyển sinh, góp phần tăng thêm việc làm, thu nhập và các chính sách đãi ngộ đối với tập thể nhà trường đặc biệt là ĐNGV tốt hơn, tạo động lực khiến giảng viên tự giác gắn bó với nhà trường, tạo điều kiện thuận lợi cho công tác phát triển ĐNGV. 

Trong điều kiện cơ chế, chính sách của nhà nước chưa đầy đủ, thiếu động bộ, còn chồng chéo ảnh hưởng đến công tác phát triển ĐNGV, nếu nhà trường biết tranh thủ các nguồn đầu tư, tổ chức hợp lý, hiệu quả các nguồn lực tài chính, xây dựng quy chế chi tiêu nội bộ, các quy chế tuyển dụng, sử dụng, đào tạo và bồi dưỡng phù hợp sẽ tạo động lực cho đội ngũ cán bộ, giảng viên tích cực tự giác tham gia góp phần phát triển ĐNGV trong nhà trường. 
2.5. Kinh nghiệm quốc tế về phát triển nguồn nhân lực giáo dục đại học và bài học rút ra 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 giáo dục đại học

2.5.1.1. Kinh nghiệm các trường đại học ở Pháp

Ở Pháp, Nhà nước đã thực hiện những biện pháp nhằm đa dạng hóa các nguồn thu nhập không bao cấp, tăng cường thêm kinh phí cho sự nghiệp giáo dục. Ví dụ như: Thu học phí dịch vụ cho những hoạt động đặc thù như mở các khóa học không nằm trong chương trình của bằng cấp quốc gia; khuyến khích các đóng góp ở cấp chính quyền và tổ chức công lập; huy động nguồn tài chính từ các công ty, xí nghiệp bằng thuế dạy nghề (theo tỷ lệ 0,5% quỹ lương) và thuế đào tạo liên tục (thep tỷ lệ 15% quỹ lương); các trường đại học ngoài công lập hoạt động với 12% kinh phí là nguồn công cộng và 88% là nguồn tư nhân...

Nước Pháp hầu như chỉ có đại học công mà trình độ gần sàn sàn như nhau ở mỗi tỉnh khiến người đi học không nhất thiết phải chọn các tỉnh lớn hay thủ đô để đến học. Mặt khác, thành quả lớn của cách mạng 1789 là đi học không mất tiền, từ tiểu học đến đại học. Vào trường đại học chỉ cần có bằng tú tài và ghi tên vào học. Tất nhiên, ngoài hệ thống trường đại học, nước Pháp còn có hệ thống trường lớn (grandes escoles) mà muốn vào phải qua những kỳ thi rất khó mà không phải sinh viên nào cũng có thể thi được và hệ thống các IUT (instituts universitaires de technologies) nằm ngay trong trường đại học, nhưng muốn vào thì phải qua đợt tuyển hồ sơ chặt chẽ và trong khi học có thể bị đuổi sau mỗi học kỳ nếu kém. Sinh viên tốt nghiệp ở hệ trường lớn hay ở hệ IUT không lo bị thất nghiệp. Về số lượng sinh viên thì hệ thống trường đại học là đông sinh viên nhất, và đầu tư của nhà nước vào hệ này ít tiền hơn hệ kia, chỉ bằng hơn nửa hệ trường lớn. Có thể nói hệ thống trường đại học là hệ đại trà cho thanh niên 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.

Loại trường thứ nhất là Trường phụ thuộc Phòng Thương mại của tỉnh, do Phòng thương mại xây trường thì tài chính hoạt động được hình thành từ 3 nguồn. Nguồn thứ nhất là học phí (6.000-7.000 euros/năm/sinh viên) chiếm 30% ngân sách; Nguồn thứ hai là thuế TA (taxe d’ apprentissage) do xí nghiệp trả, đáng lẽ họ phải đóng cho Nhà nước vì sử dụng người đã qua đào tạo ở các trường nghề hay trường đại học, nhưng nếu họ trả trường đại học thì Nhà nước không yêu cầu họ đóng nữa; thuế TA chiếm 20% ngân sách; Nguồn thứ ba là trợ cấp của phòng Thương mại chiếm 50% ngân sách của các trường NCL.

Nguồn ngân sách của các trường NCL tại Pháp được chi cho các khoản sau: 
a. GV, giáo sư (phần lớn là cơ hữu): 50% ngân sách

b. Bảo dưỡng cơ sở vật chất, thiết bị: 30%

c. Hành chính, lãnh đạo: 15%

d. Quảng cáo: 5%

Loại trường thứ 2 do cổ đông xây trường và là chủ sở hữu trường, đối với loại thứ 3 thì trường là sở hữu tập thể, nghĩa là không thuộc sở hữu riêng của bất kỳ cá nhân nào. Đối với loại trường thứ 2, cổ đông có thể lấy lãi hay để lại cho nhà trường, trong trường hợp lấy lãi thì lãi không được vượt lãi tiết kiệm của ngân hàng 1 điểm %, ví dụ lãi ngân hàng trong khoảng từ 5 đến 7% thì cổ đông có thể lấy lãi trong khoảng từ 0 đến 8%. Đối với loại trường thứ 3 thì bắt buộc cổ đông phải để toàn bộ lợi nhuận lại cho trường do trường thành lập theo luật Hội 1901, nghĩa là Hội phi lợi nhuận. Nếu cổ đông làm việc ở nhà trường thì lương của họ cũng được khống chế ở mức hợp lý. Người ta gọi một trường đại học tư thục là một xí nghiệp trí thức. Loại trường thứ 2 phải đóng thuế, còn loại trường thứ 3 thì không phải đóng thuế.

Nguồn tài chính của 2 loại trường thứ 2 và thứ 3 được hình thành từ:

(1). Học phí: khoảng 10.000 euros/năm/sinh viên, chiếm 85-90% ngân sách

(2). Thuế TA: 10-15 % ngân sách, do xí nghiệp tặng

Ngân sách của 2 loại trường này được dùng để trang trải các khoản chi phí hoạt động sau:

(1).  Giảng viên, giáo sư (phần lớn là mời): 35-40% ngân sách

(2).  Bảo dưỡng cơ sở vật chất, thiết bị: 20%


(3).  Hành chính, lãnh đạo: 15%


(4).  Quảng cáo: 10%


(5).  Lãi suất: 10-15%


Ở nước Pháp cũng như các nước tiên tiến trên thế giới, pháp luật luôn được tôn trọng, các quy định của Nhà nước cho các trường tư thục được tôn trọng triệt để. Vấn đề xây trường dành cho phòng Thương mại đối với loại (1), còn cho cổ đông đối với loại (2) và (3). Sau đó có được hưởng lãi hay không đều được quy định cụ thể. Các trường luôn đóng thuế đầy đủ nếu như pháp luật quy định họ phải đóng góp, trốn thuế được coi là một tội nặng.

Về quan hệ của người bỏ tiền đầu tư đóng góp vào trường với đội ngũ giáo sư nhà trường thì cũng có sự khác nhau giữa trường loại (1) so với trường loại (2) và (3). Đối với trường loại (1) thì vì lợi ích nguồn nhân lực mà trường đào tạo cho các doanh nghiệp của Phòng thương mại. Cho nên Phòng thương mại thường gây áp lực để đào tạo theo ý họ muốn, sinh viên ra trường phải phục vụ ngay được. Nhiều giáo sư rất sợ áp lực của phòng Thương mại, vì giáo sư thì thích làm nghiên cứu theo ý tưởng của mình, còn xí nghiệp thì thấy đề tài mà nhà khoa học đánh giá là hay lại không thiết thực. Điển hình là hệ thống IUT trong hệ đại học công của Pháp mà ta đã nói ở trên, hệ thống này nhận tài trợ của xí nghiệp để sinh viên được dạy dỗ tốt hơn hệ đại học công đại chúng. Đánh đổi lại, sinh viên của hệ này khi ra trường không được học thẳng lên thạc sĩ, tiến sĩ, mà phải đi làm ít nhất là 3 năm, sau đó có muốn học thêm gì thì tùy ý; nếu đại học nào nhận sinh viên vừa tốt nghiệp IUT ra làm thạc sĩ, tiến sĩ, thì sẽ bị cắt trợ cấp của xí nghiệp.

Đối với loại (2) và (3) thì người đầu tư thành lập trường có thể vì thích thú, vì thiên hướng thích làm nghề tự do và cũng vì có tiền sẵn. Đối với hai loại trường này các cổ đông phần lớn là trí thức, cho nên khi mở trường họ đảm đương được các trọng trách điều hành trường. Ở đây họ cũng làm áp lực lên đội ngũ giáo sư để đi theo đường lối của họ, có khi vì lãi, có khi vì thích thú với một hướng phát triển nào đó. Nhưng nói chung, họ tôn trọng quy định của nhà nước cho các trường đại học tư về cách lấy lãi của cổ đông, về thu học phí và về chi tiêu trong trường, cho nên áp lực của họ lên đội ngũ giảng dạy có khó chịu đôi khi, nhưng không lớn. Vả lại giáo sư ở các trường đại học tư không phải là những giáo sư lớn như trong hệ thống đại học công, nên không có mâu thuẫn gì nhiều về đường lối nghiên cứu khoa học, nguyên nhân gây ra mâu thuẫn lớn giữa nhà đầu tư và nhà khoa học.

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. Nghiên cứu về quá trình phát triển của giáo dục ĐH của Anh quốc, ta thấy giáo dục ĐH của nước này rất chú trọng đến phát triển ĐNGV. Tuy nhiên, vai trò của người giảng viên thường bị ảnh hưởng rất lớn do sự lấn át quyền hành của người tài trợ. Trước năm 1960, khi mà 95% nguồn vốn hoạt động của các trường ĐH do nhà nước cấp thì cơ chế quản lý hầu hết nằm trong tay hội đồng giảng viên, vì vậy vai trò của ĐNGV trong các trường ĐH rất lớn. 

Đội ngũ học giả và giảng viên, ở các trường ĐH có tiếng nói rất có trọng lượng. Tuy nhiên, do nguyên tắc tài chính chi phối hoạt động đối với trường ĐH, nên vai trò của giảng viên trong hội đồng quản trị giảm xuống, phản ảnh của mối quan hệ ai là người tài trợ của trường ĐH. Vào năm 1945, khi mà 95% nguồn vốn hoạt động của các trường ĐH do nhà nước cấp thì cơ chế quản lý hầu hết nằm trong tay hội đồng giảng viên (senate) (Fulton, 2002).

 Vào những năm 1960, do chịu tác động của phong trào dân chủ, sự gia tăng sinh viên và các nhân viên ít thâm niên vào hội đồng học thuật (senate hoặc academic board) nên vai trò của các nhà khoa học, các giảng viên giỏi đã giảm xuống. Ngoại trừ hai trường ĐH danh tiếng là Oxford và Cambridge. Do lãnh đạo của các trường này rất tôn trọng các giá trị truyền thống, chú trọng tới ĐNGV giỏi nên không ủng hộ sự tham gia của các thành viên bên ngoài mà chủ yếu dựa vào đội ngũ học giả của nhà trường. Lý do của hiện tượng này là, một mặt, nhờ danh tiếng nên hai trường này nên có lợi thế trong kêu gọi các nguồn tài trợ, mặt khác hai trường nay có lượng tài sản khổng lồ nên ít bị tác động của thị trường. Đối với các trường còn lại, thường thực hiện cơ chế quản lý dựa vào hai hội đồng là Hội đồng điều hành và Hội đồng học thuật. Trong đó, Hội đồng điều hành là cơ quan chịu trách nhiệm về sự tồn tại và phát triển của cơ sở ĐH, ra quyết định về chiến lược phát triển, quy chế hoạt động nội bộ, phân bổ tài chính, bổ nhiệm nhân sự và điều kiện làm việc. Hội đồng điều hành bao gồm phần lớn là các thành viên bên ngoài như từ các ngành công nghiệp, cựu sinh viên, các hiệp hội nghề nghiệp. Hội đồng học thuật là cơ quan tối cao về học thuật, xác định nhiệm vụ giáo dục, tư vấn về phân bổ tài chính và nguồn lực cho việc thực hiện giảng dạy và nghiên cứu. Thành viên của hội đồng học thuật phần lớn là đội ngũ học giả trong trường. Như vậy, tiếng nói của ĐNGV tuy có giảm so với trước, song vẫn giữ được chất lượng của ĐNGV.

Từ năm 1963, các trường ĐH, nhất là những trường NCL phải hoạt động theo điều lệ và mô hình phát triển trường đã lựa chọn, nên quyền lực giữa Hội đồng điều hành và Hội đồng học thuật (giảng viên) bắt đầu có sự thay đổi. Theo quy định, Hội đồng điều hành có quyền trong việc bổ nhiệm nhân sự vào hội đồng giảng viên và ngược lại. Kết quả là có đại diện của những người không phải là học giả và giảng viên vào hội đồng học thuật. Hiện tượng này kéo dài khoảng 30 năm và làm cho chất lượng của ĐNGV có chiều hướng giảm xuống.

Từ năm 1992, các trường ĐH hoạt động theo hình thức công ty, vì vậy quyền quản lý trong nhà trường tập trung vào hội đồng điều hành. Hội đồng điều hành trường phần lớn là các thành viên bên ngoài bao gồm là đại diện hoặc thành viên chỉ định của chính quyền địa phương và có một số ít các thành viên học thuật. Hội đồng học thuật tuy vẫn tồn tại, song trong Hội đồng đã có một số thành viên là nhân viên hành chính, hỗ trợ học thuật và sinh viên. Nhiệm vụ của hội đồng học thuật chỉ giới hạn trong vai trò tư vấn. Quyền quyết định về phương hướng chung của nhiệm vụ học thuật và chương trình giảng dạy nằm trong tay hội đồng điều hành.

 Mặc dù có được vị thế là cơ sở giáo dục ĐH độc lập, song với sự tham gia đông đảo của các thành viên là chính quyền địa phương trong hội đồng điều hành, nên quyền hạn của hội đồng điều hành cũng bị giảm sút và giới hạn, do chịu sự chi phối rất nhiều của chính quyền địa phương. Tính tự chủ của trường giảm xuống, đây là một vấn đề bất đồng dai dẳng trong mối quan hệ giữa hội đồng điều hành trường và chính quyền địa phương.

 Quyền lực của hội đồng học thuật so với hội đồng điều hành trong trường ĐH sau năm 1992 xếp vai trò thứ yếu. Hơn nữa, tính tự chủ của các trường cũng bắt đầu giảm xuống thấp hơn so với trước năm 1992. Lý do của tình trạng này là sau năm 1992 các trường ĐH không hoạt động theo điều lệ mà theo các điều khoản quản trị ban hành bởi Bộ trưởng Bộ Giáo dục. Cơ cấu của Hội đồng quản trị của các trường không có tính ổn định, vì chính phủ có thể thay đổi các thành viên của các hội đồng trong trường bất cứ khi nào. Điều này cũng có nghĩa là các trường ĐH sau năm 1992 bị bộ GD kiểm soát trực tiếp hơn về cơ cấu quản trị so với các trường trước năm 1992, khi các trường có điều lệ hoạt động, có chiến lược phát triển được ban hành bởi một ban riêng của trường.

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 NCL 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.

Ban đầu, việc hình thành các trường học tư nhân ở Mỹ là vấn đề được tranh cãi. Tuy nhiên, nhờ lựa chọn các mô hình phát triển đúng đắn nên các trường tư luôn đáp ứng được những tiêu chuẩn nhất định do Nhà nước đặt ra. Trường tư ở Mỹ thường có học phí cao nhưng đổi lại chất lượng giáo dục cũng rất cao.

 Ở Mỹ, các cơ sở giáo dục được thành lập không có nghĩa là đạt kiểm định. Việc được cấp phép hoạt động có nghĩa là các trường đáp ứng đủ các yêu cầu về thành lập trường theo quy định của từng bang đối với các tiêu chí như cơ sở vật chất, tiền ký quỹ, thuế... Còn việc kiểm định lại liên quan đến chất lượng các chương trình đào tạo. Mỹ có 2 tổ chức kiểm định là Bộ Giáo dục liên bang (USDE) và (CHEA) là cơ quan độc lập được các trường và các tổ chức kiểm định thừa nhận. Tuy nhiên, hai cơ quan trên không trực tiếp kiểm định các trường, mà các trường yêu cầu được trực tiếp kiểm định, vì rằng nếu kết quả kiểm định tốt, nghĩa là chất lượng giáo dục của trường được đảm bảo, thì trường có thể tiếp cận với ngân sách chính phủ (hỗ trợ tài chính và dự án nghiên cứu).

- Chất lượng giáo dục ĐH ở Mỹ chịu ảnh hưởng của thị trường lao động nhiều hơn là việc kiểm định của nhà nước. Nền ĐH của Mỹ chịu nhiều ảnh hưởng của các trường ĐH Anh về các ngành học nhân văn và của các trường ĐH Đức về việc nghiên cứu, đào tạo sau ĐH và đào tạo chuyên ngành. Tuy nhiên, qua nghiên cứu có thể rút ra những nét nổi bật sau đây:

Một là, hệ thống giáo dục ĐH và sau ĐH của Mỹ mang tính cạnh tranh rất cao.

Tuy tư tưởng về giáo dục là mang tính đại chúng, hay cho tất cả mọi người, trong hệ thống giáo dục ĐH và đặc biệt là các trường đào tạo sau ĐH có một hệ thống chọn lọc cao và hết sức cạnh tranh. Mỗi trường đều có những quy định về tiêu chuẩn tiếp nhận sinh viên riêng, nên các trường ĐH tốt nhất cũng là những trường sinh viên khó được tiếp nhận vào học nhất. Năm 1991, trường ĐH California chỉ tiếp nhận 40% tổng số những người xin học có đủ tiêu chuẩn, đối với trường Harvard con số này chỉ là 17,2%. Điều này rõ ràng khác hẳn với các trường ĐH nói chung và ĐH NCL nói riêng ở nước ta.

Hai là, việc tổ chức kiểm soát giáo dục rất linh hoạt và hiệu quả.

Hợp chủng quốc Hoa Kỳ không có một hệ thống giáo dục toàn quốc, Hiến pháp không quy định trách nhiệm giáo dục của chính phủ liên bang nên tất cả các vấn đề giáo dục đều thuộc về từng bang. Cho dù có một Bộ Giáo dục của liên bang nhưng chỉ có các chức năng: thu thập thông tin, cố vấn và giúp đỡ tài chính cho các chương trình giáo dục nhất định.

Hiến pháp từng bang lại cho phép các cộng đồng địa phương kiểm soát thực sự về mặt hành chính đối với các trường công. Ban giám hiệu các trường này gồm các công dân được bầu lên từ cộng đồng dân cư và chính họ, chứ không phải là bang, đề ra chính sách phát triển của trường bao gồm cả việc sẽ dạy những nội dung gì.

 Việc kiểm định chất lượng được thông qua các công trình nghiên cứu đánh giá. Hàng năm, có hàng trăm công trình nghiên cứu kiểm tra khắt khe các trường học trên toàn quốc được công bố. Ở mỗi trường lại có các khoa nghiên cứu và đánh giá về giáo dục. Trong những giai đoạn nhất định việc kiểm tra đánh giá này lại có phần khắt khe hơn. Những cuộc tranh luận của công chúng về chất lượng, nội dung và các mục tiêu giáo dục luôn diễn ra công khai trên toàn nước Mỹ.

Ba là, giáo dục Mỹ đề ra các mục tiêu rất cụ thể.

Mục tiêu lớn nhất của giáo dục Mỹ là “làm cho bản thân trở nên tốt hơn”, hay “vươn lên trên thế giới này”. Hàng triệu người nhập cư tới Mỹ thường gắn liền những hy vọng của họ mong muốn có được một cuộc sống tốt đẹp hơn với một nền giáo dục tốt cho chính bản thân họ và quan trọng nhất cho con cái họ. Cho dù mục tiêu cuối cùng là tiền tài, danh vọng, quyền lực hay chỉ đơn giản là kiến thức… thì bước khởi đầu thường từ ngưỡng cửa của trường ĐH.

Bốn là, chú trọng việc đánh giá chất lượng giảng dạy và đề cao trách nhiệm của giảng viên.

Cuối học kỳ, trước kỳ thi hết môn, mỗi sinh viên được phát một mẫu “đánh giá giảng dạy”. Sinh viên được nhận xét về những điều bổ ích hay chưa bổ ích của môn học, ưu điểm và nhược điểm của môn học, ưu điểm và nhược điểm của người giảng dạy, các giáo sư không được can thiệp vào đánh giá này. Đây là một hình thức xả “stress” mà các ĐH Mỹ dành cho sinh viên. Trong một chừng mực nhất định, dựa trên những đánh giá của sinh viên, các trường có thể thay đổi một phần nội dung môn học, khiến cho nó dễ được thu nhận hơn. Một số ĐH thông báo lại cho giáo sư bản tổng hợp những đánh giá của sinh viên đối với bài giảng của giáo sư này.

Việc đề cao trách nhiệm của giảng viên được xác định như sau:

- Mọi giảng viên đều có quyền tham gia quá trình đào tạo ban đầu và các hoạt động đào tạo liên tục nhằm phát triển chuyên môn, qua đó giảng viên sẽ được cung cấp kiến thức và các kỹ năng cần thiết.

- Mọi tiểu bang và cấp quận huyện phải đề ra các chiến lược thích hợp nhằm thu hút, tuyển chọn, chuẩn bị, tái đào tạo và hỗ trợ việc phát triển chuyên môn cho các giảng viên, để hình thành một NNL gồm những nhà giáo chuyên nghiệp, tài giỏi để có thể giảng dạy những nội dung mới. 

Năm 1997, lần đầu tiên Sở Giáo dục Alaska đã công bố tám tiêu chuẩn cụ thể dành cho giảng viên và những ai công tác trong ngành giáo dục để nâng cao chất lượng giảng dạy, bao gồm: 

(1) Người thầy phải mô tả được triết lý giáo dục của nhà sư phạm và nhấn mạnh được sự liên quan của triết lý đó với tác vụ dạy học của mình. 

(2) Người thầy phải thông hiểu cách thức mà qua đó học sinh học hỏi và phát triển, cũng như áp dụng những điều này trong tác vụ dạy học của mình.

(3) Người thầy phải dạy cho học sinh biết cách tôn trọng các đặc tính cá nhân và văn hóa của riêng họ. 

(4) Người thầy phải nắm rõ lĩnh vực nội dung dạy học của mình cũng như các phương pháp để giảng dạy nội dung này.

(5) Người thầy phải tạo cơ hội, giám sát và đánh giá quá trình học của học sinh.

(6) Người thầy phải kiến tạo và duy trì một môi trường học tập mà trong đó tất cả học sinh và nguồn lực xã hội tham gia đóng góp tích cực.

(7) Người thầy phải thực hiện tác vụ của mình với tư cách một người cộng tác với cha mẹ, gia đình và cộng đồng.

(8) Người thầy phải tham gia đóng góp vào sự nghiệp giáo dục của nhà trường, địa phương, đất nước. 

Năm là, chú trọng công tác kiểm định giáo dục.

Nét nổi bật trong chiến lược phát triển giáo dục ở Mỹ chính là việc họ rất chú trọng đến công tác kiểm định chất lượng giáo dục ĐH và sau ĐH. Ở Mỹ, có sự phân biệt rất rõ ràng giữa các trường được kiểm định (accredited universities) và các lò sản xuất bằng cấp (degree/diploma mills). Trên các trang web đều có thông báo về các dấu hiệu nhận biết về các lò sản xuất bằng cấp, thậm chí có cả danh sách các trường bị đưa ra tòa do vi phạm luật (như không đảm bảo các yêu cầu theo quy định, lừa đảo, hay không thông báo công khai cho mọi người biết về việc không được kiểm định).

Được kiểm định dưới mắt công chúng có nghĩa là chất lượng được đảm bảo, sinh viên trong các trường được kiểm định có thể chuyển đổi lẫn nhau, và tạo được niềm tin đối với các nhà tuyển dụng. Sinh viên từ các trường không được kiểm định sẽ không có lợi thế khi tìm việc. 

Sắp tới các tổ chức kiểm định Mỹ sẽ tập trung vào việc nâng cao ý thức của công chúng về các lò sản xuất bằng cấp, siết chặt các quy định kể cả việc thông qua cơ quan lập pháp để trở thành luật, và tăng cường việc hợp tác với các nước để nhằm hạn chế các tác hại phát sinh từ các lò bằng cấp này. 

2.5.1.4. Kinh nghiệm của Nhật Bản

Đổi mới nội dung và phương pháp dạy học
Ở Nhật Bản, nội dung và phương pháp đào tạo ở bậc ĐH được cải thiện song song với quá trình đại chúng hoá. Từ các năm đầu của thể kỷ XXI, giới giảng viên và ban chấp hành các trường ĐH bắt đầu ý thức đến phương pháp đào tạo để thích ứng với nhu cầu mới của sinh viên. Hầu hết các trường ĐH đều chuẩn bị và công bố đầy đủ tài liệu giới thiệu, giải thích nội dung của từng môn học và thực thi các cuộc điều tra ý kiến và mức độ hấp thụ của sinh viên đối với từng môn học. Kết quả của các cuộc điều tra này thường được dùng như một tiêu chí quan trọng trong việc bình xét giảng viên và cải thiện chương trình giáo khoa thích dụng cho các năm sau.

Một nguyên nhân khác đưa đến biến đổi trong phương pháp và nội dung đào tạo ở bậc ĐH trong thế kỷ XXI này là biến đổi trên nhu cầu của xã hội Nhật nói chung, trong đó xí nghiệp dần dần từ bỏ tập quán shushin-koyo (suốt đời làm việc trong một xí nghiệp). Vì người lao động không tiếp tục làm việc nhiều năm trong một xí nghiệp, xí nghiệp không còn tích cực thực thi các chương trình đào tạo tại xí nghiệp, và từ đó có khuynh hướng nhận sinh viên tương đối có đầy đủ kiến thức thực dụng ngay ở thời điểm ra trường.

Nới rộng phạm vi tự trị của ĐH 

Một cải cách mới bắt đầu thực hiện từ năm 2006 là thi hành điều lệ thừa nhận các ĐH quốc lập như một đơn vị độc lập (kokuritsudagakui no hojinka - pháp nhân hóa ĐH 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 phí quyết định bởi chính phủ, hiệu trưởng trường ĐH 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. Song song với việc được hưởng phạm vi tự trị rộng hơn, ngược lại các ĐH quốc lập phải tự lập hơn trên mặt ngân sách như phải tự tạo một phần của ngân sách dùng trong các các công trình nghiên cứu. Trước kia ngân sách chính phủ bổ trợ cho các ĐH được quyết định theo truyền thống, dựa vào thông lệ trong quá khứ, ngày nay ngân sách này được quyết định dựa vào tiêu chuẩn cạnh tranh như thành quả nghiên cứu, thành quả giáo dục, tinh thần liên đới với xã hội địa phương, thành tích hoạt động quốc tế, v.v.

Xúc tiến cạnh tranh trong nghiên cứu khoa học. Từ lâu Nhật Bản có mục ngân sách dành riêng cho việc xúc đẩy nghiên cứu khoa học, thường gọi tắt là kakenhi (kagakukenkyuhi - Khoa học nghiên cứu phí). Ngân sách này khá lớn nhằm vào mục đích bổ trợ tổn phí nghiên cứu và công bố thành quả của cá nhân và đoàn thể được tuyển chọn mỗi năm trên tiêu chuẩn cạnh tranh. Song song với chương trình cải cách giáo dục bậc ĐH, từ năm 2006 chính phủ Nhật thực thi một chương trình mới dựa trên mục ngân sách dưới danh hiệu Chấn hưng khoa học kỹ thuật: (kagaku gijutsu shinko chosei-hi, khoa học kỹ thuật chấn hưng điều chỉnh phí). Mục ngân sách mới này nhằm vào mục đích thúc đẩy hoạt động nghiên cứu dựa trên các căn bản như liên đới quốc tế (thúc đẩy các chương trình nghiên cứu cộng đồng giữa các cơ quan trong và ngoài nước), nghiên cứu phù hợp với nhu cầu địa phương, khuyến khích hoạt động nghiên cứu trong lớp người trẻ tuổi và nữ giới, v.v. Mục ngân sách mới này đã tạo ra một không khí cạnh tranh sôi động trong giới ĐH trong các năm gần đây.

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, Trung Quốc đã thực hiện cải cách giáo dục ĐH theo các hướng sau đây:

(1) Chấn chỉnh, sắp xếp lại hoạt động ở các trường ĐH
Từ đầu những năm 1990, Trung Quốc tiến hành cải cách trong các trường ĐH, hầu như tất cả các trường ĐH và CĐ ở Trung Quốc đều được chấn chỉnh, lập lại kế hoạch, sắp xếp các hoạt động phù hợp với nhu cầu của kinh tế thị trường và phát triển khoa học kỹ thuật, với những nội dung chính như sau:

- Bỏ các khóa học, môn học không cần thiết, ít sinh viên theo học. Nhiều trường đã đổi mới chương trình giảng dạy, thay đổi cơ cấu các môn học, bỏ các môn học trùng lặp, ít học sinh theo học, đưa thêm vào các môn mới đáp ứng các yêu cầu cấp thiết của xã hội.

- Biên soạn sách giáo khoa mới, đưa thêm vào chương trình đào tạo các môn học như: tài chính, quản lý, luật và tin học nhằm đáp ứng các yêu cầu cấp thiết của công cuộc hiện đại hóa đất nước. Trong cải cách và xây dựng các môn học mới, các trường luôn hướng vào mục tiêu phục vụ việc xây dựng và phát triển kinh tế đất nước. Trong những năm cuối thập niên 1990, cơ cấu kinh tế nông thôn Trung Quốc thay đổi rất mạnh mẽ, các trường ĐH nông nghiệp đều củng cố, làm giàu thêm các nội dung giảng dạy để đáp ứng các yêu cầu cao hơn về khoa học kỹ thuật nông nghiệp hiện đại.

- Kết hợp việc giảng dạy với nghiên cứu, gắn kết giữa khoa học với kỹ thuật, chăm lo bồi dưỡng và đào tạo cán bộ cho các ngành khoa học mới, các ngành mũi nhọn.

- Thuê chuyên gia giỏi người nước ngoài vì mục đích đào tạo của trường. Ngày càng nhiều các trường ĐH ở Trung Quốc thuê chuyên gia, giảng viên nước ngoài vào làm việc phục vụ mục tiêu nâng cao chất lượng đào tạo của trường. Việc các giảng viên nước ngoài giảng dạy ở các trường ĐH, CĐ ở Trung Quốc rất phổ biến kể từ đầu những năm 2000, nhiều giảng viên nước ngoài được trả thù lao cao.

(2) Đẩy mạnh hợp tác giữa các trường ĐH với các doanh nghiệp và hợp tác giữa các trường ĐH với nhau 

Việc liên kết, hợp tác cùng hỗ trợ lẫn nhau giữa các trường ĐH cũng như giữa các trường ĐH với các tổ chức khác là một phương thức mới, có hiệu quả trong cải cách hệ thống các trường ĐH. Trên thực tế ở Trung Quốc đã diễn ra các hình thức hợp tác sau đây:

- Hợp tác giữa các trường ĐH với các cấp chính quyền trung ương và địa phương để tăng nguồn tài chính xây dựng trường lớp và bổ sung đội ngũ cán bộ chính quyền. Để mở rộng các kênh phục vụ, chính quyền các cấp ở cả trung ương và địa phương Trung Quốc cùng tham gia xây dựng và đóng góp cho hoạt động của các trường ĐH. Nhờ đó hoạt động đào tạo gắn liền với nhu cầu của địa phương, nguồn tài chính cũng phong phú hơn. 

- Hợp tác giữa các trường ĐH với các doanh nghiệp và các tổ chức xã hội để cùng sử dụng các lợi thế chung, gắn học với hành, gắn lý luận với thực tiễn. Trong những năm 1990, ĐH Bách khoa Tứ Xuyên đã từng thiết lập quan hệ hợp tác với 160 xí nghiệp lớn và vừa. Tham gia trong ban lãnh đạo trường có cả lãnh đạo của một vài xí nghiệp và tổ chức xã hội.

- Hợp tác giữa các trường ĐH với nhau để phối hợp cùng sử dụng các nguồn lực như cán bộ giảng dạy, lớp học, thư viện... cũng như nâng cao chất lượng dạy và học. Nhiều trường ĐH, CĐ đã liên kết, hợp tác với nhau để cùng sử dụng các thế mạnh của nhau và tăng hiệu quả đào tạo. Với một số môn, sinh viên theo học có thể chọn danh mục nhiều hơn ở các trường. Xu hướng này đã khuyến khích các lực lượng xã hội cùng tham gia xây dựng và quản lý trường học, cùng tìm ra các kênh huy động tài chính để tăng hiệu quả đào tạo.

(3) Đào tạo các nhà khoa học đầu ngành

Trung Quốc đã bổ nhiệm các nhà khoa học trẻ tuổi, có năng lực, có tri thức mới để nắm các cương vị chủ chốt. Các trường ĐH và CĐ đều đặc biệt coi trọng điều này, họ đã cân nhắc, bổ nhiệm nhiều cán bộ trẻ vào những chức vụ xứng đáng. Đồng thời, để khuyến khích các giảng viên trẻ thực sự trở thành lực lượng trụ cột trong các ngành khoa học, tất cả các trường đều cải tiến các hình thức kiểm tra, đánh giá và tạo ra nhiều cơ hội cho lớp trẻ được thử thách, rèn luyện họ thông qua các khoá học giảng dạy mở rộng, nâng cao trong các trường nổi tiếng hoặc tại các viện nghiên cứu ở nước ngoài.

Nhiều trường ĐH được sự đồng ý và hỗ trợ của Chính phủ đã thành lập nhiều quỹ làm phần thưởng cho các học giả trẻ tuổi. Bên cạnh đó, các trường ĐH đều có chính sách ưu tiên trong phân phối nhà ở để động viên các tài năng trẻ.

Tất cả những cải cách, đổi mới chính sách giáo dục và mô hình đào tạo ĐH trên đây là cơ sở quan trọng để Trung Quốc thực hiện mục tiêu xây dựng các trường ĐH của họ thành những trường ĐH đẳng cấp quốc tế.

(4) Quản lý giảng dạy

Nhiều trường ĐH nhấn mạnh đến gắn lý thuyết với thực tiễn. Một số trường ĐH lớn đang từng bước thực hiện loại hình giảng dạy tư vấn (advisory teaching), ở đó chuyên gia tư vấn thuyết trình những chỉ dẫn khoa học cho sinh viên, còn sinh viên tiếp thu và học cách truyền cảm hứng. Giảng viên chuẩn bị bài giảng dưới hình thức thảo luận và gợi mở vấn đề cho người học suy nghĩ, từ đó khơi dậy sáng kiến và lòng nhiệt tình của sinh viên.

Một số biện pháp được đưa ra nhằm cải thiện chất lượng sinh viên tốt nghiệp. Đó là việc trợ cấp cho những nghiên cứu sinh xuất sắc xuất bản luận án tiến sỹ có chất lượng và cải thiện các tiêu chuẩn về hệ thống thông tin và đánh giá chất lượng để đảm bảo độ tin cậy trong đánh giá tốt nghiệp để cấp bằng cho các cấp như tiến sỹ, thạc sỹ và ĐH. Đưa ra các chuyên ngành mới, mở các khóa học mới, với cách thức giảng dạy mới. Bộ Giáo dục cũng đã đưa ra một số yếu tố khác để nâng cao chất lượng giảng dạy như: đổi mới cập nhật sách giáo khoa, đa dạng hoá cách giảng dạy, sử dụng các cách giảng dạy hiện đại trên cơ sở tiếp xúc, gợi mở cho họ đưa ra những ý tưởng mới…

2.5.2. Các bài học nhằm phát 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 ĐNGV 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.

Đội ngũ học giả là linh hồn của cơ sở GDĐH, mặc dù Anh quốc áp dụng nguyên tắc của cơ chế thị trường trong giáo dục ĐH, tuy nhiên tiếng nói của đội ngũ học giả vẫn được coi trọng. Để phát triển ĐNGV cần tăng cường vai trò của hội đồng giảng viên trong các trường ĐH và CĐ. Kinh nghiệm của Anh quốc cho thấy, trước năm 1992 do vai trò của các nhà giáo được coi trọng nhưng sau năm 1992, do các trường ĐH hoạt động theo hình thức công ty, vì vậy quyền quản lý trong nhà trường tập trung vào hội đồng điều hành. Hội đồng học thuật tuy vẫn tồn tại, song quyền quyết định về phương hướng chung của nhiệm vụ học thuật và chương trình giảng dạy nằm trong tay hội đồng điều hành. Quyền lực của hội đồng học thuật so với hội đồng điều hành trong trường ĐH sau năm 1992 xếp vai trò thứ yếu nên chất lượng giáo dục giảm sút. 

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.

Theo kinh nghiệm của Hoa Kỳ, cuối học kỳ, trước kỳ thi hết môn, mỗi sinh viên được phát một mẫu “đánh giá giảng dạy”. Sinh viên được nhận xét về những điều bổ ích hay chưa bổ ích của môn học, ưu điểm và nhược điểm của môn học, ưu điểm và nhược điểm của người giảng dạy, các giáo sư không được can thiệp vào đánh giá này. Trong một chừng mực nhất định, dựa trên những đánh giá của sinh viên, các trường có thể thay đổi một phần nội dung môn học, khiến cho nó dễ được thu nhận hơn. Một số ĐH thông báo lại cho giáo sư bản tổng hợp những đánh giá của sinh viên đối với bài giảng của giáo sư này.

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 ĐH, 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 ĐNGV 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; Chú trọng công tác đào tạo giảng viên tại chỗ nhất là các giảng viên trẻ; Đẩy mạnh hợp tác giữa các trường ĐH với các doanh nghiệp và hợp tác giữa các trường ĐH với nhau.
KẾT LUẬN CHƯƠNG 2

Trong chương 2, luận án đã đề cập đến những vấn đề cốt lõi nhất để làm cơ sở cho việc nghiên cứu luận án. Tác giả đã khái quát các nội dung cơ bản của nguồn nhân lực, phát triển nguồn nhân lực. NNL của các trường ĐH, CĐ NCL bao gồm hai bộ phận chính là các cán bộ quản lý và ĐNGV, đây là bộ phận quan trọng nhất của NNL trong các trường ĐH và CĐ NCL. Phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL, từ đó xây dựng khái niệm, làm rõ nội dung, tiêu chí đánh giá phát triển NNL - ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL. Theo đó, phát triển NNL các trường ĐH, CĐ NCL là sự tăng tiến, chuyển biến theo chiều hướng tích cực của ĐNGV cả về số lượng, chất lượng và cơ cấu nhằm hoàn thành mục tiêu giáo dục - đào tạo của trường ĐH, CĐ NCL, đáp ứng yêu cầu của nhà trường và xã hội. 
Nghiên cứu sinh cũng lựa chọn các nước: Pháp, Anh, Mỹ, Nhật Bản, Trung Quốc để khảo sát kinh nghiệm phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL, từ đó rút ra các bài học cho phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam. 

Chương 3
THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TRONG CÁC
TRƯỜNG ĐẠI HỌC, CAO ĐẲNG NGOÀI CÔNG LẬP Ở 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
Sau hơn 30 năm đổi mới toàn diện đất nước trong đó có những nội dung liên quan đến đổi mới giáo dục đại học, với phương châm "Nhìn thẳng vào sự thật, đánh giá đúng sự thật, nói rõ sự thật", nhìn một cách tổng thể, đường lối, chính sách đổi mới của Đảng và Nhà nước Việt Nam đối với giáo dục từ năm 1986 đến nay có những nội dung cơ bản sau: 
- 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 dưỡng 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. 

- Đa dạng hoá giáo dục - đào tạo, đa phương hoá nguồn lực cho giáo dục theo hướng xã hội hoá giáo dục và xây dựng xã hội học tập, trong đó mọi người dân đều có cơ hội và điều kiện để học tập suốt đời. 

- Đổi mới giáo dục phải dựa vào nguồn lực trong nước là chính, đồng thời phải biết huy động, khai thác tốt nhất nguồn lực ngoài Nhà nước và khu vực, quốc tế. 

- Tăng quyền tự chủ và tính trách nhiệm cho từng cơ sở giáo dục, cho từng cá nhân và giáo dục giúp mọi người nâng cao được năng lực tự lập nghiệp, tự làm giàu, tự làm chủ cuộc sống của mình góp phần tích cực trong công cuộc xây dựng nước giàu, dân mạnh, xã hội công bằng văn minh. 

- Kiên định sự lãnh đạo của Đảng trong đổi mới giáo dục. Sớm đưa giáo dục lên tầm cao mới theo hướng giữ gìn truyền thống, bản sắc dân tộc và nhanh chóng hiện đại hoá giáo dục, mở rộng quan hệ hợp tác, chủ động hội nhập với khu vực và quốc tế trong xu thế toàn cầu hoá. 

Bước ngoặt đối với GDĐH NCL là Luật Giáo dục 2005 và Nghị định số 75/2006/NĐ-CP ngày 2/8/2006 của Chính phủ về hướng dẫn thi hành một số điều của Luật Giáo dục. Theo các văn bản quy phạm pháp luật, thì từ năm 2006 loại hình bán công và dân lập đã bị xóa sổ, chỉ còn hai loại hình là công lập và tư thục.

Ngày 11 tháng 05 năm 2011, Chính phủ đã ban hành Nghị định số 31/2011/NĐ-CP nhằm sửa đổi, bổ sung một số điều của Nghị định số 75/2006/NĐ-CP ngày 02 tháng 8 năm 2006, trong đó có một số nội dung liên quan đến các trường NCL. Đối với ĐNGV, Nghị định quy định, người tốt nghiệp các trình độ đào tạo muốn trở thành nhà giáo mà chưa qua đào tạo về nghiệp vụ sư phạm thì phải được bồi dưỡng về nghiệp vụ sư phạm…

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 ĐH, CĐ NCL. Đây chính là hành lang pháp lý vững chắc để loại hình trường ĐH, CĐ NCL phát triển.
Sau khi Luật Giáo dục đại học năm 2012 được Quốc hội thông qua và có hiệu lực thi hành, Đảng và Nhà nước rất quyết tâm đổi mới giáo dục thể hiện là: ngày 04 tháng 11 năm 2013 Hội nghị lần thứ tám Ban Chấp hành Trung ương khóa XI đã ban hành Nghị quyết số 29-NQ/TW về việc đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo, đáp ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa trong điều kiện kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa và hội nhập quốc tế. Tiếp theo đó, ngày 09 tháng 6 năm 2014 Chính phủ đã ban hành Nghị quyết số 44/NQ-CP về Chương trình hành động triển khai thực hiện Nghị quyết số 29-NQ/TW. Ngày 25 tháng 7 năm 2014, Bộ GD&ĐT đã ban hành Quyết định số: 2653/QĐ-BGD&ĐT về Kế hoạch hành động triển khai thực hiện Nghị quyết số 29-NQ/TW. Nội dung Quyết định đề ra hai mục tiêu: 1/ Xác định những nhiệm vụ trọng tâm, giải pháp chủ yếu của ngành giáo dục để triển khai Chương trình hành động của Chính phủ thực hiện Nghị quyết số 29-NQ/TW; 2/ Kế hoạch hành động là căn cứ để Bộ Giáo dục và Đào tạo, cơ quan quản lý giáo dục các cấp và các cơ sở giáo dục xây dựng kế hoạch triển khai và chỉ đạo, tổ chức thực hiện, kiểm tra, giám sát, đánh giá việc thực hiện Nghị quyết số 44/NQ-CP của Chính phủ. 

Chín nhiệm vụ, giải pháp chủ yếu: 1/ Tăng cường công tác tuyên truyền về đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo; 2/ Hoàn thiện hệ thống giáo dục quốc dân; 3/ Đổi mới chương trình giáo dục các cấp học và trình độ đào tạo; 4/ Đổi mới hình thức, phương pháp dạy học, kiểm tra, thi và đánh giá kết quả giáo dục và đào tạo; 5/ Phát triển đội ngũ nhà giáo và cán bộ, công chức, viên chức quản lý giáo dục; 6/ Đẩy mạnh xã hội hóa giáo dục và đào tạo; 7/ Đổi mới công tác quản lý giáo dục và đào tạo; 8/ Tăng cường cơ sở vật chất và ứng dụng công nghệ thông tin trong giáo dục và đào tạo; 9/ Chủ động hội nhập và nâng cao hiệu quả hợp tác quốc tế trong giáo dục và đào tạo. 

3.1.2. Quá trình hình thành và phát triển các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập

Trung tâm đại học dân lập Thăng Long tại Hà Nội được thành lập năm 1988, tiền thân của Đại học Thăng Long ngày nay, cũng là cơ sở giáo dục đại học ngoài công lập đầu tiên ở nước ta. Với sự thành công của 5 năm thí điểm, trên cơ sở Trung tâm ĐHDL Thăng Long, vào tháng 8-1994, Trường ĐHDL Thăng Long chính thức được thành lập. Đây chính là trường ĐH NCL đầu tiên của nước Việt Nam thống nhất, thể hiện tư tưởng đổi mới của Đảng ta trong lĩnh vực GD&ĐT. Lịch sử phát triển các trường NCL tại Việt Nam có thể chia làm hai giai đoạn chủ yếu như sau. 
Giai đoạn 1: Từ năm 1995-2000 là giai đoạn đầu của sự bùng nổ các trường dân lập, điển hình là các trường ĐHDL Đông Đô, ĐHDL Phương Đông, ĐHDL Thăng Long, ĐH Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội, ĐHDL Hải Phòng, ĐHDL Hùng Vương, ĐHDL Văn Lang. Các trường trong giai đoạn này chủ yếu là do các nhà giáo có uy tín, những người từng lãnh đạo các trường ĐH công lập thành lập. Sự xuất hiện của các trường này đã đem lại một sinh khí mới cho môi trường giáo dục ĐH lúc đó, nhưng việc phát triển quá nóng và yếu kém trong quản trị đã dẫn tới không đảm bảo chất lượng.

Giai đoạn 2: Từ năm 2001-2015 được đánh dấu bởi sự công nhận các trường ĐH 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 ĐH quốc tế và các nhà đầu tư từ các doanh nghiệp như các trường ĐH RMIT, ĐH FPT, ĐH Tân Tạo...

Những trường ĐH mang dấu ấn doanh nghiệp này đã đầu tư mạnh mẽ vào cơ sở vật chất và quản trị, nhưng không phải trường nào cũng thành công. Các trường ĐH NCL thành công là các trường thể hiện được sự khác biệt của mình với cả các trường công lập và NCL khác, những khác biệt này đáp ứng đúng nhu cầu cấp thiết của xã hội mà các trường công lập kém năng động không đáp ứng được. Một trong những yếu tố giúp các trường ĐH NCL thành công là nhờ quản trị chuyên nghiệp. Thể hiện của việc quản trị tốt là việc có một hệ thống tài chính lành mạnh. Một điều nữa giúp những trường ĐH NCL thành công chính là các trường này đã xây dựng được môi trường sư phạm lành mạnh. Nhiều trường NCL đã nêu cao tính “thực học - thực nghiệp” hay “học thật”… nhờ đó làm tăng uy tín của nhà trường đối với sinh viên, phụ huynh và xã hội.

Tuy nhiên, các trường như vậy không nhiều, phần lớn các trường ĐH NCL vẫn đang phải vật lộn với các bài toán ngắn hạn trước mắt. Những chính sách vĩ mô không ổn định, đánh giá sai lầm về đầu tư giáo dục vì lợi nhuận đã khiến các nhà đầu tư cảm thấy bất ổn và suy nghĩ ngắn hạn. Nhược điểm chính của các trường ĐH công lập hiện nay là thiếu động lực để đổi mới, trong lúc nhược điểm chính của các trường NCL là tầm nhìn ngắn hạn. Nếu khắc phục được, thì chính các trường NCL là nơi có động lực mạnh mẽ nhất để cải thiện chất lượng dạy và học- yếu tố quyết định chất lượng NNL của nước ta hiện nay.

Về số lượng các trường ĐH và CĐ NCL
Những chủ trương, chính sách của Đảng và Nhà nước ta về xã hội hóa giáo dục đạt được những kết quả bước đầu... Cùng với các trường công lập, các trường ĐH, CĐ NCL đã và đang thể hiện được vai trò, chức năng của mình trong việc nâng cao chất lượng NNL nước ta. Hệ thống các trường ĐH và CĐ không ngừng phát triển. Từ một trung tâm thí điểm là Trung tâm ĐH dân lập Thăng Long năm 1988, thì đến năm học 2014- 2015 cả nước có 90 trường ĐH, CĐ NCL, trong đó bao gồm 61 trường ĐH và 29 trường CĐ.

Bảng 3.1. Số liệu về các trường ĐH và CĐ Việt Nam
giai đoạn 2004-2015
	Năm học
	Cả nước
	Công lập
	Ngoài công lập

	
	Tổng số
	Đại học
	Cao đẳng
	Tổng số
	Đại học
	Cao đẳng
	Tổng số
	Đại học
	Cao đẳng

	2004 - 2005
	230
	93
	137
	201
	71
	130
	29
	22
	7

	2005 -2006
	255
	104
	151
	221
	79
	142
	34
	25
	9

	2006 -2007
	322
	139
	183
	275
	109
	166
	47
	30
	17

	2007 - 2008
	369
	163
	206
	282
	100
	182
	87
	63
	24

	2008 - 2009
	393
	170
	223
	295
	101
	194
	98
	69
	29

	2009 -2010
	403
	176
	227
	300
	103
	197
	103
	73
	30

	2010 - 2011
	414
	191
	223
	306
	113
	193
	108
	78
	30

	2011 - 2012
	419
	195
	224
	337
	125
	212
	82
	66
	12

	2012 - 2013
	424
	198
	226
	343
	134
	209
	81
	64
	17

	2013-2014
	415
	195
	238
	344
	135
	226
	89
	61
	28

	2014-2015
	423
	198
	226
	344
	135
	226
	90
	61
	29


Nguồn: [3][4]
Theo Hiệp hội các trường ĐH, CĐ NCL, năm 2014 cả nước có 90 trường NCL (gồm 61 trường ĐH và 29 trường CĐ), chiếm khoảng 22,2% tổng số các trường ĐH - CĐ trên toàn quốc. Quy mô đào tạo của các cơ sở giáo dục ĐH, CĐ NCL ngày càng tăng, góp phần không nhỏ vào việc tăng tỷ lệ sinh viên. Hiện nay, số lượng sinh viên ĐH - CĐ chính quy của các cơ sở giáo dục ĐH NCL là 314.054 sinh viên, chiếm khoảng 14,4% tổng số sinh viên cả nước.

Sự hình thành và phát triển của các trường ĐH, CĐ NCL, đã góp phần quan trọng cho sự phát triển về cơ sở vật chất của nền giáo dục ĐH và CĐ cả nước. Đa số các trường NCL chủ yếu được thành lập theo phương thức xây dựng mới hoàn toàn cả về cơ sở vật chất lẫn đội ngũ cán bộ, giảng viên. Nhiều trường đã tập trung đầu tư xây dựng cơ sở vật chất, trang thiết bị giảng dạy hiện đại, chú trọng đầu tư chương trình, tăng cường hợp tác quốc tế để triển khai hiệu quả nhiều chương trình đào tạo tiên tiến. Đến nay có khoảng 30 trường đã xây dựng được trụ sở khang trang, đã đầu tư nhiều trang thiết bị hiện đại phục vụ giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Bên cạnh việc đầu tư khá lớn về vật chất, các trường ĐH, CĐ NCL đã huy động được đông đảo đội ngũ cán bộ quản lý, cán bộ khoa học có trình độ cao tham gia sự nghiệp đào tạo NNL có trình độ cho đất nước.
 Sau hơn 20 năm hình thành và phát triển các trường ĐH, CĐ NCL đã huy động nguồn lực xã hội đầu tư cho phát triển giáo dục ĐH và CĐ.

 Trong điều kiện đất nước còn khó khăn, ngân sách Nhà nước dành cho giáo dục hạn chế, mô hình giáo dục ĐH NCL đã phát huy có hiệu quả tiềm năng của xã hội, huy động được nguồn lực đầu tư lớn từ nhiều thành phần và các nhà đầu tư khác nhau. Hệ thống các trường ĐH, CĐ NCL đã chia sẻ gánh nặng với ngân sách nhà nước trong việc đầu tư phát triển giáo dục đào tạo; tạo điều kiện đáp ứng tốt hơn nhu cầu được tiếp cận giáo dục ĐH của mọi tầng lớp nhân dân, góp phần nâng cao năng lực đào tạo của giáo dục ĐH và phát triển NNL có trình độ cho đất nước. Tổng số vốn điều lệ đăng ký thành lập các trường này năm 2009 là 1.555 tỷ đồng. Năm 2008 tổng thu học phí từ các trường NCL là 1.850 tỷ đồng. Tổng số tiền đã huy động được trong đạt gần 30 ngàn tỉ đồng, gấp 6 lần tổng số tiền phát hành trái phiếu giáo dục lần đầu [4]. Có thể xem đấy là khoản tài chính mà các trường ĐH và CĐ NCL đã gánh cho ngân sách nhà nước.

Sự phát triển mạng lưới của các trường ĐH, CĐ NCL đã góp phần giải quyết tình trạng phân bố không đồng đều về giáo dục ĐH và CĐ tại các vùng miền. Đến nay, đã có 40/63 tỉnh, thành phố có trường ĐH (đạt tỷ lệ 63%); có 60/63 tỉnh, thành có trường CĐ (đạt tỷ lệ 95%) và có 62/63 tỉnh, thành có ít nhất 1 trường CĐ hoặc ĐH (đạt tỷ lệ 98%, trừ tỉnh Đắk Nông chưa có trường ĐH, CĐ nào).

Từ sự phát triển của hệ thống các trường ĐH và CĐ NCL trên đây, chúng ta có thể khẳng định, công tác xã hội hoá giáo dục nước ta ngày càng được đẩy mạnh, nguồn lực trong xã hội đầu tư cho giáo dục được huy động ngày càng nhiều. Sự phân bố các cơ sở giáo dục ĐH đã dần rộng khắp trên phạm vi cả nước. Điều này là hết sức quan trọng trong việc đào tạo NNL tại chỗ có chất lượng nhằm đáp ứng yêu cầu của sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa của từng địa phương và cả nước.

Về quy mô đào tạo của các trường ĐH, CĐ NCL
Cùng với sự phát triển về quy mô cũng như mạng lưới các trường ĐH và CĐ NCL là số lượng học sinh đăng ký và nhập học vào khối các trường NCL tăng nhanh.

Về giáo dục ĐH, niên khóa 2000 - 2001 khối các trường ĐH NCL có số lượng sinh viên là 89.464 người, đến năm học 2006 - 2007 số lượng học sinh viên trong khối các trường ĐH NCL là 157170 người, năm học 2010 - 2011 là 189531 người và năm học 2011-2012 là 228.667 người (Bảng 3.2). So với các con số tương ứng của khối ĐH công lập, ta thấy, tỷ lệ của khối ĐH NCL chỉ khoảng 12,1% - 15.5% trong khoảng thời gian từ năm 2001-2012. Trong đó, tỷ trọng cao nhất là 15.5% vào năm học 2006-2007 [3].

Về giáo dục CĐ, niên khóa 2000 - 2001 khối các trường NCL có số lượng sinh viên là 14,801 người chỉ bằng 8,6% so với khối công lập, đến năm học 2006 - 2007 số lượng học sinh viên trong khối các trường CĐ NCL là 36,301 người và chỉ bằng 11,0% so với khối công lập, năm học 2010 - 2011 các chỉ số tương ứng là 144,390 người và bằng 24.8% so với khối công lập, năm học 2011-2012 với tổng số là 160, 425 người nhưng chỉ chiếm 24,5% so với khối công lập [3] [4]. 

Bảng 3.2. Số sinh viên ĐH CĐ qua một số năm

ĐVT: Người; %
	Năm học
	2000-2001
	2006-2007
	2007-2008
	2008-2009
	2009-2010
	2010-2011
	2011-2012

	Tổng số
	918.228
	1.540.201
	1.603.484
	1.719.499
	1.935.739
	2.162.106
	2.179.243

	Đại học
	731.505
	1.173.147
	1.180.547
	1.242.778
	1.358.861
	1.435.887
	1.524.447

	Công lập
	642.041
	1.015.977
	1.037.115
	1.091.426
	1.185.253
	1.246.356
	1.295.780

	NCL
	89.464
	157.170
	143.432
	151,.352
	173.608
	189.531
	228.667

	Tỷ lệ NCL/CL (%)
	13,9
	15,5
	13,8
	13,9
	14,6
	15,2
	15,0

	Cao đẳng
	186.723
	367.054
	422.937
	476.721
	576.878
	726.219
	654.796

	Công lập
	171.922
	330.753
	377.531
	409.884
	471.113
	581.829
	494.371

	NCL
	14.801
	36.301
	45.406
	66.837
	105.765
	144.390
	160.425

	Tỷ lệ NCL/CL (%)
	8,6
	11,0
	12,0
	16,3
	22,5
	24,8
	24,5


Nguồn: [3]
Như vậy, khác với giáo dục ĐH, tỷ lệ giữa giáo dục CĐ NCL so với khối công lập tăng nhanh hơn rất nhiều. Điều đó chứng tỏ, khối các trường NCL có vai trò rất lớn đối với giáo dục CĐ. Chúng ta cần lưu ý rằng trong giáo dục CĐ bao gồm cả CĐ nghề, một loại hình giáo dục nghề nghiệp rất quan trọng đối với việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. Đây chính là một trong những mục tiêu quan trong đối với việc nâng cao chất lượng NNL của nước ta hiện nay.

Hiện khối trường NCL đang đào tạo 1.143 ngành với 522 ngành đào tạo trình độ CĐ, 582 ngành trình độ ĐH, 36 ngành đào tạo trình độ thạc sỹ và 3 chuyên ngành đào tạo trình độ tiến sỹ.
Cùng với quy mô trường thì số sinh viên của hệ này cũng tăng mạnh. Theo số liệu của Bộ GD&ĐT tại “Hội nghị Tổng kết 20 năm phát triển các trường ĐH, CĐ NCL”, do Bộ GD&ĐT tổ chức ngày 14/3/2014 tại Hà Nội, thì tỷ lệ tăng sinh viên bình quân hàng năm của các trường ĐH, CĐ NCL trong giai đoạn 2000 - 2010 là 12,39%, cao hơn tỷ lệ tương ứng của các trường ĐH công lập (là 9,05%). Hiện số sinh viên ĐH, CĐ chính quy của các trường ĐH, CĐ NCL là trên 314.000 sinh viên, chiếm tỷ lệ 14% số sinh viên của cả nước [4].

Việc gia tăng quy mô đào tạo đã góp phần giảm thiểu sự chênh lệch về tỷ lệ sinh viên trên dân số nước ta so với các nước trên thế giới và khu vực. Năm 2005, tỷ lệ sinh viên vào ĐH ở nước ta là 16%, trong khi con số này ở Trung Quốc là 17%, Indonesia 19%, Thái Lan 43%. Hiện nay, nhờ quy mô đào tạo ĐH, CĐ tăng dần qua các năm, tỷ lệ sinh viên/1 vạn dân cũng tăng, năm 1997 là 80 sinh viên/1 vạn dân, năm 2006 là 166,5 sinh viên/1 vạn dân, năm 2009 là 195 sinh viên/1 vạn dân, đến năm 2010 có thể đạt 200 sinh viên/1 vạn dân theo đúng định hướng Nghị quyết số 14 của Chính phủ và Quyết định số 121 của Thủ tướng Chính phủ. Nếu so với các nước, thì tỷ lệ sinh viên/1 vạn dân của Việt Nam còn rất thấp: năm 2005 Thái Lan có 374 sinh viên/1vạn dân; Chi Lê có 407 sinh viên/1 vạn dân, Nhật Bản có 316 sinh viên/1 vạn dân, Pháp có 359 sinh viên/1 vạn dân, Anh có 380 sinh viên/1 vạn dân, Úc có 504 sinh viên/1 vạn dân, Mỹ có 576 sinh viên/1 vạn dân và Hàn Quốc có 674 sinh viên/1 vạn dân [3]. 

Như vậy, việc hình thành và phát triển các trường ĐH, CĐ NCL trong thời gian qua đã góp phần nâng cao năng lực giáo dục ĐH, đáp ứng tốt hơn nhu cầu học tập của xã hội và và đóng vai trò ngày càng quan trọng trong giáo dục ĐH ở Việt Nam. 

Các trường đã tạo công việc cho hàng nghìn cán bộ và giảng viên, huy động được nguồn lực to lớn của xã hội để hiện thực hóa chủ trương xã hội hóa giáo dục của Đảng và Nhà nước. Ngoài ra, s

ự ra đời của các trường ĐH, CĐ NCL cũng đã có tác động mạnh mẽ đến hệ thống các trường công lập trong việc nâng cao chất lượng đào tạo.

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 

ĐNGV đóng vai trò quan trọng trong hệ thống giáo dục, là yếu tố quyết định chất lượng và hiệu quả giáo dục. Cùng với sự phát triển của hệ thống các trường ĐH, CĐ NCL, đội ngũ giảng viên NCL cũng có những bước phát triển cả về mặt số lượng cơ cấu lẫn chất lượng.

Về số lượng, sau hơn 20 năm hình thành và phát triển, số lượng ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL nước ta đã tăng nhanh. Năm 2001, tổng số giảng viên của khối ĐH, CĐ NCL 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 tăng gấp 4 lần so với năm 2001. So với khối giảng viên khối công lập, thì tỷ lệ của khối giảng viên NCL không ngừng tăng. Năm 2001, tỷ lệ của giảng viên của các trường ĐH và CĐ NCL chỉ chiếm 14,3%, thì đến năm 2006 tỷ lệ này là 16,8% và đến năm 2012 tỷ lệ này là 26,2% (Bảng 3.3).

Trong giai đoạn từ năm 2001- 2012 tốc độ phát triển bình quân về số lượng giảng viên của bậc giáo dục ĐH và CĐ nước ta là 108%/năm, trong đó tốc độ phát triển số lượng giảng viên của khối công lập là 107%, thấp hơn so với mức bình quân của cả nước, trong khi đó tốc độ phát triển của số lượng giảng viên khối NCL là 113% cao hơn nhiều so với mức bình quân chung của cả nước.

Bảng 3.3. Số lượng giảng viên các trường ĐH và CĐ
giai đoạn 2001-2012

ĐVT: Ngàn người; %
	Năm
	2001
	2002
	2004
	2006
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	Tổng số
	35,9
	38,7
	47,6
	53,4
	60,7
	69,6
	74,6
	84,1
	87,2

	Phân theo loại hình

	Công lập
	31,4
	33,4
	40,0
	45,7
	54,8
	60,3
	63,3
	70,4
	69,1

	NCL
	4,5
	5,3
	7,6
	7,7
	5,9
	9,3
	11,3
	13,7
	18,1

	Tỷ lệ NCL/CL (%)
	14,3
	15,9
	19,0
	16,8
	10,8
	15,4
	17,9
	19,5
	26,2

	Phân theo giới tính

	Nam
	
	
	
	
	32,4
	36,8
	39,2
	43,0
	44,6

	Nữ
	
	
	
	
	28,3
	32,8
	35,4
	41,1
	42,6

	Tỷ lệ Nữ/nam (%)
	
	
	
	
	87,3
	89,1
	90,3
	95,6
	95,5


Nguồn: [3]; [28]
Cũng từ bảng 3.3 ta thấy, nếu phân theo giới tính (nam, nữ), thì tỷ trọng của giảng viên nữ thường thấp hơn so với nam giới. Tuy nhiên, tốc độ tăng của giảng viên nữ tăng nhanh trong những năm gần đây. Nếu như năm 2008, cả nước chỉ có 28,3 ngàn giảng viên là nữ, thì sau 4 năm con số này là 42,6 ngàn người tức là tăng hơn 1,5 lần, trong khi đó mức tăng của các giảng viên nam là 1,37 lần. Tốc độ phát triển nhanh về số lượng của giảng viên nữ đã làm cho tỷ lệ giảng viên giữa nữ và nam tăng lên trong những năm gần đây. Nếu như năm 2008, tỷ trọng của giảng viên nữ chỉ bằng 87,3% so với nam giới, thì năm 2012 tỷ lệ này đã tăng lên 95,5%, tăng 8,2% so với năm 2008 và gần tương đương với nam giới.

Tuy tốc độ phát triển về số lượng của giảng viên ĐH và CĐ nước ta tăng nhanh, nhưng tốc độ phát triển của số lượng sinh viên nhanh hơn, nên kết quả là chỉ số sinh viên trên giảng viên có xu hướng tăng. Nhìn vào Bảng 3.4, ta thấy năm học 2000- 2001 tổng số sinh viên CĐ và ĐH của cả nước là 918.228 người và tổng số giảng viên là 35.938 người, đạt tỷ lệ SV/GV là 25,6, tỷ lệ này cao hơn so với mức quy định hiện hành; tuy nhiên năm học 2006 - 2007 tỷ lệ này là 28,8 và năm học 2010 -2011 tỷ lệ này là 29,0 cao hơn nhiều so với mức quy định. Tuy nhiên, năm học 2011-2012, tỷ lệ này giảm xuống và đạt mức 24,9 SV/GV. 

Đặc biệt có một số trường chỉ số này là rất cao. Chẳng hạn, theo kết quả giám sát “Việc thực hiện chính sách, pháp luật về thành lập trường, đầu tư và đảm bảo chất lượng đào tạo đối với giáo dục ĐH” của Ủy ban Thường vụ Quốc hội năm học 2008 - 2009 cho thấy, trường ĐH DL Ngoại ngữ tin học TP HCM là: 47,3 SV/GV, ĐH Tây Đô: 44,2 SV/GV, ĐH Mở TP HCM: 41,2 SV/GV, ĐH Hồng Bàng: 40,2 SV/GV.

Tỷ lệ sinh viên/ giảng viên có sự khác nhau giữa bậc ĐH và CĐ cũng như giữa khối công lập và NCL. 

Đối với bậc ĐH, năm học 2000 -2001, tổng số sinh viên ĐH là 731.505 người và số giảng viên là 25.546 người, đạt tỷ lệ là 33,8 sinh viên/1 giảng viên, có thời điểm tỷ lệ này rất cao, chẳng hạn như năm học 2004 - 2005, tỷ lệ này là 38,3. Tỷ lệ này tuy có giảm vào những năm sau đó, tuy nhiên luôn ở mức trên 33 SV/1GV.

Bảng 3.4. Chỉ số sinh viên/ giảng viên hệ ĐH và CĐ
qua một số năm học
ĐVT: Người; %
	Năm học
	2000-2001
	2002-2003
	2004-2005
	2006-2007
	2007-2008
	2008-2009
	2009-2010
	2010-2011
	2011-2012

	Tổng số sinh viên
	918.228
	102.667
	1.319.754
	1.540.201
	1.603.484
	1.719.499
	1.935.739
	2.162.106
	2.179.243

	Tổng số giảng viên
	35.938
	38.608
	47.646
	53.518
	56.120
	61.190
	70.558
	84.125
	87.160

	Tỷ lệ SV/GV (%)
	25,6
	26,4
	27,7
	28,8
	28,6
	28,1
	27,4
	25,7
	25,0


Nguồn: [3];[28]
Chỉ số sinh viên/giảng viên có sự khác biệt lớn giữa khối công lập và NCL. Căn cứ vào Bảng 3.5 ta thấy, ở bậc ĐH năm học 2000-2001 chỉ số SV/GV của khối công lập là 28,6 còn ở khối NCL là 22,8, năm học 2006 - 2007 các chỉ số tương ứng là 30,8 và 23,4 và năm học 2011-2012 là 27,7 và 29,6. Nhìn chung, tỷ lệ sinh viên/giảng viên của khối công lập thường cao hơn so với khối NCL, trừ một số năm có sự tăng đột biến, chẳng hạn như năm học 2007-2008 chỉ số này của khối NCL rất cao (43,9) do mức giảm giảng viên một cách đột ngột.
Bảng 3.5. Tỷ lệ sinh viên/ giảng viên hệ ĐH qua các năm học
	Năm học
	2000-2001
	2002-2003
	2004-2005
	2006-2007
	2007-2008
	2008-2009
	2009-2010
	2010-2011
	2011-2012

	Tổng số giảng viên (người)
	25546
	27393
	33969
	38137
	38217
	41007
	45961
	50951
	55008

	Tỷ lệ SV/GV (%)
	28.6
	29.4
	30.8
	30.8
	30.9
	30.3
	29.6
	28.2
	27.7

	Ngoài công lập

	Tổng số sinh viên (người)
	89464
	91168
	112939
	157170
	143432
	151352
	173608
	189531
	228,667

	Tổng số giảng viên (người)
	3928
	4698
	6668
	6706
	3270
	3991
	5875
	7555
	7723

	Tỷ lệ SV/GV (%)
	22,8
	19,4
	16,9
	23,4
	43,9
	37,9
	29,6
	25,1
	29,6


Nguồn: [3];[28]
Ở bậc CĐ, nhìn chung tỷ lệ SV/GV thấp hơn so với bậc ĐH. Năm học 2000 - 2001, tỷ lệ này ở bậc ĐH là 28,6 trong khi đó ở bậc CĐ chỉ là 18,0 và năm 2011- 2012 tương ứng là 27,7 và 20,4 (Bảng 3.6). Tuy nhiên, tỷ lệ SV/GV ở bậc CĐ có xu hướng tăng đột biến, chẳng hạn từ mức 20,0 trong năm học 2004-2005 lên 23,9 trong năm học 2006-2007. Những năm gần đây, tỷ lệ SV/GV hệ CĐ có xu hướng giảm chẳng hạn năm học 2008 - 2009 tỷ lệ SV/GV là 23,6 và năm học 2011-2012 tỷ lệ này chỉ còn 20,4.

Ngược lại với bậc ĐH, tỷ lệ SV/GV của khối NCL lại cao hơn đáng kể so với khối công lập. Năm học 2000 - 2001, tỷ lệ này ở khối công lập và NCL tương ứng là 17,5 và 25,0, năm học 2006 - 2007 tỷ lệ này tương ứng là 23,9 và 35,9, năm học 2010-2011 tỷ lệ tương ứng là 21,9 và 27,4, đặc biệt năm học 2011-2012 mức chênh lệch là khá lớn 20,4 so với 37,2. Nguyên nhân của hiên tượng này là do sự tăng đột ngột của số lượng sinh viên CĐ của khối NCL. Trong thời gian từ năm 2001 - 2011 số lượng sinh viên CĐ khối công lập chỉ tăng 3,38 lần và số lượng giảng viên tăng 2,27 lần, trong khi đó số lượng sinh viên CĐ của khối NCL tăng 9,8 lần mà số giảng viên chỉ tăng 6,2 lần. Hơn nữa, số lượng giảng viên của khối công lập tăng một cách tương đối ổn định hàng năm, trong khi đó ở khối NCL thường có sự biến đổi đáng kể. Nhìn vào Bảng 3.6 ta thấy, trong khoảng thời gian từ năm 2008 - 2012, số lượng giảng viên của khối CĐ NCL biến đổi rất thất thường, năm 2008 là 2295 người, thì năm sau tăng lên 4472 người tức là tăng 1,95 lần và năm kế tiếp là 5268 người nhưng đến năm 2011-2012 lại giảm xuống chỉ còn 4313 người. Tỷ lệ giảng viên CĐ NCL biến đổi thất thường, trong khi số lượng sinh viên có xu hướng tăng một cách ổn định đó chính là nguyên nhân làm cho tỷ lệ giữa SV/GV không ổn định.
Bảng 3.6. Tỷ lệ sinh viên trên giảng viên hệ CĐ NCL qua các năm

ĐVT: Người

	Năm học
	2000-2001
	2002-2003
	2004-2005
	2006-2007
	2007-2008
	2008-2009
	2009-2010
	2010-2011
	2011-2012

	Công lập

	Tổng số sinh viên
	186723
	215544
	273463
	367054
	422937
	476721
	576878
	726219
	654796

	Tổng số giảng viên
	10392
	11215
	13677
	15381
	17903
	20183
	24597
	33174
	32152

	Tỷ lệ SV/GV
	18,0
	19,2
	20,0
	23,9
	23,6
	23,6
	23,5
	21,9
	20,4

	Ngoài công lập

	Tổng số sinh viên
	14801
	20688
	24821
	36301
	45406
	66837
	105765
	144390
	160425

	Tổng số giảng viên
	591
	563
	985
	1012
	1563
	2295
	4472
	5268
	4313

	Tỷ lệ SV/GV
	25,0
	36,7
	25,2
	35,9
	29,1
	29,1
	23,7
	27,4
	37,2


Nguồn: [3]; [4]
Như vậy, với sự tăng nhanh về số lượng của các trường ĐH, CĐ NCL, số lượng giảng viên của khối NCL không ngừng tăng lên. Tuy nhiên, tốc độ tăng trưởng không ổn định, có sự biến đổi đột ngột ở một số năm. Mức độ tăng trưởng về số lượng giảng viên giữa khối công lập và NCL có sự khác nhau, đồng thời mức tăng này cũng có sự khác biệt tương đối lớn giữa bậc ĐH và bậc CĐ.

Tốc độ tăng trưởng của số lượng giảng viên thấp hơn tốc độ tăng trưởng của số lượng sinh viên, đồng thời tốc độ tăng trưởng của số lượng sinh viên tương đối ổn định trong khi tốc độ tăng trưởng của giảng viên lại rất thất thường- đó chính là nguyên nhân dẫn đến tỷ lệ SV/GV ở nước ta cao hơn so với nhiều nước và tình trạng này chậm được cải thiện. Hơn nữa, sự biến động thất thường của số lượng giảng viên tại một số năm làm cho tỷ lệ SV/GV ở một số năm quá cao. Đây vừa là đặc điểm nổi bật nhất, đồng thời cũng là điểm yếu đối với ĐNGV ĐH và CĐ của nước ta thời gian qua.

3.2.2. Về cơ cấu 

Bảng 3.7. Cơ cấu giảng viên các trường ĐH và CĐ
ĐVT: Ngàn người

	Năm
	2001
	2002
	2004
	2006
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	Tổng số
	35,9
	38,7
	47,6
	53,4
	60,7
	69,6
	74,6
	84,1
	87,2

	Công lập

	Số giảng viên
	31,4
	33,4
	40,0
	45,7
	54,8
	60,3
	63,3
	70,4
	69,1

	TLGVCH (%)
	83,2
	82,8
	82,4
	82.0
	79.5
	79.8
	79,5
	79,3
	79,0

	TLGVTG (%)
	16,8
	17,2
	17,6
	18,0
	20,5
	20,2
	20,5
	20,7
	21,0

	Ngoài công lập

	Số giảng viên
	4,5
	5,3
	7,6
	7,7
	5,9
	9,3
	11,3
	13,7
	18,1

	TLGVCH (%)
	39,5
	38,7
	37,9
	37,1
	39,6
	38,8
	38,9
	38,7
	38,5

	TL GVTG (%)
	60,5
	61,3
	62,1
	62,9
	60,4
	61,2
	61,1
	61,3
	61,5


 Nguồn: [3]
 Một trong những tiêu chí quan trọng về cơ cấu để đánh giá thực trạng của ĐNGV ĐH và CĐ nước ta hiện nay là tỷ lệ giữa giảng viên cơ hữu và giảng viên thỉnh giảng. Trong đó, giảng viên cơ hữu là những người thuộc biên chế của nhà trường, được trả lương theo thang bậc lương, được nhà trường đóng bảo hiểm xã hội hàng tháng, được lập sổ bảo hiểm xã hội, được tham gia các tổ chức đoàn thể trong trường như công đoàn, đoàn thanh niên, phụ nữ..., được bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ; phải thực hiện các nghĩa vụ với nhà trường...

 Giảng viên thỉnh giảng là những người không thuộc diện biên chế của nhà trường mà chỉ được trả tiền theo các hoạt động đã ký với nhà trường: giảng dạy, ra đề thi, ôn thi, chấm thi... không được nhà trường đóng BHXH, không được tham gia các đoàn thể trong trường, không có chế độ cho việc học tập bồi dưỡng nâng cao trình độ... Thường thì giảng viên hiện nay cơ hữu ở một trường thì mới dễ dàng thỉnh giảng ở trường khác. Trong hai loại giảng viên trên đây thì giáo viên cơ hữu chính là yếu tố quyết định sự phát triển của nhà trường.

Theo quy định của Bộ GD&ĐT về quy định điều kiện và thủ tục thành lập trường ĐH thì mỗi trường ĐH cần có 60% giảng viên cơ hữu. Tuy nhiên, thực tế cho thấy việc đáp ứng quy định này không mấy khó khăn đối với khối các trường công lập, ngược lại là một trở ngại lớn đối với khối ĐH và CĐ NCL.

Từ Bảng 3.7 ta thấy, đối với khối công lập tỷ lệ giảng viên cơ hữu cao hơn nhiều so với khối NCL, trong khoảng thời gian từ 2001- 2012, tỷ lệ này luôn đạt trên 79,0%, vượt xa chỉ tiêu quy định của Bộ GD&ĐT (60%). Tuy nhiên về chiều hướng, tỷ trọng này đang có xu hướng giảm song mức độ không đáng kể. Hơn nữa, việc giảm tỷ trọng giảng viên cơ hữu và tăng tỷ trọng giảng viên thỉnh giảng đối với khối công lập là một biểu hiên tốt. Điều này một mặt, chứng tỏ lãnh đạo các trường khối công lập đã “mở cửa” để tiếp nhận những học giả, chuyên gia từ các viện nghiên cứu, các bộ ngành từ bên ngoài, trong đó bao gồm cả các học giả từ nước ngoài, mặt khác việc tham gia của giảng viên thỉnh giảng sẽ góp phần nâng cao chất lượng dạy và học tập, giúp cho học sinh có cách tư duy phong phú, tránh hiện tượng nặng về lý thuyết, coi nhẹ thực hành, gắn việc giảng dạy ở các trường ĐH với đời sống thực tế.
Tuy nhiên, khác với khối công lập, thì tỷ trọng của giảng viên cơ hữu khối các trường ĐH và CĐ NCL lại quá thấp. 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 GD&ĐT [4]. Đây cũng là một hiện tượng không tốt, về nguyên tắc sự tồn tại và phát triển của các trường NCL phải dựa vào ĐNGV cơ hữu, đại đa số các trường NCL đều mới thành lập nên cần đội ngũ này để xây dựng chương trình, tạo nên phong cách riêng cho nhà trường, trên cơ sở đó mới mời thêm giảng viên thỉnh giảng.

Hơn nữa, do tỷ trọng giảng viên cơ hữu thấp, việc mời giảng viên thỉnh giảng nhiều khi không được như ý muốn, nên không đáp ứng được nhu cầu về số lượng và chất lượng. Đây là một trong những nguyên nhân làm cho số lượng của ĐNGV của trường NCL có sự biến động thất thường. 

Để đáp ứng tiêu chuẩn quy định về ĐNGV khi mở trường của Bộ GD-ĐT, dẫn đến việc nhiều trường phải “khai man” số lượng giảng viên cơ hữu. Chẳng hạn, trong đợt thanh tra 59 trường ĐH, CĐ NCL thành lập trong 10 năm gây đây, Bộ GD-ĐT dẫn ra một số ví dụ cụ thể về việc báo cáo không chính xác số lượng giảng viên cơ hữu khi đăng ký mở ngành. Cụ thể như trường CĐ Kỹ thuật Công nghệ Vạn Xuân gửi Bộ GD-ĐT có ghi giảng viên cơ hữu tại trường có 20 tiến sĩ, nhưng thực tế chỉ có 01 người. Mặc dù, trong vòng 10 năm gần đây, số giảng viên đã tăng nhanh nhưng các trường đều phải đối mặt với ĐNGV vừa thiếu vừa yếu và điều này ảnh hướng lớn đến chất lượng đào tạo.

Một trong những nguyên nhân dẫn đến tỷ trọng giảng viên thỉnh giảng cao tại các trường NCL là vấn đề tiền lương. Nhiều trường thường bị luẩn quẩn giữa mức lương giảng viên và mức thu học phí. Cụ thể, đối với giảng viên cơ hữu lương trung bình phải trả khoảng 4 triệu đồng/tháng, cộng cả thưởng thì 1 năm trường phải trả 60 triệu đồng/ giảng viên cơ hữu, nhưng nếu mời giảng viên thỉnh giảng thì mỗi giảng viên là 80 nghìn đồng/tiết, với 300 giờ/năm thì trường chỉ phải trả 24 triệu đồng, chưa bằng một nửa trả cho giảng viên cơ hữu.

Tại nhiều cơ sở đào tạo NCL, nhất là các cơ sở mới được thành lập, số lượng giảng viên thỉnh giảng cao hơn nhiều lần so với đội ngũ cán bộ cơ hữu làm ảnh hưởng không nhỏ tới chất lượng đào tạo của nhà trường. Một số trường có số lượng giảng viên thỉnh giảng gấp 2 lần số giảng viên cơ hữu; cá biệt có trường chỉ có 53 giảng viên cơ hữu, trong khi số giảng viên thỉnh giảng là 375. Không ít trường hợp danh sách giảng viên thỉnh giảng của một số trường trùng nhau, tập trung vào một số giáo sư, phó giáo sư, tiến sĩ. Việc sử dụng quá đông giảng viên thỉnh giảng một mặt làm cho cơ sở đào tạo khó chủ động thực hiện kế hoạch đề ra và chất lượng đào tạo không cao do giảng viên thỉnh giảng ít có điều kiện tham gia sinh hoạt chuyên môn tại cơ sở thỉnh giảng và không có thời gian tập trung nghiên cứu, nâng cao chất lượng giảng dạy.

Như vậy, đối với các trường ĐH, CĐ NCL, tỷ trọng của giảng viên cơ hữu tuy rất thấp và tình trạng này vẫn chưa được cải thiện. Trong khoảng thời gian 2001 - 2012, tỷ trọng này luôn biến động từ mức 37,1% lên 39,5%. Năm 2012, tỷ trọng này là 38,5, thấp hơn 1,0% so với năm 2001. Hơn nữa, tỷ trọng giữa giảng viên cơ hữu trên tổng số giảng viên có sự khác nhau rất lớn giữa các trường.

3.2.3. Về chất lượng

Cùng với sự lớn mạnh về số lượng, chất lượng của ĐNGV ĐH và CĐ nước ta thời gian qua cũng có sự thay đổi đáng kể. Năm 2001, trong số 35.941 giảng viên tại các trường ĐH và CĐ trên cả nước, có 15.131 người có trình độ trên ĐH (bao gồm: tiến sỹ, tiến sĩ khoa học), chiếm tỷ trọng là 42,1%; số giảng viên có trình độ ĐH và CĐ là 20.348 người, chiếm tỷ trọng 56,6% và số giảng viên có trình độ khác (trình độ dưới CĐ) là 462 người, chiếm tỷ trọng 1,3%.
Năm 2006, tổng số giảng viên ĐH và CĐ trên cả nước là 53.364 người, tăng gấp 3,5 lần so với năm 2001. Trong đó, số giảng viên có trình độ trên ĐH là 24.325 người, chiếm tỷ trọng 45,6%, số giảng viên có trình độ ĐH và CĐ là 28.460 người, chiếm tỷ trọng 53,3% và số giảng viên có trình độ khác là 579 người, chiếm tỷ trọng 1,1% [3]. Như vậy, sau 5 năm, tỷ trọng số lượng giảng viên có trình độ trên ĐH đã tăng thêm 3,5% (45,6% so với 42,1%). Cũng trong khoảng thời gian đó, số giảng viên có trình độ ĐH và CĐ lại giảm 3,3% (56,6% so với 53,3%). Số giảng viên có trình độ khác mặc dầu chiếm tỷ trọng nhỏ nhưng cũng giảm từ 1,3% năm 2001 xuống còn 1,1% vào năm 2006. Trong khoảng thời gian từ năm 2001- 2006, nhìn chung tỷ trọng của giảng viên có trình độ trên ĐH có xu hướng tăng, tuy nhiên tốc độ tăng chậm.

Số lượng và tỷ trọng của giảng viên ĐH và CĐ có sự thay đổi đáng kể trong giai đoạn từ năm 2006 - 2012. Cụ thể, năm 2012 số giảng viên có trình độ trên ĐH là 48.978 người, đồng thời cơ cấu cũng có sự thay đổi theo chiều hướng tỷ trọng của giảng viên có trình độ trên ĐH tăng lên và tỷ trọng của giảng viên có trình độ ĐH và trình độ khác giảm một cách tương đối. Cụ thể, năm 2012, số giảng viên đại học có trình độ trên ĐH là 48.978 người tăng hơn 2 lần so với năm 2006 và 3,24 lần so với năm 2001. Việc gia tăng về số lượng một cách nhanh chóng đã dẫn tới tỷ trọng của giảng viên có trình độ trên ĐH trong tổng cơ cấu của giảng viên ĐH và CĐ nước ta có sự thay đổi đáng kể theo chiều hướng tích cực. Năm 2012, tỷ trọng của giảng viên có trình độ trên ĐH là 56,2%, tăng thêm 10,6% so với năm 2006 và 14,1% so với năm 2001.

Cùng với việc tăng tỷ trọng của giảng viên có trình độ trên ĐH là việc giảm tỷ trọng của giảng viên có trình độ ĐH và CĐ cũng như giảng viên có trình độ khác. Năm 2012, tỷ trọng của giảng viên có trình độ ĐH và CĐ là 43,2%, giảm 10,1% so với năm 2006 và 13,4% so với năm 2001 [4]. Số giảng viên có trình độ khác, đã giảm từ 1,3% năm 2001 xuống còn 0,6% năm 2012, về chỉ số tương đối đây là sự thay đổi đáng kể nhưng về chỉ số tuyệt đối thì sự thay đổi không nhiều do số lượng quá ít.

Bảng 3.8. Chất lượng giảng viên các trường ĐH và CĐ cả nước theo trình độ chuyên môn

	Năm
	2001
	2002
	2004
	2006
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	Tổng số (Người)
	35941
	38671
	47613
	53364
	60651
	69581
	74573
	84109
	87160

	Trên đại học 
	15131
	16708
	21284
	24325
	30283
	33901
	38298
	45512
	48978

	ĐH, CĐ
	20348
	21302
	25598
	28460
	29757
	34795
	34776
	36998
	37664

	Trình độ khác
	462
	661
	731
	579
	611
	885
	1499
	1599
	518

	Tỷ lệ (%)
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100

	Trên đại học 
	42.1
	43.2
	44.7
	45.6
	49.9
	48.7
	51.4
	54.1
	56.2

	ĐH, CĐ
	56.6
	55.1
	53.8
	53.3
	49.1
	50
	46.6
	44
	43.2

	Trình độ khác
	1.3
	1.7
	1.5
	1.1
	1
	1.3
	2
	1.9
	0.6


Nguồn: [3]
Nét nổi bật trong sự thay đổi cơ cấu theo trình độ học vấn của ĐNGV ĐH và CĐ nước ta trong thời gian từ 2001-2012 là sự thay đổi đó đã diễn ra theo xu hướng tích cực. Cùng với sự gia tăng tỷ trọng của giảng viên có trình độ trên ĐH là việc giảm tỷ trọng của giảng viên có trình độ ĐH, CĐ và trình độ khác.

So với tình trạng chung của cả nước, sự thay đổi cơ cấu về trình độ học vấn của giảng viên ĐH và CĐ trong khối công lập diễn ra theo kịch bản tương tự. Nghĩa là cùng với sự gia tăng về số lượng, tỷ trọng trong cơ cấu của giảng viên có trình độ trên ĐH tăng nhanh và số giảng viên có trình độ ĐH, CĐ và trình độ khác giảm đáng kể.

Năm 2012, số giảng viên có trình độ trên ĐH của khối công lập là 38.826 người, tăng 2,98 lần so với năm 2001. Tỷ trọng của giảng viên có trình độ trên ĐH tăng từ 41,5% năm 2001 lên 56,2 % năm 2012, nghĩa là trong khoảng thời gian từ năm 2001 - 2012 tỷ trọng của giảng viên có trình độ trên ĐH đã tăng thêm 14,7% [4].

Số lượng của giảng viên có trình độ ĐH và CĐ tăng từ 17.945 người năm 2001 lên 29.857 người năm 2012, hay là gấp 1,66 lần. Tuy nhiên, tỷ trọng tương đối đã giảm từ 57,1% xuống còn 43,2%, hay giảm 13,9%. Số giảng viên có trình độ khác về số lượng tăng không đáng kể, hơn nữa số lượng ít nên tỷ trọng trong cơ cấu đã giảm mạnh từ 1,4% năm 2001 xuống còn 0,6% năm 2012. 

Sự thay đổi về cơ cấu của ĐNGV NCL, 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 ĐH của khối NCL là 2096 người và năm 2012 là 10.152 người tăng 4,8 lần so với năm 2001. Tỷ trọng của giảng viên có trình độ trên ĐH trong tổng số giảng viên của khối NCL tăng từ 46,4% vào năm 2001 lên 56,2% năm 2012, nghĩa là tăng thêm 9,8%. Sự gia tăng này thấp hơn so với con số tương ứng của cả nước và khối công lập trong cùng thời gian (cả nước tăng 14,1% và công lập tăng 14,7%).

Bảng 3.9. Chất lượng giảng viên các trường ĐH và CĐ
khối công lập phân theo trình độ chuyên môn

	Năm
	2001
	2002
	2004
	2006
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	Số lượng (Người)
	31419
	33394
	39960
	45631
	54751
	60316
	63329
	70432
	69093

	Trên đại học
	13035
	14375
	17318
	20140
	27333
	29987
	32956
	38697
	38826

	ĐH, CĐ 
	17945
	18425
	22035
	24965
	26866
	29633
	29089
	30702
	29857

	Trình độ khác
	439
	594
	607
	526
	552
	696
	1284
	1033
	411

	Tỷ lệ (%)
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100

	Trên đại học
	41.5
	43
	43.3
	44.1
	49.9
	49.7
	52
	54.9
	56.2

	ĐH, CĐ
	57.1
	55.2
	55.1
	54.7
	49.1
	49.1
	45.9
	43.6
	43.2

	Trình độ khác
	1.4
	1.8
	1.5
	1.2
	1
	1.2
	2
	1.5
	0.6


Nguồn: [3]
Số giảng viên có trình độ ĐH và CĐ khối NCL năm 2001 là 2.403 người và năm 2012 là 7.807 người tăng 3,2%. Tương tự, số giảng viên có trình độ khác tăng 4,7%, tức là tăng từ 23 người năm 2001 lên 107 người năm 2012.

Tỷ trọng của số giảng viên ĐH và CĐ trong tổng số giảng viên của khối NCL giảm từ 53,1% năm 2001 xuống còn 43,2% năm 2012 (giảm 9,9%). Đối với số giảng viên trình độ khác, do có sự tăng mạnh về số lượng, nên tỷ trọng trong tổng số giảng viên của khối cũng tăng lên. Tuy nhiên, do số lượng quá ít nên tỷ trọng trong tổng số giảng viên của khối tăng không đáng kể, năm 2001 tỷ trọng này là 0,5% và năm 2012 là 0,6%. Đây cũng là nét khác biệt của khối NCL so với cả nước và khối công lập. Trong cùng thời gian nói trên tỷ lệ của số giảng viên khác so với tổng số giảng viên toàn khối cả nước và khối công lập giảm tương ứng là 0,7% và 0,8%.

Một nét khá nổi bật của giảng viên khối NCL là tỷ trong của số giảng viên có trình độ trên ĐH, cũng như số giảng viên có trình độ ĐH và CĐ trong khoảng thời gian trên biến động rất thất thường. Chiều hướng thay đổi của hai loại giảng viên này không biểu hiện rõ xu thế. Chẳng hạn, đối với giảng viên có trình độ trên ĐH năm 2006 chiếm tỷ trọng khá cao là 54,1%, vào năm 2009 tỷ trọng này giảm xuống còn 42,2% và sau đó lại tăng lên và đến năm 2012 chiếm tỷ trọng cao nhất trong toàn giai đoạn là 56%. Ngược lại số giảng viên có trình độ ĐH và CĐ lại chiếm tỷ trọng khá thấp là 45,2% và năm 2009 lại chiếm tỷ trọng cao nhất là 55,7% và năm 2012 lại chiếm tỷ trọng thấp nhất là 43,2%. Dường như có sự thay thế giữa giảng viên có trình độ trên ĐH với giảng viên có trình độ ĐH và CĐ trong khối NCL. 

Chất lượng ĐNGV còn được thể hiện qua chất lượng hoạt động giảng dạy và chất lượng NCKH của giảng viên. Liên quan đến hoạt động giảng dạy, thực trạng hiện nay cho thấy có tình trạng quá tải giờ dạy của ĐNGV ĐH do việc thành lập ồ ạt các cơ sở GDĐH cùng với sự gia tăng nhanh chóng về quy mô đào tạo trong khi số lượng đội ngũ cán bộ giảng dạy không tăng kịp theo tốc độ tăng quy mô. Thực tế này diễn ra phổ biến, đặc biệt là đối với giảng viên những môn chung như Triết học, Ngoại ngữ, Kinh tế chính trị… và giảng viên nhóm ngành hấp dẫn như Công nghệ thông tin, Ngân hàng, Tài chính kế toán... Có những giảng viên dạy 1.000 tiết/năm trong khi quy định là 260 tiết/năm. 


Hình 3.1. Cơ cấu giảng viên ĐH ngoài công lập
theo trình độ chuyên môn

Nguồn: [3]; [28].

Tình trạng quá tải giờ dạy diễn ra liên tục trong thời gian dài khiến cho rất nhiều giảng viên ĐH không còn thời gian dành cho học tập nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, không cập nhật được một cách thường xuyên các kiến thức, kỹ năng mới khiến cho nội dung bài giảng của họ nghèo nàn, lạc hậu và không đáp ứng được yêu cầu của thực tiễn. Phương pháp giảng dạy của một bộ phận không nhỏ giảng viên ĐH chậm được đổi mới, chủ yếu vẫn là thuyết trình theo kiểu thầy đọc - trò chép. Trong khi đó, công tác NCKH ở nhiều cơ sở đào tạo chưa được chú trọng đúng mức; nội dung NCKH của nhiều đề tài, dự án chất lượng không cao, tính thực tiễn và khả năng ứng dụng còn nhiều hạn chế, đôi khi chỉ nhằm đối phó hoặc để chấm điểm bình xét thi đua, xét phong danh hiệu.

Cùng với các nhà khoa học thuộc các viện nghiên cứu, các giảng viên tại các trường ĐH và CĐ phải là lực lượng nòng cốt trong việc nghiên cứu và ứng dụng các kết quả nghiên cứu đó vào mọi lĩnh vực của đời sống xã hội. Giảng viên là lực lượng đồng thời phải thực hiện hai nhiệm vụ: giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Hai nhiệm vụ này có quan hệ chặt chẽ và tương hỗ lẫn nhau; nếu chỉ thực hiện được một trong hai nhiệm vụ ấy thì có nghĩa, người thầy đó chưa hoàn thành nhiệm vụ của mình. Như vậy, nghiên cứu khoa học là một nhiệm vụ quan trọng không thể thiếu của mỗi giảng viên, nhất là với mục tiêu “mỗi trường ĐH là một viện nghiên cứu”.

Trong những năm vừa qua, hoạt động nghiên cứu khoa học của ĐNGV trong các trường ĐH, CĐ đã có những đóng góp đáng kể vào thành tích chung của ngành giáo dục và nền khoa học nước nhà. Nhiều sáng kiến, phát minh được áp dụng vào thực tế, nhiều kết quả nghiên cứu được ứng dụng vào các lĩnh vực đã tạo ra hiệu quả nhất định trong đời sống kinh tế- xã hội… Song, với sự phát triển nhanh chóng của đất nước như hiện nay thì có thể đánh giá một cách thẳng thắn: đội ngũ cán bộ khoa học nói chung, lực lượng giảng viên tại các trường ĐH, CĐ nói riêng chưa đáp ứng được yêu cầu (cả về số lượng và chất lượng) để đáp ứng đòi hỏi ngày càng cao của xã hội. Trên thực tế, ở nước ta hiện nay đang thể hiện sự bất cập giữa nghiên cứu và giảng dạy trong ĐNGV: tại hầu hết các trường ĐH, dường như giảng viên đặt nặng hơn đối với việc giảng dạy và coi nhẹ hoạt động nghiên cứu.

3.3. Phân tích thực trạng các biện pháp phát triển nguồn nhân lực các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập ở 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 ĐH, CĐ NCL đều có những dự báo đón đầu vì vậy công tác quy hoạch phát triển nguồn nhân lực, mà chủ yếu là ĐNGV được thường xuyên quan tâm gắn liền với sự phát triển của nhà trường. Hội đồng quản trị và Ban Giám hiệu của một số trường ĐH, CĐ NCL nhận thức được tầm quan trọng nên đã tích cực thực hiện công tác phát triển đội ngũ giảng viên. Mục tiêu của công tác qui hoạch phát triển ĐNGV ở các trường giai đoạn 2010-2015 là tuyển dụng mới ĐNGV ở các ngành nghề, đào tạo và bồi dưỡng số GV cơ hữu đạt trình độ theo qui định nhằm đáp ứng yêu cầu tăng qui mô đào tạo của trường, đào tạo bồi dưỡng số GV nòng cốt làm hạt nhân ở các khoa chuyên môn trong tổ chức xây dựng chương trình đào tạo theo qui định. Tùy điều kiện qui mô, thực trạng ĐNGV từng trường mà xây dựng các mục tiêu, nội dung và giải pháp thực hiện cụ thể để phát triển ĐNGV, và đều hướng tới mục tiêu là phát triển ĐNGV về số lượng, về cơ cấu ngành nghề, chuẩn hóa và nâng chất lượng ĐNGV đáp ứng nhu cầu đào tạo nhân lực của địa phương, vùng trong điều kiện kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế.

Tuy nhiên, bên cạnh một số ít trường ĐH, CĐ NCL quan tâm đến hoạt động quy hoạch phát triển ĐNGV, nhìn chung, trong hệ thống các trường ĐH, CĐ NCL ở Việt Nam hiện nay, công tác quy hoạch phát triển ĐNGV trong nhà trường còn nhiều hạn chế. Rất ít trường đưa ra được kế hoạch phát triển dài hạn từ 5 năm trở lên. Công tác quy hoạch dài hạn ở các trường ĐH, CĐ NCL chưa được thực hiện tốt, các chính sách về quy hoạch đội ngũ giảng viên chủ yếu là từ phía Chủ tịch Hội đồng quản trị quyết định.
Bảng 3.10. Tổng hợp đánh giá về về công tác quy hoạch phát triển ĐNGV

	TT
	      Công tác quy hoạch phát triển ĐNGV
	  Điểm TB đánh giá

	
	
	NQT
	GV

	1
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong dài hạn (5 năm trở lên)
	3,11
	2,83

	2
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong trung hạn (từ 2-5 năm)
	3,07
	2,79

	3
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong ngắn hạn (1 năm trở xuống)
	3,12
	2,85

	4
	Quy hoạch về số lượng GV cơ hữu đáp ứng yêu cầu giảng dạy các chương trình đào tạo
	3,62
	3,46

	5
	Công tác quy hoạch về chất lượng ĐNGV đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng đào tạo
	2,57
	2,59

	6
	Công tác quy hoạch về cơ cấu ĐNGV
	2,44
	2,37

	7
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo đi tắt đón đầu, đáp ứng yêu cầu từng giai đoạn phát triển
	3,20
	2,54

	8
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo tính thống nhất từ cấp bộ môn cấp khoa và cấp trường
	3,27
	2,95

	Điểm trung bình
	2,99
	2,92








Nguồn: Tác giả khảo sát

Kết quả khảo sát tại các trường ĐH, CĐ NCL cho thấy, công tác quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển ở các trường ĐHCĐ, NCL được khảo sát đã không được các nhà quản trị và GV đánh giá cao (lần lượt là 2,99 và 2,92). Điểm trung bình các tiêu chí đánh giá của nhà quản trị có phần cao hơn so với đánh giá từ phía GV. 


Tiêu chí được các nhà quản trị và GV đánh giá cao nhất là quy hoạch về chất lượng ĐNGV đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng đào tạo với điểm trung bình do các NQT đánh giá là từ 3,62 và các GV đánh giá là 3,46. Tiêu chí được đánh giá thấp trong công tác quy hoạch phát triển ĐNGV ở hầu hết các trường thuộc về tiêu chí quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong ngắn hạn và dài hạn.
Việc quy hoạch, kế hoạch phát triển ĐNGV của nhà trường, nhìn chung cũng chỉ đạt mức trung bình khá. Nhà trường cũng mới chỉ có một vài kế hoạch cho việc quy hoạch đội ngũ giảng viên. Vì là trường NCL nên mọi quy hoạch chưa diễn ra nhiều, phần lớn đều do sự sắp xếp của chủ tịch Hội đồng quản trị điều hành và chỉ đạo. Đây cũng là điểm hạn chế của nhà trường cần được khắc phục trong thời gian tới.
3.3.2. Về tuyển dụng và sử dụng giảng viên 

Công tác tuyển dụng GV các trường ĐH, CĐ NCL 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 ĐH, CĐ NCL. 

- Về tiêu chuẩn của giảng viên các trường ĐH, CĐ NCL: phải có đủ các tiêu chuẩn quy định về phẩm chất đạo đức, trình độ chuyên môn và sức khoẻ theo quy định pháp luật, cụ thể như sau: 

Theo Quyết định số 58/2010/QĐ-TTg ngày 22 tháng 9 năm 2010 của Thủ tướng Chính phủ ban hành Điều lệ trường đại học, đã quy định cụ thể 5 tiêu chuẩn của giảng viên đại học; bao gồm: 1- Có phẩm chất, đạo đức, tư tưởng tốt; 2- Có bằng tốt nghiệp đại học trở lên và có chứng chỉ bồi dưỡng nghiệp vụ sư phạm. Có bằng thạc sĩ trở lên đối với giảng viên giảng dạy các môn lý thuyết của chương trình đào tạo đại học; có bằng tiến sĩ đối với giảng viên giảng dạy và hướng dẫn chuyên đề, luận văn, luận án trong các chương trình đào tạo thạc sĩ, tiến sĩ; 3- Có trình độ ngoại ngữ, tin học đáp ứng yêu cầu công việc; 4- Đủ sức khỏe theo yêu cầu nghề nghiệp; 5- Lý lịch bản thân rõ ràng. 

Tại điểm e khoản 1 Điều 77 của Luật giáo dục quy định về trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của giảng viên phải có bằng tốt nghiệp đại học trở lên và có chứng chỉ bồi dưỡng nghiệp vụ sư phạm đối với GV giảng dạy cao đẳng, đại học; có bằng thạc sĩ trở lên đối với GV giảng dạy chuyên đề, hướng dẫn luận văn thạc sĩ; có bằng tiến sĩ đối với GV giảng dạy chuyên đề, hướng dẫn luận án tiến sĩ. 

Ngoài ra, tại khoản 2 Điều 54 Luật Giáo dục Đại học quy định về chức danh của giảng viên bao gồm trợ giảng, giảng viên, giảng viên chính, phó giáo sư, giáo sư. Trình độ chuẩn của chức danh GV giảng dạy trình độ đại học là thạc sĩ trở lên. Trường hợp đặc biệt ở một số ngành chuyên môn đặc thù do Bộ trưởng Bộ Giáo dục và Đào tạo quy định. 

- Về hình thức và phương thức tuyển dụng GV 

Hình thức tuyển dụng gồm xét (sơ tuyển) và thi (sát hạch, phỏng vấn) 

Xét: sơ tuyển thông qua hồ sơ, văn bằng, chứng chỉ được đào tạo, kết quả học tập, nghiên cứu trong quá trình được đào tạo và các nhận xét, đánh giá của cơ sở đào tạo hoặc của cơ quan đơn vị đã công tác. 

Thi: Phỏng vấn trực tiếp để đánh giá khả năng sư phạm, khả năng ứng xử trong các tình huống trong khi giảng dạy, đánh giá sơ bộ về khả năng chuyên môn (có thể thông qua giảng thử). Thi năng lực sử dụng ngoại ngữ và công nghệ thông tin vào trong quá trình dạy học. 

Điều 79 Luật Giáo dục quy định: “Nhà giáo của trường cao đẳng, trường đại học được tuyển dụng theo phương thức ưu tiên đối với sinh viên tốt nghiệp loại khá, loại giỏi, có phẩm chất tốt và người có trình độ đại học, trình độ thạc sĩ, trình độ tiến sĩ, có kinh nghiệm hoạt động thực tiễn, có nguyện vọng trở thành nhà giáo. Trước khi được giao nhiệm vụ giảng dạy, giảng viên cao đẳng, đại học phải được bồi dưỡng về nghiệp vụ sư phạm” [39]. 

Khoản 3 Điều 54 Luật Giáo dục Đại học quy định: Hiệu trưởng cơ sở giáo dục đại học ưu tiên tuyển dụng người có trình độ từ thạc sĩ trở lên làm giảng viên. 

- Tổ chức tuyển dụng 

+ Căn cứ vào nhu cầu công việc và kế hoạch biên chế của nhà trường, tuyển dụng theo kết quả từ cao xuống thấp. 

+ Ưu tiên người có văn bằng tốt nghiệp Tiến sỹ (TS), Thạc sỹ (Ths) và có bằng tốt nghiệp ĐH loại giỏi, xuất sắc. 

+ Cơ sở GDĐH có thể quy định chỉ tuyển người có bằng ThS, TS. Nhưng phải xem xét kết quả học đại học, phải từ loại khá trở lên [40].
Như vậy, theo quy định hiện hành, các trường ĐH, CĐ NCL được quyền chủ động tuyển dụng giảng viên nhưng phải đảm bảo theo các tiêu chuẩn về phẩm chất đạo đức, văn bằng, chứng chỉ, chuyên ngành đào tạo, khả năng giảng dạy...mà Nhà nước quy định. Trong đó, ưu tiên tuyển chọn những người có bằng tốt nghiệp đại học từ loại khá trở lên, người đã có bằng thạc sĩ, tiến sĩ, có kinh nghiệm hoạt động thực tiễn, có phẩm chất tốt và có nguyện vọng trở thành giảng viên để bổ sung vào đội ngũ giảng viên của trường; đồng thời đảm bảo về định mức tỉ lệ SV/GV theo quy định của Bộ Giáo dục và Đào tạo. Các trường ĐH, CĐ NCL cần xây dựng các tiêu chuẩn tuyển dụng và tổ chức hình thức tuyển chọn phù hợp với từng vị trí và chuyên môn công tác của giảng viên; đảm bảo quy trình tuyển dụng khách quan, công bằng. 


Qua khảo sát thực tế ở 05 trường ĐH, CĐ NCL cho thấy, trong giai đoạn 2010-2015, các trường đã từng bước quan tâm tuyển dụng GV theo chuẩn trình độ đào tạo, chuyên môn, nghiệp vụ sư phạm, xem xét kết quả học tập và điều kiện triển vọng phát triển nghề nghiệp trong thời gian tới của các ứng viên. Đặc biệt nhiều trường xây dựng và thực hiện quy trình tuyển dụng trên tinh thần trách nhiệm, dân chủ, công khai và hiệu quả. Phát huy vai trò của khoa chuyên môn trong bước kiểm tra để đánh giá ứng viên về kiến thức chuyên môn, năng lực sư phạm và kỹ năng, đồng thời phân công GV nòng cốt phụ trách hướng dẫn, kèm cặp giúp đỡ GV mới được tuyển trong thời gian thử việc. 


Các nhà quản trị tại các trường khảo sát đánh giá về công tác tuyển chọn và sử dụng ĐNGV ở hầu hết các tiêu chí đều cao hơn các GV. Điểm trung bình nhà quản trị cho với công tác này là 3,27 và GV là 3,11. Tiêu chí được đánh giá thấp nhất là khâu thông báo tuyển dụng và thu hút nguồn ứng viên tham gia. Điều này được lý giải là do việc đăng thông báo tuyển dụng chưa được làm đúng với quy trình đã quy định.

Bảng 3.11. Tổng hợp đánh giá về công tác tuyển chọn và sử dụng ĐNGV

	TT
	      Công tác tuyển chọn và sử dụng ĐNGV
	  Điểm TB đánh giá

	
	
	NQT
	GV

	1
	Việc tuyển chọn được xây dựng thành các quy định có tiêu chí tuyển chọn rõ ràng, khoa hoc
	3,13
	3,03

	2
	Kế hoạch tuyển chọn được xây dựng khoa học
	3,21
	3,14

	3
	Công tác xây dựng quy trình tuyển chọn
	3,33
	3,17

	4
	Thông báo tuyển dụng công khai, đầy đủ thông tin và thu hút được nhiều ứng viên
	3,10
	2,90

	5
	Kết quả công tác tuyển dụng lựa chọn được những người có năng lực, đáp ứng yêu cầu
	3,44
	3,33

	6
	ĐNGV được bố trí sử dụng theo đúng năng lực
	3,53
	3,34

	7
	ĐNGV được bố trí sử dụng mang tính chiến lược
	3,11
	2,89

	Điểm trung bình
	3,27
	3,11


Nguồn: Tác giả khảo sát

Công tác sử dụng đội ngũ giảng viên có ý nghĩa hết sức quan trọng đối với việc nâng cao chất lượng giảng viên, nâng cao chất lượng đào tạo cũng như các hoạt động khác của các trường ĐH, CĐ NCL. Việc bố trí, sử dụng giảng viên đúng người, đúng việc, đúng chuyên môn mới phát huy hết sở trường, năng lực của đội ngũ giảng viên, giúp họ yên tâm công tác, nhiệt tình với công việc đảm bảo hoạt động chung của nhà trường có chất lượng và hiệu quả, đồng thời đảm bảo sự đoàn kết thống nhất trong nội bộ từng trường. Chính sách sử dụng đội ngũ giảng viên nhằm đảm bảo cá nhân giảng viên phát huy tối đa năng lực, phát triển về chuyên môn nghiệp vụ và đáp ứng tốt nhất yêu cầu của nhà trường. Việc sử dụng đội ngũ giảng viên ở các cơ sở GDĐH nói chung trường ĐH, CĐ NCL nói riêng phải tuân theo các quy định của pháp luật. 

Trong những năm qua, các trường ĐH, CĐ NCL đã luôn tích cực đổi mới cả cơ cấu tổ chức và hoạt động, thể hiện ở việc chủ động kiện toàn về tổ chức, đổi mới phương thức đào tạo, đa dạng hoá các hình thức đào tạo, đổi mới nội dung chương trình, giáo trình, phát triển đội ngũ giảng viên, công tác quản lý đội ngũ giảng viên về số lượng tương ứng với việc quản lý bố trí nhân sự về cơ cấu chuyên môn, dựa vào đặc điểm cụ thể của từng khoa, từng bộ môn cũng như trình độ, năng lực của đội ngũ giảng viên mà hiệu trưởng tiến hành xác định việc phân bổ nguồn nhân lực một cách hợp lý, khoa học và có hiệu quả nhất. Tiêu chí được cả nhà quản trị và các GV đánh giá cao nhất là tiêu chí bố trí sử dụng ĐNGV theo đúng năng lực, với điểm trung bình là do các NQT đánh giá là từ 3,53 và các GV đánh giá là 3,34.

Đa số các trường ĐH, CĐ NCL 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 như các đồng chí là lãnh đạo của các công ty, các đồng chí có kinh nghiệm nhiều năm và đã thành công trong lĩnh vực kinh doanh trong cả nước hợp tác với nhà trường trong việc giảng dạy những chuyên đề mang tính chuyên sâu về kỹ năng, nghiệp vụ giúp sinh viên khi ra trường không bị bỡ ngỡ giữa lý thuyết và thực tế. Đồng thời các công ty mà các nhà trường ký cam kết sẽ là nơi mà sinh viên có thể đến làm thêm và thực tập tại đó. 

Bên cạnh đó, trường ĐH, CĐ NCL cũng lựa chọn mời các chuyên gia có kiến thức, kinh nghiệm về lĩnh vực quản lý giáo dục, tiếng Anh, mỹ thuật và một số chuyên ngành liên quan đến các chuyên ngành mà nhà trường đào tạo đến phối hợp cùng giảng dạy. Đồng thời, các trường tiếp tục phát triển thêm đội ngũ giảng viên kiêm chức về cả số lượng và chất lượng. Các giảng viên hiện có tiếp tục có kế hoạch bồi dưỡng nâng cao, kết hợp với việc tuyển dụng các cán bộ có trình độ chuyên môn phù hợp trong lĩnh vực giáo dục của nhà trường có khả năng sư phạm về giảng dạy.

Một hiện tượng khá phổ biến trong trường ĐH, CĐ NCL đó là nhiều giảng viên thỉnh giảng chỉ đứng tên trên hợp đồng, không đi dạy thực tế nên một số giảng viên khác phải đi dạy thay, do đó định mức giảng dạy bị vượt nhiều so với quy định. Điều này làm cho việc bố trí, sắp xếp giảng viên tập trung vào công tác học tập, nâng cao trình độ gặp nhiều khó khăn. Mặt khác do phải dạy nhiều giờ như vậy không chỉ gây mệt mỏi, căng thẳng ảnh hưởng đến sức khoẻ của giảng viên mà còn ảnh hưởng đến việc học tập, bồi dưỡng, nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, đến nghiên cứu khoa học của giảng viên, cũng như việc tham gia các hoạt động xã hội khác, đồng thời ảnh hưởng nhiều đến chất lượng giờ giảng nói riêng và chất lượng đào tạo nói chung.

Trong phân công giảng dạy, công tác chuyên môn còn thiếu khoa học, đôi khi thời khoá biểu còn chồng chéo, bất hợp lý gây ra tình trạng có thời điểm giảng viên phải dạy quá nhiều giờ, có giảng viên dạy liên tục mấy ngày liền, có thời điểm lại phải nghỉ quá dài ngày. Thực trạng trên phản ảnh những bất cập từ nhiều phía, có cả yếu tố khách quan và chủ quan gây khó khăn cho công tác bố trí, sử dụng giảng viên, nhiều khi làm ảnh hưởng đến tiến độ thực hiện chương trình giảng dạy - giáo dục của năm học tại các trường ĐH, CĐ NCL. Việc phân công, điều động bớt một số giảng viên kiêm chức về các đơn vị khoa, bộ môn trực tiếp làm công tác giảng dạy còn chưa mạnh dạn. Hơn nữa do yêu cầu của trường, nên một số giảng viên đi học cao học trong điều kiện trường đang thiếu giảng viên nên việc bố trí, sử dụng đội khi còn gặp khó khăn, lúng túng, thiếu khoa học.

3.3.3. Về đào tạo, bồi dưỡng giảng viên 

Đào tạo, bồi dưỡng giảng viên về chuyên môn, nghiệp vụ và đạo đức nghề nghiệp là hoạt động đặc biệt quan trọng của các cơ sở giáo dục đại học nói chung và của ĐH, CĐ NCL nói riêng hiện nay. 
Theo các quy định hiện hành thì GV các trường ĐH, CĐ NCL được tạo điều kiện để đi đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ đảm bảo theo tiêu chuẩn người GV theo cơ cấu chức danh; được trường ĐH, CĐ NCL hỗ trợ kinh phí đào tạo; được Chính phủ tạo điều kiện hỗ trợ kinh phí bồi dưỡng nghiệp vụ sư phạm; được cử đi đào tạo tiến sĩ ở trong nước hoặc nước ngoài theo đề án 911 của Chính phủ. 

Thực tiễn tại các trường ĐH, CĐ NCL được khảo sát cho thấy, trong 5 năm 2010-2015 các trường ĐH, CĐ NCL đều quan tâm đến công tác đào tạo, bồi dưỡng GV nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển nhà trường, tập trung ở các lĩnh vực sau: 

- Đào tạo: nhằm chuẩn hóa và nâng chuẩn (trình độ sau đại học), đào tạo lại với ngành nghề phù hợp đối với số giảng viên, GV muốn tiếp tục gắn bó với trường và có khă năng phát triển chuyên môn phù hợp với điều kiện phát triển của trường. 

- Bồi dưỡng: Các trường tranh thủ các nguồn kinh phí, tạo điều kiện để giảng viên tham gia theo từng nội dung: Nghiệp vụ sư phạm, kiến thức, kỹ năng chuyên môn, ứng dụng tin học, ngoại ngữ, tri thức chính trị-xã hội, pháp luật, kiến thức quản lý… 

Các nội dung đào tạo, bồi dưỡng đã mang lại hiệu quả khá tốt đối với ĐNGV về trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, thể hiện sự nỗ lực, trách nhiệm và có kế hoạch của CBQL nhà trường đối với công tác đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV. Một số GV nòng cốt đầu ngành đã được các trường quan tâm đào tạo, bồi dưỡng.  Công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV được nhà quản trị đánh giá với mức 3,05 và GV đánh giá với mức 2,80 đạt mức trung bình.

Bảng 3.12. Tổng hợp đánh giá về công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV

	TT
	      Công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV
	  Điểm TB đánh giá

	
	
	NQT
	GV

	1
	Sự quan tâm, chỉ đạo của lãnh đạo nhà trường về công tác đào tạo, bồi dưỡng
	3,11
	2,83

	2
	Kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV hàng năm
	3,07
	2,79

	3
	Xây dựng chương trình đào tạo bồi dưỡng ĐNGV
	3,12
	2,85

	4
	Công tác đào tạo, bồi dưỡng giảng viên tại nơi làm việc 
	3,62
	3,46

	5
	Đánh giá hiệu quả các khóa đào tạo, bồi dưỡng tại chỗ
	2,57
	2,59

	6
	Chính sách cử GV đi đào tạo, bồi dưỡng ở nước ngoài
	2,44
	2,37

	7
	Chính sách cử GV đi đào tạo, bồi dưỡng tại các cơ sở trong nước
	3,20
	2,54

	8
	Chính sách khuyến khích GV tự đào tạo, bồi dưỡng
	3,27
	2,95

	Điểm trung bình
	3,05
	2,80


Nguồn: Tác giả khảo sát


Tiêu chí được đánh giá cao nhất là công tác đào tạo, bồi dưỡng GV trẻ tại nơi làm việc trong mọi đánh giá đạt mức độ tốt với điểm trung bình với NQT là 3,62, với GV là 3,46. Sở dĩ có tiêu chí này nhận được sự đánh giá cao là do tại các trường ĐH, CĐ NCL có đội ngũ GV cao tuổi có trình độ, giúp đỡ các GV trẻ tự đào tạo. Tuy nhiên hoạt động đào tạo này cũng mới chỉ dừng lại ở bồi dưỡng năng lực giảng dạy. Các nhà quản trị tại các trường đánh giá về công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV ở hầu hết các tiêu chí đều cao hơn các GV. Một tiêu chí có ý nghĩa rất lớn ảnh hưởng đến công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV được khảo sát là sự quan tâm, chỉ đạo của lãnh đạo nhà trường về công tác đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV chỉ đạt được mức độ trung bình ở tất cả các đối tượng đánh giá. Nếu được quan tâm chỉ đạo của lãnh đạo nhà trường thì chắc chắn công tác này cũng như toàn bộ công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV sẽ đạt kết quả tốt. 

Trong những năm gần đây, nhìn chung công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên, cán bộ viên chức và nhân viên của các trường đã được quan tâm và đã có những chuyển biến tích cực, góp phần thực hiện việc chuẩn hoá nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ của toàn thể đội ngũ. Hàng năm số lượng cán bộ, giảng viên đi học cao học, nghiên cứu sinh ngày một tăng làm biến đổi đáng kể trình độ chung của đội ngũ. Nhà trường đã mở được các lớp bồi dưỡng, nâng cao trình độ cho đội ngũ giảng viên như lớp bồi dưỡng kiến thức về quản lý giáo dục, các lớp tin học, ngoại ngữ (Tiếng Anh), các lớp ngắn hạn về soạn giáo án điện tử và ứng dụng các phần mềm hỗ trợ vào công tác giảng dạy và quản lý chuyên môn. bồi dưỡng nâng cao trình độ đội ngũ đã được đẩy mạnh và đã đạt kết quả nhất định, tỷ lệ giảng viên được nâng cao trình độ tăng theo từng năm học. Tuy nhiên công tác này vẫn còn những tồn tại, hạn chế. 

Thứ nhất, công tác đào tạo, bồi dưỡng chưa được cụ thể hoá thành kế hoạch ngắn hạn, dài hạn trong kế hoạch tổng thể của nhà trường và của đơn vị khoa. Phần lớn lãnh đạo các đơn vị chưa thấy được nhu cầu cấp thiết phải nâng cao trình độ cho đội ngũ giảng viên của mình, việc lựa chọn, bố trí sắp xếp giảng viên đi học tập, bồi dưỡng chưa hợp lý, chưa kích thích được nhu cầu cần phải đào tạo, bồi dưỡng của giảng viên. 

Thứ hai, do chưa có chế độ chính sách đãi ngộ thoả đáng, điều kiện nguồn kinh phí từ ngân sách nhà nước chi cho công tác đào tạo, bồi dưỡng còn hạn hẹp, nên không động viên được nhiều giảng viên đi học tập nâng cao trình độ. Mặt khác do tình trạng thiếu giảng viên nên họ phải dạy vượt định mức quá nhiều giờ không có thời gian đi học. 

Để khắc phục những hạn chế trên và tạo được sự chuyển biến mạnh mẽ trong đội ngũ giảng viên của nhà trường, các cấp lãnh đạo cần làm cho mỗi giảng viên trong nhà trường nhận thức đầy đủ về vai trò, trách nhiệm của mình trước yêu cầu và nhiệm vụ mới, chuẩn bị về mặt tư tưởng, tạo ra ý chí hành động nhất quán trong toàn thể đội ngũ để thực hiện mục tiêu chung là xây dựng và phát triển nhà trường. Vấn đề đào tạo, bồi dưỡng và đào tạo lại phải được quy hoạch một cách hợp lý, khoa học theo hướng chuẩn hoá, đồng bộ và cân đối giữa các đơn vị khoa, bộ môn, nhà trường cần xác định đúng mục tiêu, kế hoạch ngắn hạn, trung hạn và dài hạn trên cơ sở đề án phát triển của nhà trường thì việc đào tạo, bồi dưỡng mới đạt hiệu quả thiết thực. 

3.3.4. Về thực hiện đãi ngộ, tạo môi trường và tôn vinh giảng viên 

Do đặc trưng của nghề dạy học mà dạy học ở bậc cao đòi hỏi sự lao động trí tuệ và sự đầu tư công sức lớn trong khi các chế độ đãi ngộ và thu nhập thực tế vẫn chưa tương xứng với sức lao động của đội ngũ GV. Việc đãi ngộ và tôn vinh đội ngũ giảng viên có ý nghĩa quan trọng; vừa thể hiện sự quan tâm của Nhà nước và của cơ sở đào tạo đối với các GV; mặt khác mỗi GV cũng khẳng định được vị trí, khả năng của mình; điều đó là động lực quan trọng động viên khuyến khích giảng viên tiếp tục cống hiến hết mình cho sự nghiệp GDĐH. Các chính sách đó được Nhà nước quy định cụ thể như sau: 

Điều 81 Luật Giáo dục quy định: Nhà giáo được hưởng tiền lương, phụ cấp ưu đãi theo nghề và các phụ cấp khác theo quy định của Chính phủ. 

Điều 56 Luật Giáo dục Đại học quy định: Giảng viên trong cơ sở giáo dục đại học được hưởng tiền lương, phụ cấp ưu đãi theo nghề, phụ cấp thâm niên và các phụ cấp khác theo quy định của Chính phủ. 

Giảng viên cũng như các chức danh nhà giáo khác được xã hội tôn vinh, phát huy truyền thống “tôn sư trọng đạo” của dân tộc Việt Nam. Khoản 8,9 Điều 26 Điều lệ trường Đại học: GV được đăng ký xét công nhận, được bổ nhiệm chức danh giáo sư, phó giáo sư; được xét tặng danh hiệu Nhà giáo nhân dân, Nhà giáo ưu tú, Kỷ niệm chương vì sự nghiệp giáo dục theo quy định của pháp luật. Được nghỉ hè, nghỉ học kỳ theo quy định của Bộ trưởng Bộ Giáo dục và Đào tạo. 

Như vậy, theo các quy định hiện hành về đãi ngộ và tôn vinh đội ngũ giảng viên, đặc biệt trong Điều lệ trường Đại học tư thục đã quy định GV của trường ĐH, CĐ NCL được hưởng chế độ tiền công, tiền lương, được đóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, được hưởng quyền lợi theo tỷ lệ vốn góp và có quyền tham gia các hoạt động của các tổ chức xã hội và đoàn thể theo quy định của pháp luật. Mặt khác, những giảng viên đang trong biên chế nhà nước chuyển sang làm cán bộ, GV, nhân viên cơ hữu của trường ĐH, CĐ NCL thì thời gian làm việc tại cơ quan cũ được cộng với thời gian làm việc tại trường ĐH, CĐ NCL để hưởng các chế độ bảo hiểm xã hội, trường ĐH, CĐ NCL có trách nhiệm tiếp tục nộp bảo hiểm xã hội cho giảng viên theo quy định của Nhà nước. 

Giảng viên cơ hữu của các trường ĐH, CĐ NCL có đủ các tiêu chuẩn theo quy định được xét phong tặng các danh hiệu Nhà giáo ưu tú, Nhà giáo nhân dân, chức danh Giáo sư, Phó Giáo sư và Kỷ niệm chương vì sự nghiệp giáo dục. Hơn nữa, đối với giảng viên thỉnh giảng của trường ĐH, CĐ NCL cũng được hưởng quyền và nghĩa vụ như quy định đối với giảng viên thỉnh giảng tại các trường ĐHCL. 

Trong nhà trường giảng viên là lực lượng nòng cốt, quyết định chất lượng đào tạo, bồi dưỡng của nhà trường, muốn nhà trường phát triển cán bộ quản lý phải quan tâm chăm lo cho đời sống giảng viên một cách thoả đáng. Về cơ bản, các trường ĐH, CĐ NCL luôn dựa vào các văn bản, luật của nhà nước để thực hiện đầy đủ các quy định chế độ đối với giảng viên. Ngoài các khoản lương nhà trường còn duy trì chế độ nghỉ hè, lễ, tết để khích lệ động viên đội ngũ giảng viên cũng như cán bộ quản lý trong nhà trường. 
Ý kiến đánh giá của các nhà quản trị, GV các trường ĐH, CĐ NCL về thực hiện công tác đãi ngộ, tạo môi trường và tôn vinh ĐNGV được tổng hợp tại Bảng 3.13, cho thấy, điểm đánh giá cho công tác này ở tất cả các trường đạt mức trung bình với mức điểm lần lượt là 3,15 và 3,13.
Bảng 3.13. Tổng hợp đánh giá về công tác đãi ngộ, tạo môi trường và tôn vinh ĐNGV

	TT
	      Thực hiện chính sách đãi ngộ ĐNGV
	Điểm TB đánh giá

	
	
	NQT
	GV

	1
	Việc xây dựng chính sách đãi ngộ của nhà trường
	3,28
	2,83

	2
	Chính sách, tính cạnh tranh của chế độ tiền lương
	3,17
	2,79

	3
	Chế độ phụ cấp, phúc lợi,... về tài chính đáp ứng yêu cầu tạo động lực cho GV
	3,02
	2,85

	4
	Mức độ quan tâm tạo điều kiện về cơ sở vật chất, phương tiện, điều kiện làm việc
	2,80
	2,83

	5
	Xây dựng cơ chế, chính sách đãi ngộ đối với GV có học hàm, học vị, có đề tài NCKH
	3,13
	2,59

	6
	Mức độ quan tâm, tạo điều kiện xây dựng môi trường làm việc dân chủ, thân thiện mang tính sư phạm cao
	3,50
	2,37

	7
	Mức độ quan tâm và tạo điều kiện, cơ hội ngang nhau cho tất cả các GV có thể thăng tiến
	3,15
	2,54

	Điểm trung bình
	3,15
	3,13


Nguồn: Tác giả khảo sát
Tiêu chí mức độ quan tâm tạo điều kiện về cơ sở vật chất, phương tiện, điều kiện làm việc đạt điểm trung bình thấp nhất với mức điểm 2,80 theo đánh giá của NQT và 2,83 theo đánh giá của GV; Tiêu chí mức độ quan tâm, tạo điều kiện xây dựng môi trường làm việc dân chủ, thân thiện mang tính sư phạm cao là tiêu chí được các nhà quản trị và GV ở hầu hết các trường đánh giá cao nhất trong việc thực hiện chính sách đãi ngộ ĐNGV của các trường.
Tuy nhiên, chế độ chính sách cho đội ngũ nhà giáo các trường ĐH, CĐ NCL hiện còn nhiều hạn chế, vướng mắc, như: chưa giải quyết triệt để bất hợp lý trong hệ thống thang, bảng lương, chế độ phụ cấp cho đội ngũ giảng viên, đời sống của phần đông đội ngũ giảng viên vẫn còn khó khăn, điều kiện làm việc còn hạn chế nên bản thân họ chưa thực sự yên tâm công tác, thậm chí có hiện tượng giảng viên vừa đi dạy vừa làm một công việc khác, xin nghỉ việc, chuyển chỗ hoặc làm nghề khác v.v... 
Thực trạng trên đặt ra cho các nhà quản lý giáo dục, đặc biệt là Chủ tịch hội đồng quản trị và Ban giám hiệu các trường ĐH, CĐ NCL cần đặc biệt quan tâm đến công tác xây dựng, điều chỉnh cơ chế, chính sách về sử dụng lao động, chính sách thu hút, đãi ngộ. Đặc biệt phải kết hợp hài hoà giữa nội lực và ngoại lực để khuyến khích thu hút được nhiều sinh viên giỏi, giảng viên giỏi, trình độ cao về công tác tại trường góp phần nâng cao chất lượng đội ngũ. 

Việc thực hiện chế độ, chính sách đãi ngộ, tôn vinh đối với giảng viên có ý nghĩa hết sức quan trọng, thực hiện đúng nó có tác dụng kích thích thi đua, tạo ra sự công bằng, đoàn kết trong nhà trường, thực hiện đúng sẽ giải quyết hài hoà cả ba lợi ích: Người lao động, nhà trường, nhà nước. Đây vừa là yêu cầu, vừa là giải pháp của các trường ĐH, CĐ NCL hiện nay. 
3.4. Đánh giá chung 

3.4.1. Ưu điểm

Trong hai thập kỷ qua, GD ĐH NCL đã đạt được mức tăng trưởng cực kỳ ấn tượng về mặt số lượng. Tuy nhiên, tỷ lệ trường NCL so với thế giới còn rất thấp. Hiện nay tỷ lệ các trường ĐH và CĐ nước ta chỉ chiếm khoảng 19%, tương đương với Pakistan, bằng ½ so với Malaisia và gần ¼ so với Hàn Quốc. Về quy mô đào tạo, cho đến nay, tổng số sinh viên đang học tại các trường ĐH, CĐ NCL đang chiếm khoảng 14% tổng số SV trong cả hệ thống. Tuy nhiên, căn cứ vào mục tiêu Chiến lược phát triển GD 2009-2020 đề ra là đến năm 2020 đạt tỷ lệ 40% tổng số SV học trong các trường NCL, thì mục tiêu này rất khó đạt được. Hơn nữa, nếu nhìn vào xu thế các năm gần đây, tỷ trọng SV vào học tại các trường NCL chẳng những không tăng, mà còn giảm, đến mức có ngành buộc phải đóng cửa. 

- Về số lượng và biến động của số lượng GV, trong những năm qua số lượng GV tại các trường ĐH, CĐ NCL có nhiều biến động theo chiều hướng tăng lên, tốc độ tăng về số lượng GV đã dần bắt kịp với tốc độ tăng của sinh viên. Động thái này đã giúp các trường trường ĐH, CĐ NCL cơ bản đáp ứng được nhu cầu về ĐNGV trong giai đoạn trước mắt đồng thời giúp cho tỷ lệ SV/GV của các trường ngày càng giảm xuống.

- Về chất lượng, ĐNGV của các trường ĐH, CĐ NCL có trình độ cao và được đào tạo bài bản. Các trường ĐH, CĐ NCL đã có những chính sách thu hút và tuyển dụng các SV tốt nghiệp loại giỏi; thu hút được những người tốt nghiệp thạc sĩ, tiến sĩ tại các trường đại học trong và ngoài nước và đặc biệt là giáo sư, phó giáo sư, tiến sĩ đã nghỉ hưu tại các trường ĐH, CĐ NCL, các viện nghiên cứu còn đủ sức khỏe vào làm GV, trong đó có nhiều người giữ vị trí đầu ngành ở các cơ sở giáo dục đại học, các viện nghiên cứu đến giảng dạy và hỗ trợ bồi dưỡng GV trẻ. Chính các GV 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 ĐH, CĐ NCL.

Bên cạnh đó, ĐNGV của các trường ĐH, CĐ NCL có phẩm chất đạo đức tốt, lập trường tư tưởng vững vàng, luôn tin tưởng vào sự lãnh đạo của Đảng và pháp luật của Nhà nước, chấp hành tốt các qui định của pháp luật, các qui định của ngành. ĐNGV của các trường phần lớn là những GV yêu nghề, có trách nhiệm, tận tụy với SV với nghề dạy học, đó là tâm lực của ĐNGV; là sức khỏe tâm hồn là lương tâm, đạo đức của các nhà giáo trong các trường ĐH, CĐ NCL.

- Về cơ cấu ĐNGV theo trình độ, mặc dù ĐNGV có học hàm học vị ngày càng tăng lên, đây là kết quả đáng ghi nhận về chất lượng ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL và cũng phần nào khẳng định chất lượng đào tạo của các trường ĐH, CĐ NCL. Tuy nhiên, nếu căn cứ vào mục tiêu mà Chính phủ đặt ra cho hệ thống giáo dục đại học: “đến năm 2020 có ít nhất 100% giảng viên đạt trình độ thạc sỹ và 25% đạt trình độ tiến sỹ” thì đây cũng là vấn đề mà các trường ĐHNCL cần phải phấn đấu rất nhiều.

Cơ cấu ĐNGV theo độ tuổi: số GV ở độ tuổi từ 30-44 tuổi chiếm 47,55% đây là một điểm tích cực trong cơ cấu ĐNGV theo độ tuổi. Nhóm GV ở độ tuổi này là lực lượng đang sung sức, có năng lực, nhiệt tình, ham học hỏi và được đào tạo chính qui, có khả năng tiếp thu nhanh các kỹ thuật hiện đại. ĐNGV này là lực lượng nòng cốt, kế cận của ĐNGV cao tuổi trong các trường ĐH, CĐ NCL ở tương lai nếu được chăm sóc và bồi dưỡng tốt.
Các trường NCL đã kết hợp giữa việc quy hoạch, tuyển chọn với việc đào tạo và bồi dưỡng nhằm nâng cao chất lượng của ĐNGV. Công tác tuyển dụng giảng viên đã ngày càng được cải thiện. Nhiều trường đã căn cứ vào mục tiêu phát triển để xây dựng kế hoạch tuyển dụng giảng viên. Lãnh đạo nhiều trường đã xác định quy hoạch phát triển ĐNGV mà đặc biệt là giảng viên cơ hữu là một trong những nhiệm vụ quan trọng đề phát triển nhà trường theo hướng bền vững. 
Công tác tuyển dụng được công khai hóa để tất cả mọi người quan tâm đều được biết. Nhiều trường đã triển khai áp dụng quy trình ISO 9000 vào công tác tuyển dụng giảng viên, đảm bảo tính công khai minh bạch. Nhiều trường đã chú trọng đến việc thu hút và phát triển đội ngũ có trình độ và năng lực phù hợp, đặc biệt là ĐNGV cơ hữu. Nhờ vậy ĐNGV các trường NCL dần được cải thiện về cả số lượng lượng lẫn chất lượng. 
Công tác sử dụng giảng viên đã có nhiều tiến bộ các trường đã căn cứ vào tình hình thực tế về số lượng, năng lực của giảng viên và mục tiêu của nhà trường để tiến hành phân công một cách hợp lý dân chủ. Hạn chế tối đa việc phân công, sử dụng NNL không hợp lý ảnh hưởng đến sự phát triển năng lực cá nhân của từng cán bộ giảng viên cũng như việc thực hiện mục tiêu của nhà trường. 

Một số trường đã tạo điều kiện để ĐNGV không ngừng phát triển, đã cấp kinh phí để các cán bộ giảng viên trẻ được đi đào tạo sau ĐH ở trong và ngoài nước nhằm từng bước cải thiện cơ cấu ĐNGV theo hướng nâng cao trình độ chuyên môn.

Hầu hết các trường ĐH, CĐ NCL đang vươn lên mạnh mẽ đều xây dựng cho mình một tỷ lệ giảng viên cơ hữu ấn tượng, với những chính sách đầu tư thích đáng. Tình trạng tỷ lệ trọng giảng viên thỉnh giảng trong tổng số giảng viên của nhiều trường còn cao so với quy định của Bộ GD&ĐT đang dần được cải thiện. Cơ cấu về trình độ chuyên môn của giảng viên ĐH và CĐ NCL cũng thay đổi theo chiều hướng tích cực. Số giảng viên có trình độ trên ĐH tăng từ 46,4% năm 2001 lên 50,0% năm 2008 và 56,2% năm 2012.

Các trường đã nghiêm túc tổ chức thực hiện đúng và đầy đủ theo các văn bản quy phạm pháp luật của nhà nước, tuân thủ chặt chẽ và bám sát sự chỉ đạo của các cơ quan nhà nước cấp trên trong việc đẩy mạnh công tác quản lý nâng cao chất lượng giảng viên. 

Chất lượng giảng dạy và NCKH của ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL có nhiều tiến bộ, hầu hết đều say mê với nghề nghiệp giảng dạy nên chất lượng từng bước được nâng cao. Đội ngũ cán bộ giảng dạy rất tâm huyết với nghề nghiệp, có lý tưởng cống hiến cho sự nghiệp GD&ĐT. ĐNGV đã tham gia ngày một hiệu quả hơn vào các chương trình xã hội, để gắn nhà trường với thực tiễn xã hội. 

3.4.2. Hạn chế

Nhìn chung công tác phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL trong thời gian vừa qua mặc dù đã được các trường quan tâm triển khai, tổ chức thực hiện và bước đầu đạt được một số kết quả đáng kể. Tuy nhiên khi đi sâu đánh giá tình hình thực hiện và mức độ đáp ứng mục tiêu yêu cầu đề ra cho thấy còn nhiều hạn chế, bất cập so với thực tiễn cũng như trước mục tiêu, yêu cầu đặt ra.

+ Về số lượng và biến động số lượng GV: Số lượng giảng viên trong các trường ĐH và CĐ NCL thời gian qua chưa đáp ứng được yêu cầu trước mắt và lâu dài; tình trạng hẫng hụt GV còn phổ biến. Số lượng sinh viên tăng nhanh, trong khi đó số lượng giảng viên lại nhích lên chậm chạp. Các giảng viên phải dạy tăng giờ gấp nhiều lần so với quy định. Tình trạng quá tải giờ dạy diễn ra liên tục trong thời gian dài khiến cho rất nhiều GV không còn thời gian dành cho học tập nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, không cập nhật được các kiến thức, kỹ năng mới khiến cho nội dung bài giảng nghèo nàn, lạc hậu và không đáp ứng được yêu cầu của thực tiễn. Đầu năm 2014, Bộ GD-ĐT đã ra quyết định dừng 207 ngành đào tạo ĐH ở 71 cơ sở đào tạo do không đủ điều kiện và chủ yếu là thiếu ĐNGV đã làm gây “sốc” với các trường và dư luận. Tương tự, khối trường CĐ cũng có tới 296 ngành CĐ thuộc 74 cơ sở đào tạo trình độ ĐH hoạt động không đúng quy định.

+ Về chất lượng, ĐNGV của các trường ĐHNCL chưa đáp ứng nhiệm vụ phát triển: trình độ tin học và ngoại ngữ của ĐNGV còn nhiều hạn chế làm ảnh hưởng tới việc nâng cao chất lượng đào tạo. Số GV có trình độ cao hầu hết tuổi đời cũng đã cao, đây là hạn chế rất lớn do các GV này khó có thể bắt kịp với sự thay đổi của công nghệ cũng như khả năng ứng dụng công nghệ thông tin vào hoạt động giảng dạy và nghiên cứu, cùng với đó yếu tố tuổi tác cũng là một cản trở lớn cho việc thay đổi và điều đó ảnh hưởng đến chất lượng ĐNGV.

Hoạt động nghiên cứu khoa học của ĐNGV nhìn chung rất thấp, số bài báo khoa học công bố chưa nhiều, công tác NCKH chưa được chú trọng đúng mức. Một tỷ lệ khá lớn giảng viên chưa thật nhiệt tình và say mê nghiên cứu khoa học, tình trạng đối phó trong nghiên cứu khá phổ biến. Nhiều công trình nghiên cứu không có giá trị, do tư tưởng đối phó còn khá phổ biến trong hoạt động nghiên cứu.


+ Về cơ cấu và động thái ĐNGV, chưa thực sự hợp lý xét trên tổng thể so với quy mô đào tạo của các trường. Cơ cấu và sự thay đổi cơ cấu ĐNGV theo trình độ, theo độ tuổi, theo chuyên môn đào tạo còn nhiều hạn chế: số lượng GV có trình độ đại học còn tương đối lớn; số GV đã cao tuổi và còn chiếm tỷ lệ lớn. ĐNGV thiếu hụt những người có độ tuổi từ 45-59 tuổi - đây là lực lượng được đánh giá có trình độ chuyên môn cao, có thâm niên công tác lâu năm.


Số lượng GV thỉnh giảng còn chiếm tỷ lệ cao, một số ngành đào tạo thuộc khối ngành kỹ thuật, công nghệ và khoa học cơ bản đại cương tỷ lệ GV thỉnh giảng ở hầu hết các trường còn chiếm từ 50 đến 60%.


Nhận thức của các cấp quản lý các trường ĐH, CĐ NCL về công tác phát triển ĐNGV còn bất cập, chưa tương xứng với nhiệm vụ đào tạo.
Công tác quy hoạch ĐNGV hiện nay chưa được xây dựng thống nhất, chưa tường minh tiêu chuẩn năng lực nghề nghiệp gắn với nhiệm vụ chức danh GV. Việc tuyển dụng cán bộ theo qui trình hành chính còn mang tính nhất thời, ít có sự phân cấp xuống các khoa, bộ môn, chưa theo yêu cầu mô tả nhiệm vụ của khung năng lực, chưa đánh giá được năng lực của các ứng viên.

Việc bố trí, sử dụng GV ở một số trường ĐH, CĐ NCL còn chưa thật sự phù hợp. Một số GV chưa được bố trí đúng năng lực, thiếu ĐNGV có trình độ cao. Đây cũng là vấn đề các trường cần quan tâm.

Việc đào tạo, bồi dưỡng phát triển ĐNGV còn mang tính hình thức, số lượng đại trà theo chuyên đề, chưa thực sự tập trung phát triển năng lực của ĐNGV. Phần lớn các trường chưa có kế hoạch đào tạo dài hạn, thiếu chủ động và chưa tận dụng thời cơ.

Cơ sở vật chất của các trường ĐH và CĐ NCL còn nghèo nàn. Bên cạnh một số ít các trường có cơ sở vật chất tương đối tốt, phần lớn cơ sở vật chất của các trường NCL vẫn còn trong tình trạng lạc hậu. Chất lượng đào tạo còn thấp. Quy mô, số lượng tăng nhanh nhưng điều kiện đảm bảo chất lượng chưa tương xứng, phương tiện giảng dạy, thí nghiệm, thực tập, nghiên cứu thiếu thốn và cũ kỹ.

Chương trình giáo dục còn nặng nề, chưa bám sát yêu cầu của cuộc sống, nhiều phần trong chương trình đào tạo ĐH đã lạc hậu. Phương pháp giáo dục chậm đổi mới, chậm hiện đại hoá, chưa gắn chặt với đời sống xã hội và lao động nghề nghiệp, chưa chú trọng phát huy tính sáng tạo, năng lực thực hành của sinh viên. Nhiều trường chỉ quan tâm đến phát triển số lượng nhiều hơn chất lượng, cơ cấu giáo dục không hợp lý giữa các lĩnh vực, ngành nghề đào tạo, chưa đáp ứng được yêu cầu của sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nước.

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. Cơ chế quản lý giáo dục chậm đổi mới, chưa theo kịp sự đổi mới của giáo dục ĐH. Các cơ quan chức năng chậm cụ thể hoá những quan điểm của Ðảng và chính sách của nhà nước thành cơ chế, chính sách cụ thể để triển khai vào thực tiễn. Thiếu nhạy bén trong việc tham mưu về những vấn đề phức tạp, thiếu những quyết sách đồng bộ, hợp lý ở tầm vĩ mô để thúc đẩy phát triển giáo dục. Một số chính sách về giáo dục còn chủ quan, duy ý chí, xa thực tế, thiếu sự đồng thuận của xã hội. 

Còn có sự chồng chéo về chức năng, nhiệm vụ giữa các cơ quan quản lý nhà nước về giáo dục và cơ quan chủ quản. Công tác kế hoạch và tài chính giáo dục còn yếu. Việc tổ chức khảo thí và kiểm định chất lượng giáo dục chưa đáp ứng được yêu cầu.

Chưa tạo ra sự bình đẳng, công bằng giữa các trường công lập và NCL trong việc ưu tiên thụ hưởng các chế độ chính sách như được vay vốn, tiếp cận với quỹ đất để xây dựng trường, bổ sung nguồn tuyển sinh, các chế độ đối với sinh viên khối NCL...

Một số chính sách quy định chính sách đối với các trường ĐH và CĐ NCL còn mập mờ, thậm chí bất hợp lý. Các chính sách quy định chưa thể hiện một cách rõ ràng vai trò của nhà nước và thị trường đối với lĩnh vực dịch vụ giáo dục. Cho đến nay vẫn chưa có khung pháp lý nào quy định rõ hoạt động của các trường NCL là vì lợi nhuận hay không vì lợi nhuận. Tình trạng, một trường ĐH hoạt động vừa vì lợi nhuận vừa không vì lợi nhuận chưa được giải quyết. Nguyên nhân này dẫn đến mâu thuẫn kéo dài giữa hai lực lượng là giới đầu tư và giới học thuật do khác biệt lợi ích và mục tiêu. Đó cũng chính là nguyên nhân gây mâu thuẫn nội bộ kéo dài ở một số trường ĐH và CĐ NCL trong thời gian qua, dẫn đến những khó khăn trong việc thu hút, phát triển ĐNGV.

Sự kỳ thị của xã hội hay sự mặc cảm đối với khối các trường ĐH và CĐ NCL. Một mặt do quan niệm rằng, các trường công lập là trường của nhà nước nên chất lượng đạo tạo tốt hơn, mặt khác do mức học phí phải nộp của sinh viên đối với các trường công lập thấp hơn… nên rất nhiều phụ huynh học sinh khi chọn trường thường lấy mục tiêu là trường công lập. Một bộ phận không nhỏ quan niệm rằng các trường NCL là các trường “hạng hai” và sinh viên của các trường này là sinh viên “hạng hai”…Tất cả điều đó đã ảnh hưởng đến uy tín và từ đó ảnh hưởng đến việc tuyển sinh của các trường NCL. Số lượng sinh viên quá ít là nguyên nhân sinh ra việc mọi vấn đề phức tạp như; khả năng tài chính, tính ổn định trong phát triển ĐNGV về số lượng và chất lượng.
Không chỉ kỳ thị từ đầu vào, mà sinh viên các trường NCL còn bị kỳ thị cả đầu ra. Thực tế là, trong các đợt thi công chức, một số tỉnh đã đưa ra thông báo chỉ nhận người tốt nghiệp các trường ĐH công lập. Đó chính là một trong những nguyên nhân làm hạn chế sự phát triển của các trường NCL trong những năm vừa qua.

Một nguyên khác của việc thiếu ĐNGV là do những năm gần đây, vì chạy theo xu thế coi trọng bằng cấp của phần lớn người dân, nhiều trường trung cấp, CĐ đã bằng nhiều cách để xin nâng cấp lên thành các trường ĐH. Do đó, đào tạo giảng viên không đuổi kịp với việc nâng cấp này. 

Việc nâng cấp một lượng lớn các trường trung cấp lên CĐ, CĐ lên ĐH 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 NNL không đáp được so với yêu cầu xã hội.

3.4.3.2. Nguyên nhân chủ quan

Các trường ĐH, CĐ NCL còn chưa chủ động trong công tác quy hoạch ĐNGV. Hệ thống các chính sách về đào tạo, tuyển dụng, sử dụng, bồi dưỡng đối với GV các trường NCL, các chính sách về đãi ngộ, tôn vinh người GV giỏi chưa đồng bộ, chậm sửa đổi, chưa tính đến tính chất đặc thù của trường NCL, không tạo được động lực thúc đẩy phát triển ĐNGV. Hiện tại, rất ít trường NCL có chính sách thu hút những người có chuyên môn kỹ thuật giỏi, có tay nghề cao, có kinh nghiệm và thực tế sản xuất trở thành GV ở các trường ĐH, CĐ NCL.

Sự thiếu vắng những cơ chế, chính sách đãi ngộ, tôn vinh nhằm phát triển ĐNGV là nguyên nhân dẫn đến hiệu quả thực hiện các nhiệm vụ cũng như chất lượng và kết quả giảng dạy hạn chế. Trách nhiệm công tác, lề lối làm việc của ĐNGV chậm đổi mới, sự sa sút về đạo đức nghề nghiệp, tinh thần trách nhiệm kém. Việc bố trí, sử dụng giảng viên bị động, tình trạng hụt hẫng giữa các thế hệ giảng viên diễn ra kéo dài.

Mâu thuẫn nội bộ một số trường kéo dài làm cho uy tín của trường bị giảm sút. Thậm chí Bộ GD&ĐT buộc phải dừng tuyển sinh để giải quyết nội bộ, điều này đã gây mất lòng tin lớn đối với xã hội và người học.

Nhiều trường ĐH, CĐ NCL không thực hiện đúng các quy định về tuyển sinh và đào tạo như: tuyển sinh vượt chỉ tiêu, sai đối tượng; tuyển sinh và thực hiện đào tạo liên thông, liên kết sai quy định... Một số trường đã bị xử phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực giáo dục, bị xử lý dừng tuyển sinh và đào tạo.

Một số trường chưa tiến hành xây dựng trường tại địa điểm đã đăng ký, nguồn vốn đầu tư xây dựng và mua sắm thiết bị hạn chế nên dạy học cầm chừng, không thực hiện theo đúng lộ trình xây dựng đã xác định trong Đề án thành lập trường. Các chủ đầu tư khi thành lập trường chưa lường hết những khó khăn trong đầu tư và trong hoạt động giáo dục ĐH hoặc còn chạy theo lợi ích ngắn hạn nên không triển khai những cam kết trong đề án thành lập trường, đặc biệt là trong xây dựng cơ sở vật chất.

Chưa có chiến lược phát triển lâu dài các cơ sở đào tạo, còn coi trọng các lợi ích ngắn hạn. Do chưa có chiến lược phát triển trường trong dài hạn nên không ít trường chỉ hợp đồng với giảng viên theo giờ, đồng thời thuê địa điểm cho từng lớp học... Việc xác định quy mô và cơ cấu đào tạo chưa căn cứ vào nhu cầu thực tế của phát triển kinh tế, xã hội ở từng giai đoạn, của từng ngành, địa phương cũng như năng lực của ĐNGV và cơ sở vật chất kỹ thuật của trường...

Nhìn chung, các trường ĐH, CĐ NCL có qui mô nhỏ do sự hạn chế bởi nguồn lực tài chính. Đội ngũ quản lý của các trường ĐH, CĐ NCL cơ bản chưa đáp ứng được yêu cầu đối với việc xây dựng và thực hiện chiến lược phát triển ĐNGV. Thiếu đội ngũ chuyên trách có trình độ cao để thực hiện công tác phát triển ĐNGV.

Một số lãnh đạo ở các trường chưa quan tâm đúng mức đến công tác qui hoạch phát triển ĐNGV đáp ứng nhu cầu đảo tạo nhân lực trong nền kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế. Phát triển ĐNGV là phát triển nhân lực nhưng công tác xây dựng qui hoạch phát triển ĐNGV chưa thật sự gắn kết với phát triển các nguồn lực khác là nguồn lực tài chính và nguồn lực vật chất của trường.

Sự quan tâm của lãnh đạo các trường đến việc duy trì và phát triển ĐNGV chưa đứng mức. Tư duy ngắn hạn, thiếu tầm nhìn dài hạn và bền vững của lãnh đạo phần lớn các trường đã đặt các trường luôn phải đối phó với sự thiếu hụt và kém chất lượng của ĐNGV. Phần lớn các trường còn thiếu vắng chiến lược phát triển nguồn nhân lực.

Đội ngũ cán bộ quản lý, điều hành của các trường đa số là cán bộ ngành giáo dục đã nghỉ hưu cơ bản theo kinh nghiệm quản lý chưa dựa vào các dự báo mang tính chiến lược và theo đúng ý nghĩa của nó. Chính sách phát triển NNL 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. Các định hướng này mới chỉ dừng lại ở định hướng, chỉ tiêu đạt thấp mà chưa có các chỉ tiêu định lượng cụ thể một cách dài hạn.

Việc dự báo các rủi ro trong hoạt động của trường chỉ dừng lại ở dự báo mang tính ngắn hạn hoặc trung hạn, thiếu các dự báo dài hạn và các dự báo được thực hiện mang tính kinh nghiệm, định tính.
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Trong hai thập kỷ qua, giáo dục ĐH, CĐ NCL đã đạt được mức tăng trưởng cực kỳ ấn tượng về mặt số lượng. Tuy nhiên, tỷ lệ trường NCL của Việt Nam so với thế giới còn rất thấp. 

Phân tích thực trạng phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL cho thấy, trong những năm qua ĐNGV đã tăng về số lượng. Nhiều trường đã chú trọng đến việc thu hút và phát triển đội ngũ có trình độ và năng lực phù hợp, đặc biệt là ĐNGV cơ hữu. Hầu hết các trường NCL đang vươn lên mạnh mẽ đều xây dựng cho mình một tỷ lệ giảng viên cơ hữu ấn tượng, với những chính sách đầu tư thích đáng. Chất lượng giảng dạy và NCKH của ĐNGV có nhiều tiến bộ, hầu hết đều say mê với nghề nghiệp giảng dạy nên chất lượng từng bước được nâng cao. Công tác quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đào tạo và đãi ngộ đối với ĐNGV không ngừng có những tiến bộ. 

Tuy nhiên, bên cạnh những thành tựu đạt được, việc phát triển ĐNGV ĐH và CĐ nói chung và khối NCL nói riêng ở nước ta hiện nay đang là một vấn đề nổi cộm. Tốc độ gia tăng về số lượng giảng viên chậm hơn nhiều so với tốc độ gia tăng của số lượng sinh viên dẫn đến tỷ lệ SV/GV ngày càng cao. Cơ cấu của ĐNGV còn bất hợp lý, tỷ lệ giảng viên thỉnh giảng cao gấp nhiều lần so với giảng viên cơ hữu. Tỷ lệ giảng viên có trình độ tiến sĩ, phó giáo sư, giáo sư so với số lượng giảng viên thấp, hơn nữa lại phân phối không đồng đều giữa các vùng, các trường và các ngành nghề đạo tạo. Chất lượng giảng viên thấp thể hiện trên các tiêu chí giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Các chính sách và nguồn lực đầu tư cho công tác qui hoạch, xây dựng và phát triển ĐNGV nhất là nguồn lực cho bồi dưỡng nâng cao trình độ mọi mặt của ĐNGV chưa được lãnh đạo ở các trường NCL quan tâm đúng mức.
 Các hạn chế trên xuất phát từ lý do khách quan và chủ quan khác nhau đang đặt ra nhiều vấn đề cấp thiết cho phát triển ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ ngoài công lập ở Việt Nam hiện nay. 
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PHƯƠNG HƯỚNG VÀ MỘT SỐ GIẢI PHÁP
CHỦ YẾU PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC Ở CÁC TRƯỜNG
ĐẠI HỌC, CAO ĐẲNG NGOÀI CÔNG LẬP Ở 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 KH&CN 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. Nhờ những thành tựu to lớn của KH&CN, xã hội loài người đang trong quá trình chuyển từ nền văn minh công nghiệp sang thời đại thông tin, từ nền kinh tế dựa vào các nguồn lực tự nhiên sang nền kinh tế dựa vào tri thức, mở ra cơ hội mới cho các nước đang phát triển có thể rút ngắn quá trình công nghiệp hoá, hiện đại hoá. Lợi thế về nguồn tài nguyên thiên nhiên, giá lao động rẻ ngày càng trở nên ít quan trọng hơn. 

Để phát triển trong môi trường cạnh tranh, bên cạnh tăng năng suất lao động, đổi mới và nâng cao chất lượng sản phẩm, đổi mới công nghệ, đổi mới phương thức tổ chức quản lý… thì một vấn đề vô cùng quan trọng là đòi hỏi các quốc gia phải nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. Các dòng đầu tư trực tiếp từ nước ngoài ngày càng đổ vào những nước có lợi thế về chất lượng của nguồn nhân lực, chính vì vậy NNL đã trở thành yếu tố quyết định nhằm nâng cao khả năng cạnh tranh của mỗi quốc gia trong thời đại ngày nay.

Phát triển giáo dục là một trong nhưng phương thức quan trọng để tạo ra NNL chất lượng cao. Vì vậy, xu thế hội nhập kinh tế và sự phát triển khoa học và công nghệ đòi hỏi mỗi quốc gia phải đổi mới giáo dục. Điều đó không chỉ diễn ra ở một vài nước đang phát triển mà ở tất cả các nước và trở thành một xu thế mới trên quy mô toàn cầu. Xu thế đó đã đã làm biến đổi sâu sắc trong giáo dục từ quan niệm về chất lượng giáo dục, xây dựng nhân cách người học đến cách tổ chức quá trình và hệ thống giáo dục. Nhà trường từ chỗ khép kín chuyển sang mở cửa rộng rãi, đối thoại với xã hội, gắn bó chặt chẽ nghiên cứu khoa học - công nghệ với ứng dụng. Trong bối cảnh đó, nhà giáo thay vì chỉ truyền đạt kiến thức, chuyển sang cung cấp cho người học phương pháp thu nhận thông tin có hệ thống, có tư duy phân tích và tổng hợp.
Trong xu thế quốc tế hóa về giáo dục, thì quốc tế hóa giáo dục ĐH diễn ra với tốc độ nhanh hơn. Quá trình này tạo ra nhiều cơ hội cho giáo dục ĐH các nước đang phát triển tiếp cận nhanh với trình độ quốc tế, tuy nhiên cũng đặt ra nhiều thách thức cho ĐH ở các nước đang phát triển. Ngoài sự cạnh tranh về thu hút người học, thì một thách thức giữa các trường là sự thu hút về giảng viên, cán bộ quản lý giỏi…

Tuy nhiên, đi liền với các thách thức luôn là các cơ hội. Đối với ĐNGV, hội nhập quốc tế về giáo dục là cơ hội để các nhà trường mời các giảng viên giỏi từ nước ngoài tham gia giảng dạy, nhằm nâng cao chất lượng, tạo cơ hội để giảng viên trong nước nâng cao năng lực về mọi mặt. Tuy nhiên, toàn cầu hóa và hội nhập quốc tế về giáo dục, cũng tạo cơ hội để cho các giảng viên giỏi của các cơ sở giáo dục trong nước đi ra giảng dạy ở nước ngoài, vì vậy nếu không có chế độ đãi ngộ thích hợp thì tạo ra nguy cơ “chảy máu chất xám từ các nước đang phát triển khi mà các nhân lực ưu tú có nhiều khả năng bị thu hút sang các nước giàu có. Đó chính là những thời cơ và thách thức chủ yếu đối với các trường ĐH và CĐ NCL nước ta trong quá trình hoạch định chiến lược phát triển nói chung và chiến lược phát triển NNL nói riêng. 

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 ĐNGV. 

Hơn 20 năm qua, giáo dục NCL phát triển nhanh chóng. Hệ thống giáo dục ĐH NCL đã mở rộng đến hầu hết các thành phố, vùng miền trong cả nước, khẳng định vị trí quan trọng của mình trong hệ thống giáo dục ĐH ở Việt Nam. Việc hình thành và phát triển các cơ sở giáo dục ĐH NCL trong thời gian qua đã tạo cơ hội cho hàng trăm nghìn người được tiếp nhận học vấn ĐH và trên ĐH.

ĐNGV và cán bộ quản lý của các trường ĐH, CĐ NCL không ngừng phát triển, tăng dần theo từng năm. Từ một số ít cán bộ quản lý, giảng viên cơ hữu trong những năm đầu mới thành lập (chủ yếu là ĐNGV các trường công lập đã nghỉ hưu), đến năm học 2014-2015, đội ngũ cán bộ quản lý và giảng viên cơ hữu của các trường ĐH, CĐ NCL đã tăng gần gấp ba lần so với 10 năm trước đây.

Chủ trương phát triển giáo dục ĐH NCL đã được xác định từ Nghị quyết TW 2 khóa VIII và được hoàn thiện trong Nghị quyết TW 8 khóa XI (NQ 29 - NQ/TW), đồng thời đã được thể hiện trong nhiều văn bản khác. Trên tinh thần, tiếp tục đẩy mạnh xã hội hóa có chính sách khuyến khích đầu tư phát triển các trường NCL, đặc biệt đối với các trường NCL có vấn đầu tư lớn, chất lượng cao. Tạo điều kiện tăng tỷ lệ các cơ sở giáo dục và tỷ lệ sinh viên trên cơ sở đảm bảo quy hoạch mạng lưới cơ sở giáo dục ĐH, đáp ứng quy hoạch NNL của các địa phương, khu vực và cả nước.

Đảng và Nhà nước luôn khẳng định phát triển giáo dục là quốc sách hàng đầu, đầu tư cho giáo dục là đầu tư cho phát triển; giáo dục vừa là mục tiêu vừa là động lực để phát triển kinh tế - xã hội. Những thành tựu phát triển kinh tế - xã hội trong những năm vừa qua và Chiến lược phát triển kinh tế - xã hội 2011 - 2020 với yêu cầu tái cơ cấu nền kinh tế và đổi mới mô hình tăng trưởng, cùng với chiến lược và quy hoạch phát triển nhân lực trong thời kỳ dân số vàng là tiền đề cơ bản để ngành giáo dục cùng các bộ, ngành, địa phương phát triển giáo dục. 

Chiến lược đã xác định rõ một trong ba đột phá là phát triển nhanh nguồn nhân lực, nhất là NNL chất lượng cao, tập trung vào việc đổi mới căn bản, toàn diện nền giáo dục quốc dân, gắn kết chặt chẽ phát triển NNL với phát triển và ứng dụng khoa học, công nghệ. Sự phát triển của đất nước trong giai đoạn mới sẽ tạo ra nhiều cơ hội và thuận lợi to lớn, đồng thời cũng phát sinh nhiều thách thức đối với sự nghiệp phát triển giáo dục.

Như vậy, sự phát triển của kinh tế xã hội cùng với những chính sách về giáo dục đã có tác động mạnh mẽ tới GD&ĐT. Hệ thống giáo dục ĐH đã phát triển về quy mô, đa dạng về loại hình trường và hình thức đào tạo, bước đầu điều chỉnh cơ cấu hệ thống, cải tiến chương trình, quy trình đào tạo. Nguồn lực xã hội được huy động nhiều hơn và đạt được nhiều kết quả tích cực; chất lượng đào tạo ở một số ngành, một số lĩnh vực từng bước được cải thiện. Hệ thống các văn bản quản lý nhà nước về giáo dục ĐH đã được hoàn thiện đáng kể, đã có nhiều mô hình các trường ĐH, CĐ quản lý tốt, chất lượng ngày càng cao, trình độ của ĐNGV cũng được nâng lên một bước.

Tuy nhiên, bên cạnh những cơ hội thuận lợi, bối cảnh trong nước cũng đặt ra những thách thức không nhỏ đối với giáo dục ĐH và CĐ nói chung và khối các trường NCL nói riêng.

Việt Nam vẫn là một nước nghèo, hơn nữa sự phân hóa trong xã hội có chiều hướng gia tăng. Khoảng cách giàu nghèo giữa các nhóm dân cư, khoảng cách phát triển giữa các vùng miền ngày càng rõ rệt, gây nguy cơ dẫn đến sự thiếu bình đẳng trong tiếp cận giáo dục, gia tăng khoảng cách về chất lượng giáo dục giữa các vùng miền và cho các đối tượng người học. Tình trạng mất cân đối trong cơ cấu ngành nghề đào tạo, giữa các vùng miền chậm được khắc phục, chưa đáp ứng được nhu cầu nhân lực của xã hội. Số lượng các cơ sở đào tạo, quy mô tăng nhưng các điều kiện đảm bảo chất lượng chưa tương xứng.

Chất lượng giáo dục còn thấp so với yêu cầu phát triển của đất nước trong thời kỳ mới và so với trình độ của các nước có nền giáo dục tiên tiến trong khu vực, trên thế giới. Chưa giải quyết tốt mối quan hệ giữa phát triển số lượng với yêu cầu nâng cao chất lượng; năng lực nghề nghiệp của sinh viên tốt nghiệp chưa đáp ứng được yêu cầu của công việc.

Quản lý giáo dục vẫn còn nhiều bất cập, hệ thống pháp luật và chính sách về giáo dục thiếu đồng bộ, chậm được sửa đổi, bổ sung. Sự phối hợp giữa ngành giáo dục và các bộ, ngành, địa phương chưa chặt chẽ. Chính sách huy động và phân bổ nguồn lực tài chính cho giáo dục chưa hợp lý; hiệu quả sử dụng nguồn lực chưa cao. Đầu tư của Nhà nước cho giáo dục chưa tập trung cao cho những mục tiêu ưu tiên; phần chi cho hoạt động chuyên môn còn thấp. Quyền tự chủ và trách nhiệm xã hội của các cơ sở giáo dục chưa được quy định đầy đủ, sát thực.

Một bộ phận nhà giáo và cán bộ quản lý chưa đáp ứng được yêu cầu, nhiệm vụ. Đội ngũ nhà giáo vừa thừa, vừa thiếu cục bộ, vừa không đồng bộ về cơ cấu chuyên môn. Tỷ lệ nhà giáo có trình độ sau ĐH trong giáo dục ĐH còn thấp; tỷ lệ sinh viên trên giảng viên chưa đạt mức chỉ tiêu đề ra. Vẫn còn một bộ phận nhỏ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục có biểu hiện thiếu trách nhiệm và tâm huyết với nghề, vi phạm đạo đức và lối sống, ảnh hưởng không tốt tới uy tín của nhà giáo trong xã hội. 

Năng lực của một bộ phận nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục còn thấp. Các chế độ chính sách đối với nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục, đặc biệt là chính sách lương và phụ cấp theo lương, chưa thỏa đáng, chưa thu hút được người giỏi vào ngành giáo dục, chưa tạo được động lực phấn đấu vươn lên trong hoạt động nghề nghiệp. Công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ nhà giáo chưa đáp ứng được các yêu cầu đổi mới giáo dục. Nghiên cứu và ứng dụng các kết quả nghiên cứu khoa học giáo dục còn hạn chế, chưa đáp ứng kịp các yêu cầu phát triển giáo dục. Chất lượng và hiệu quả nghiên cứu khoa học trong các trường ĐH còn thấp; chưa gắn kết chặt chẽ đào tạo với nghiên cứu khoa học và sản xuất.

Nội dung chương trình, phương pháp dạy và học, công tác thi, kiểm tra, đánh giá chậm được đổi mới. Cơ sở vật chất kỹ thuật của nhà trường còn thiếu và lạc hậu. Quan điểm “Phát triển giáo dục là quốc sách hàng đầu”, “đầu tư cho giáo dục là đầu tư phát triển” chưa thực sự được thấm nhuần và thể hiện trên thực tế. Tư duy về giáo dục chậm đổi mới. Chưa nhận thức đầy đủ và thiếu chiến lược, quy hoạch phát triển nhân lực của cả nước, của các bộ ngành, địa phương.

Mặt trái của kinh tế thị trường đã có nhiều tác động tiêu cực đến giáo dục. Nhu cầu học tập của nhân dân và đòi hỏi nâng cao chất lượng giáo dục ngày càng cao trong khi khả năng đáp ứng của ngành giáo dục và trình độ phát triển kinh tế -xã hội của đất nước còn hạn chế.

Qua việc phân tích bối cảnh quốc tế và trong nước có thể rút ra những cơ hội và thách thức đối với phát triển NNL của các trường ĐH và CĐ NCL ở nước ta như sau:

(1) Về cơ hội

Quá trình hội nhập quốc tế sâu rộng về giáo dục tạo cơ hội thuận lợi để giáo dục nước ta tiếp cận với các xu thế mới, tri thức mới, mô hình giáo dục hiện đại, tranh thủ các nguồn lực bên ngoài, tạo thời cơ để phát triển giáo dục nói chung và ĐNGV NCL nói riêng.

Những tiến bộ khoa học công nghệ, công nghệ thông tin tạo điều kiện thuận lợi để phát triển giáo dục. Dựa trên sự phát triển của KH&CN, một số hình thức giáo dục mới ra đời, một số phương tiện giảng dạy được cải tiến. Sự phát triển của CNTT giúp cho giảng viên tiếp cận thuận lợi nhiều nguồn tư liệu bổ ích phục vụ cho công tác nghiên cứu và giảng dạy, nâng cao trình độ chuyên môn.

Toàn cầu hóa về giáo dục cùng với sự phát triển của khoa học và công nghệ đã tạo ra những điều kiện thuận lợi để đổi mới cơ bản nội dung, phương pháp và hình thức tổ chức giáo dục, đổi mới quản lý giáo dục, tiến tới một nền giáo dục điện tử đáp ứng nhu cầu của từng cá nhân người học.

Hội nhập quốc tế và tăng trưởng kinh tế cao đã tạo điều kiện để phát triển quy mô GD&ĐT. Đảng ta đã xác định, phát triển GD&ĐT là một trong những động lực quan trọng thúc đẩy sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa, là điều kiện để phát huy nguồn lực con người yếu tố cơ bản để phát triển xã hội, tăng trưởng kinh tế nhanh và bền vững.

Môi trường giáo dục Việt Nam đã và đang chuyển biến tích cực. Hệ thống giáo dục ngày càng đa dạng với nhiều loại hình trường lớp, nhiều hình thức đào tạo linh hoạt. 

Hệ thống cơ sở đào tạo ĐH đã phủ gần kín cả nước (62/63 tỉnh, thành phố đã có ĐH hoặc CĐ). Đầu tư của nhà nước cho giáo dục ĐH tăng nhanh, cơ chế tài chính cho giáo dục ĐH đã bắt đầu được đổi mới. Nguồn lực của xã hội đầu tư cho giáo dục ĐH tăng nhanh. Đã bắt đầu hình thành hệ thống quản lý chất lượng giáo dục ĐH trong cả nước và cơ chế nhà nước, nhà trường và người dân giám sát chất lượng giáo dục và đầu tư cho giáo dục. Quan hệ quốc tế phát triển tương đối nhanh cả cấp quốc gia và cấp trường.

(2) Về thách thức

Hội nhập quốc tế về giáo dục tạo ra sự cạnh tranh, có thể góp phần nâng cao chất lượng giáo dục, tuy nhiên, chất lượng giáo dục cũng có thể bị giảm xuống. Vì mục tiêu lợi nhuận các nhà cung ứng giáo dục có thể giảm chất lượng để tiết kiệm chi phí, ngoài ra còn tạo ra nguy cơ biến nhà trường thành “xưởng văn bằng” (diploma mill). 

Xuất phát điểm của giáo dục Việt Nam còn thấp, môi trường giáo dục vĩ mô còn nhiều yếu kém, nên có nguy cơ tụt hậu về giáo dục. Hội nhập quốc tế về giáo dục làm nảy sinh nguy cơ xâm nhập của văn hóa và lối sống không lành mạnh, làm xói mòn bản sắc văn hóa dân tộc.

Ở trong nước, sự phân hóa trong xã hội có chiều hướng gia tăng. Khoảng cách giàu nghèo giữa các nhóm dân cư, khoảng cách phát triển giữa các vùng miền ngày càng rõ rệt, gây nguy cơ dẫn đến sự thiếu bình đẳng trong tiếp cận giáo dục, gia tăng khoảng cách về chất lượng giáo dục giữa các vùng miền và cho các đối tượng người học.

Một thách thức khác đối với nước ta là việc bảo đảm công bằng xã hội trong giáo dục. Theo lôgic thương mại trong cung ứng dịch vụ giáo dục sẽ làm gia tăng sự phân tầng xã hội trong cơ hội tiếp cận giáo dục, đặc biệt là giáo dục có chất lượng cao.

 Mặc dù đường lối chủ trương của Đảng và Nhà nước về xã hội hóa giáo dục khẳng định sự tồn tại của hệ thống giáo dục NCL, tuy nhiên đến nay về mặt luật pháp và cơ chế chính sách cho loại hình này còn nhiều bất cập, chưa phù hợp, chưa tạo được thế chủ động cho các cơ sở giáo dục NCL. 

4.2. Phương hướng phát 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

Căn cứ vào việc phân tích, đánh giá bối cảnh quốc tế và trong nước; thực trạng phát triển ĐNGV của các trường ĐH, CĐ NCL; một số chỉ tiêu dự báo và các quy định pháp lý liên quan đến ĐNGV NCL… có thể đưa ra các dự báo về nhu cầu ĐNGV trong các trường ĐH CĐ NCL giai đoạn 2017-2025 như sau:

- Về số lượng

Số lượng đội ngũ giảng ĐH và CĐ NCL phụ thuộc vào số lượng sinh viên, tỷ lệ quy định giữa giảng viên trên sinh viên, các mục tiêu chiến lược của nước ta đã đề ra như: Chiến lược phát triển kinh tế - xã hội 2011-2020; Quyết định số 579/QĐ-TTg ngày 19 tháng 4 năm 2011 của Thủ tướng Chính phủ phê duyệt Chiến lược phát triển nhân lực Việt Nam thời kỳ 2011-2020; Chiến lược phát triển giáo dục 2011-2020; Quyết định số 711/QĐ-TTg ngày 13 tháng 6 năm 2012 của Thủ tướng Chính phủ…

Về quy mô đào tạo: năm 2016 cả nước có 3 triệu sinh viên ĐH và CĐ, trong đó quy mô đào tạo của khối NCL khoảng trên 600 ngàn người chiếm khoảng 20% (năm học 2010-2011 là 2,16 triệu sinh viên, trong đó khối NCL là 390 ngàn sinh viên, chiếm khoảng 18%). Dự báo, đến năm 2020, các chỉ số tương ứng trên 4,0 triệu sinh viên và khối NCL là khoảng 1,2 triệu sinh viên chiếm khoảng 30% (mục tiêu của chiến lược phát triển giáo dục nước ta đến năm 2020 tỷ lệ khối NCL là 40%, tuy nhiên theo một số nhận định tỷ lệ này đến năm 2020 chỉ có thể đạt khoảng 30% và đến năm 2025 là 40%) và năm 2025 khoảng 6 triệu sinh viên, trong đó khối NCL là 2,4 triệu sinh viên, chiếm khoảng 40%.

Tỷ lệ học viên ĐH và CĐ 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 SV/GV, do đó năm 2015 số giảng viên khối NCL 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.

Để đảm bảo được số lượng giảng viên nói trên, tốc độ tăng trưởng của ĐNGV phải cao hơn tốc độ tăng trưởng của quy mô sinh viên. Theo tính toán tốc độ tăng trưởng quy mô của sinh viên hàng năm là 14,9%/năm, còn tốc độ tăng trưởng về số lượng giảng viên là 17,0%/năm trong giai đoạn 2017- 2025. Đây là một chỉ số quan trọng trong mục tiêu phát triển ĐNGV của khối ĐH và CĐ NCL. Đối với những trường đã thành lập và đang hoạt động phải tìm biện pháp để tăng số lượng giảng viên để đảm bảo theo quy định. Đối với những trường đang trong quá trình chuẩn bị thành lập thì ngay từ đầu phải chú trọng đến việc tuyển dụng để đảm bảo số lượng đội giảng viên.

Bảng 4.1. Dự báo nhu cầu về số lượng giảng viên
các trường ĐH và CĐ giai đoạn 2017 - 2025

	Chỉ tiêu
	Giai đoạn 2001- 2016
	Dự báo giai đoạn 2017-2025

	Năm
	2001
	2010
	2016
	TĐTTBQ (%)
	2017
	2020
	2025
	TĐTTBQ (%)

	SV(Người)
	106.656
	333.921
	500.000
	12,6
	600.000
	1.200.000
	2.400.000
	14,9

	GV (Người)
	4.519
	11.300
	17.540
	11,0
	25.000
	55.000
	120.000
	17,0

	Tỷ lệ (%)
	23,6
	29,6
	28,5
	 -
	24,0
	22,0
	20,0
	 -


Nguồn: [19]
- Về chất lượng
Theo Chiến lược Phát triển giáo dục 2011 - 2020, đến năm 2020 có trên 90% giảng viên ĐH và trên 70% giảng viên CĐ có trình độ thạc sĩ trở lên; có trên 75% giảng viên ĐH và ít nhất 20% giảng viên CĐ có trình độ tiến sĩ. Đồng thời căn cứ vào thực trạng về chất lượng của ĐNGV các trường ĐH và CĐ NCL nước ta giai đoạn 2001-2016, có thể dự báo chất lượng của ĐNGV của khối ĐH và CĐ NCL giai đoạn 2017-2025 như sau:

Bảng 4.2. Dự báo về chất lượng đội ngũ giảng viên khối ĐH, CĐ NCL ở Việt Nam giai đoạn 2017-2025

	Chỉ tiêu
	Giai đoạn 2001- 2016
	Dự báo giai đoạn 2017-2025

	Năm
	2001
	2010
	2016
	2017
	2020
	2025

	Trên ĐH (%)
	46,4
	55,7
	56,9
	70,0
	90,0
	100,0

	ĐH (%)
	52,2
	43,7
	42,8
	30,0
	10,0
	0,0

	Dưới ĐH (%)
	1,4
	0,6
	0,3
	0,0
	0,0
	0,0


Nguồn: [19]
- Về cơ cấu

Trong cơ cấu của ĐNGV ở các trường ĐH, CĐ NCL thì tỷ lệ giảng viên cơ hữu, giảng viên thỉnh giảng trên tổng số giảng viên là quan trọng nhất. Trong thời gian vừa qua, nhìn chung trong các trường ĐH, CĐ NCL, tỷ trọng giảng viên cơ hữu còn thấp và tỷ trọng giảng viên thỉnh giảng còn cao. Theo Thông tư số 29/2011/TT-BLĐTBXH ngày 24 tháng 10 năm 2011, thì tỷ lệ giảng viên, giảng viên cơ hữu ít nhất là 70% trong tổng số giảng viên, giảng viên đối với trường ĐH, CĐ.

Để ĐNGV các trường NCL đảm bảo cho mục tiêu phát triển chung của nhà trường cũng như quy định của nhà nước, ngoài các cơ cấu như độ 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.

Bảng 4.3. Dự báo cơ cấu đội ngũ giảng viên cơ hữu và thỉnh giảng trong các trường ĐH và CĐ NCL giai đoạn 2017-2025

	Chỉ tiêu
	Giai đoạn 2001- 2016
	Dự báo giai đoạn 2016-2025

	Năm
	2001
	2010
	2016
	2017
	2020
	2025

	Cơ hữu (%)
	39,5
	38,9
	40,1
	45,0
	60,0
	70,0

	Thỉnh giảng (%)
	60,5
	60,1
	59,9
	55,0
	40,0
	30,0


Nguồn: [19]
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 ĐNGV 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 CĐ NCL. Các trường phải chú trọng phát triển ĐNGV dồi dào về số lượng, hợp lý về cơ cấu và không ngừng nâng cao về chất lượng. Phấn đấu giảm tỷ lệ giữa số lượng sinh viên trên một giảng viên từ mức 28,5 SV/GV xuống mức 22,0 SV/GV vào năm 2020 và chỉ còn 20,0 SV/GV vào năm 2025. Đẩy mạnh công tác tuyển chọn, duy trì tốc độ tăng trưởng số lượng hàng năm và bình quân trong toàn giai đoạn 2017 - 2025 là 17%/năm.

Chú trọng việc nâng cao chất lượng của ĐNGV, phấn đấu 100% giảng viên có phẩm chất đạo đức và lương tâm nghề nghiệp, có phong cách giảng dạy tiên tiến. Phấn đấu đưa tỷ lệ giảng viên có trình độ trên ĐH là 56,9% hiện nay lên 70% vào năm 2017, lên 90% vào năm 2020 và 100% vào năm 2025. Từ năm 2017 trở đi 100% giảng viên trong các trường ĐH và CĐ đều có trình độ từ ĐH trở lên. Phấn đấu đến năm 2025 đạt tỷ lệ 100% giảng viên ĐH và CĐ sử dụng thành thạo máy vi tính và thông thạo một ngoại ngữ.

Tăng dần tỷ lệ của giảng viên cơ hữu từ mức 40,1% giảng viên cơ hữu hiện nay lên 45% vào năm 2017; 60% vào năm 2020 và 70% vào năm 2025. Luôn duy trì ĐNGV có cơ cấu về độ tuổi và giới tính hợp lý, chủ động đối phó với những tình hướng biến động có thể xảy ra.

- 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. Coi sự chấp nhận của thị trường lao động đối với người học là tiêu chí quan trọng để đánh giá uy tín, chất lượng của cơ sở giáo dục đại học, nghề nghiệp và là căn cứ để định hướng phát triển các cơ sở giáo dục, đào tạo và ngành nghề đào tạo.

- 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. 

Có kế hoạch bố trí công tác hợp lý, đồng thời thực hiện các chính sách ưu đãi về vật chất và tinh thần tạo động lực cho các nhà giáo, có chính sách đặc biệt nhằm thu hút các nhà giáo, nhà khoa học, chuyên gia có kinh nghiệm và uy tín trong và ngoài nước tham gia giảng dạy, phát triển các trường ĐH, CĐ NCL.

- Chủ động và tích cực tham gia quá trình toàn cầu hóa để phát triển GD&ĐT. 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. Mở rộng giao lưu hợp tác với các nền giáo dục trên thế giới, nhất là với các nền giáo dục tiên tiến hiện đại; phát hiện và khai thác kịp thời các cơ hội thu hút nguồn lực từ bên ngoài. Hợp tác quốc tế về giáo dục phải tạo cơ sở đáp ứng nhu cầu giáo dục đại chúng đồng thời nâng cao chất lượng thông qua việc đổi mới chương trình, nội dung giảng dạy và không ngừng nâng cao năng lực của ĐNGV.
4.3. Giải pháp phát triển nguồn nhân lực các trường đại học và cao đẳng ngoài công lập ở 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

Số lượng ĐNGV tác động trực tiếp đến quá trình đào tạo của các trường ĐH, CĐ NCL, do vậy từng trường phải thực hiện tốt việc qui hoạch, tuyển dụng các GV từ nhiều nguồn khác nhau đáp ứng nhu cầu thực tế của các khoa chuyên môn. Từ thực trạng của ĐNGV hiện tại, các trường ĐH, CĐ NCL cần phải làm tốt công tác qui hoạch phát triển ĐNGV.

Các trường ĐH, CĐ NCL cần tổ chức tốt công tác qui hoạch và thực hiện qui hoạch phát triển về số lượng ĐNGV; thông qua việc đánh giá, phân loại GV, xác định hợp lý về nhu cầu số lượng ĐNGV trên cơ sở bám sát nhu cầu thực tế để dự báo kế hoạch đào tạo và NCKH cho từng giai đoạn, phù hợp với yêu cầu phát triển của địa phương và khu vực; Sắp xếp, sử dụng tốt ĐNGV của nhà trường theo hướng chuyên sâu, sử dụng hợp lí năng lực chuyên môn nhằm nâng cao hiệu suất lao động của mỗi GV hiện có của nhà trường. Nội dung của quy hoạch phát triển giảng viên phải hướng tới hai vấn đề cơ bản là: Duy trì được ĐNGV hiện có và tuyển dụng bổ sung thêm. Đối với những trường đã đảm bảo đủ số lượng giảng viên thì cần tiến hành sàng lọc và tuyển dụng thêm để nâng cao chất lượng và đảm bảo tính hợp lý về mặt cơ cấu. Đối với những trường chưa có đủ số lượng giảng viên tối thiểu thì phải duy trì số lượng giảng viên hiện có thông qua các các biện pháp như: nâng cao chế độ đãi ngộ, bố trí công tác hợp lý, tạo môi trường làm việc thuận lợi… 

 Trên cơ sở dự tính quy mô đào tạo cho từng năm và từng giai đoạn, số giảng viên hiện có, nhà trường phải có kế hoạch phát triển ĐNGV cho từng năm và từng giai đoạn.

Để làm tốt công tác qui hoạch phát triển ĐNGV, các trường phải căn cứ vào số giảng viên hiện tại, xác định biên chế tương lại, trong đó chú trọng đến việc GV về quá tuổi, thôi việc, thuyên chuyển trong nội bộ nhà trường. Muốn làm tốt công việc này, các trường ĐH, CĐ NCL cần có kế hoạch nhân sự đồng bộ từ các bộ môn, các khoa và các phòng chức năng, xác định rõ những GV đủ tiêu chuẩn và số lượng GV chưa đủ tiêu chuẩn về chuyên môn, nghiệp vụ; việc xác định số lượng cũng cần phải bám sát số lượng SV hiện có và kế hoạch tuyển sinh các năm tiếp theo, xu thế phát triển ngành nghề và nhà trường cần chú trọng đến các mặt sau:


- Đảm bảo tính liên tục và trẻ hóa ĐNGV, chú trọng đến các bộ môn có nhiều GV cao tuổi sắp nghỉ hưu để tránh hụt hẫng về số lượng và tính kế thừa; phải xác định kế hoạch phát triển ĐNGV theo từng giai đoạn: ngắn hạn, trung hạn, dài hạn trên cơ sở xác định các hướng phát triển ngành nghề hiện tại và chiến lược phát triển ngành nghề trong tương lai. Để bảo đảm tính khách quan, các trường ĐH, CĐ NCL cần có các khảo sát nhu cầu của xã hội, các đòi hỏi về chuyên môn, năng lực của SV kết hợp với chính sách phát triển của nhà nước.

- Căn cứ vào tổng số giờ giảng dạy của GV theo từng chuyên ngành, chú trọng đến chuyên môn nghiệp vụ của ĐNGV kết hợp với các tiêu chí như: chức danh GV, thâm niên giảng dạy, NCKH và các yếu tố khác để lập kế hoạch phát triển số lượng GV cho phù hợp; cần dự phòng tỉ lệ khoảng 5% số lượng GV trong biên chế để không bị động khi cử GV đi học nâng cao trình độ, bồi dưỡng chuyên môn nghiệp vụ, nghỉ hộ sản, đau ốm...

- Dựa vào kết quả đánh giá năng lực của GV thông qua việc dự giờ đánh giá, qua việc lấy ý kiến phản hồi từ người học hàng năm để bố trí GV giảng dạy đúng chuyên ngành, đúng sở trường của GV, đảm bảo tính kế thừa giữa những GV lớn tuổi giàu kinh nghiệm và các GV trẻ còn thiếu kinh nghiệm; cần quan tâm đến tâm tư, nguyện vọng và hoàn cảnh của GV để bố trí, động viên, khuyến khích họ hoàn thành tốt công việc được giao. Khuyến khích GV học tập nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ và có chính sách hỗ trợ hợp lí.

4.3.2. Đổi mới công tác tuyển dụng, sử dụng nhằm thu hút ĐNGV giỏi theo hướng chuẩn hoá

Để nâng cao chất lượng đào tạo đáp ứng nhu cầu xã hội thì việc nâng cao chất lượng ĐNGV của trường ĐH là đòi hỏi rất cấp bách, đặc biệt là đối với các trường ĐH, CĐ NCL. Nâng cao chất lượng ĐNGV cần chú trọng các lĩnh vực được qui định trong tiêu chuẩn nhà giáo, cụ thể: đạo đức nhà giáo, trình độ chuyên môn, năng lực sư phạm, năng lực NCKH và khả năng tự phát triển của GV, các yếu tố này sẽ tác động trực tiếp đến chất lượng đào tạo của nhà trường. Vì vậy, việc tuyển dụng ĐNGV có ý nghĩa quan trọng, đảm bảo sự tồn tại và phát triển của các trường ĐH, CĐ NCL. Nó góp phần giải quyết sự thiếu hụt về số lượng và nâng cao chất lượng đội ngũ đồng thời nhằm thu hút và khai thác có hiệu quả ngoại lực, tạo ra một cơ cấu hợp lý, làm tăng trình độ chuyên môn nghiệp vụ, giảm độ tuổi trung bình, góp phần tạo nên sức mạnh tổng hợp và sự ổn định lâu dài cho ĐNGV của các trường ĐH, CĐ NCL.

Căn cứ vào tiêu chuẩn của GV được qui định tại Quyết định 58/2010/QĐ-TTg, ngày 22 tháng 9 năm 2010, qui định về Điều lệ trường Đại học: ưu tiên tuyển chọn những người có bằng tốt nghiệp ĐH từ loại khá trở lên, người có bằng thạc sĩ, tiến sĩ, có kinh nghiệm hoạt động thực tiễn, có phẩm chất tốt và có nguyện vọng trở thành GV, ưu tiên người cho những người có học vị thạc sĩ, tiến sĩ, nhưng với người có học vị thạc sĩ thì phải có bảng điểm học tập ở ĐH. Thực hiện chế độ dân chủ, công khai trong tuyển chọn GV. Xây dựng và thực hiện quy trình tuyển chọn một cách chặt chẽ, đảm bảo chọn đúng người có đủ tiêu chuẩn đáp ứng được yêu cầu đổi mới của giáo dục, đào tạo.

Như vậy, cần nghiên cứu qui trình tuyển dụng cho phù hợp như sau:


- 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 GV 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.

+ Thứ nhất, lập kế hoạch tuyển dụng, chú trọng đến việc cân đối giữa các ngành nghề đào tạo, số lượng SV theo ngành nghề; cân đối với tình trạng hiện tại của lực lượng GV của nhà trường: giới tính, lứa tuổi, số lượng hiện có của từng đơn vị, chuyên môn cần thiết… và đặc biệt là cân đối với kế hoạch tuyển sinh những năm tiếp theo.

Trên cơ sở đó, trong kế hoạch cần tuyển dụng nhiều hơn GV những ngành đông người theo học (Tài chính - ngân hàng, Kế toán…). Đối với các ngành đang khó tuyển sinh, cần nghiên cứu hướng phát triển đội ngũ GV cho các ngành này, tránh để xảy ra tình trạng hụt hẫng các thế hệ GV khi trong một thời gian dài không tuyển dụng. 


Các trường cần thông báo rộng rãi việc tuyển chọn số lượng GV, các loại giấy tờ cần phải nộp, hình thức thi, nội dung thi, các yêu cầu cụ thể và phải có thời gian chuẩn bị để các ứng cử viên có khả năng bộc lộ hết những thế mạnh của mình và cũng giúp cho nhà trường tuyển chọn được những GV có năng lực. Cần chú trọng đến việc tuyển dụng GV có chuyên môn sâu, có năng lực giảng dạy cả về lí thuyết và hướng dẫn thực hành, thực tập trong điều kiện nhà trường đào tạo đa ngành hiện nay.


+ Thứ hai, phòng Nhân sự thu nhận hồ sơ, kiểm tra các thủ tục, giấy tờ của các ứng cử viên, đối chiếu với bản gốc và các tiêu chuẩn tuyển dụng mà nhà trường đã thông báo công khai trên thông tin đại chúng, trên website. Lập danh sách ghi nhận các thông tin và chuyển cho hội đồng tuyển dụng. Hội đồng tuyển chọn phải là các chuyên gia đầu ngành, có uy tín cao về mặt khoa học, có phẩm chất đạo đức và năng lực sư phạm tốt. Hội đồng tuyển chọn giảng viên gồm các thành viên trong Hội đồng Khoa học của trường, khoa, nếu cần thì có thể mời các chuyên gia về lĩnh vực tuyển chọn từ các cơ quan bên ngoài hoặc các trường ĐH khác nhằm đảm bảo tính khách quan khi đánh giá các ứng cử viên.

+ Thứ ba, thi tuyển GV là tuyển chọn nhà khoa học, nhà chuyên môn; vì vậy, việc tuyển dụng GV cần chú trọng đến các năng lực sau: (i) năng lực biên soạn tài liệu bài giảng, (ii) năng lực giảng dạy, (iii) trình độ ngoại ngữ, (iv) năng lực ứng dụng công nghệ thông tin, (v) năng lực NCKH:

Năng lực biên soạn tài liệu bài giảng: các ứng cử viên phải soạn một bài giảng có khối lượng khoảng 1 tín chỉ và trình bày trước hội đồng tuyển dụng nhà trường.

Năng lực giảng dạy: các ứng cử viên sẽ phải giảng thử 02 tiết, một tiết tự chọn và 01 tiết bắt thăm theo chủ đề mà hội đồng tuyển dụng đưa ra để hội đồng đánh giá được phương pháp giảng dạy và khả năng truyền tải kiến thức của các ứng cử viên.

Trình độ ngoại ngữ: hội đồng sẽ đánh giá thông qua bài thi kiểm tra 4 kĩ năng ngoại ngữ của các ứng cử viên nhằm chọn được các ứng cử viên đáp ứng được nhu cầu học tập, trao đổi học thuật trong thời kì hội nhập quốc tế vì đây là rào cản rất lớn đối với ĐNGV nhà trường đã được nêu phần trên.

Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin: các ứng cử viên sẽ soạn 01 bài giảng trên máy vi tính với thời gian chuẩn bị là 180 phút, chú ý đến khả năng ứng dụng công nghệ thông tin vào bài giảng, khả năng thực hành, trình chiếu, sau đó trình bày tóm tắt trước hội đồng từ 15 đến 20 phút.

Năng lực nghiên cứu khoa học: các ứng cử viên trình bày một đề tài nghiên cứu khoa học đã hoặc đang nghiên cứu, chú trọng đến các đề tài nghiên cứu ứng dụng vào chuyên môn sắp được tuyển dụng, các thành viên hội đồng sẽ đặt câu hỏi để các ứng cử viên trả lời, thông qua việc trình bày và trả lời các câu hỏi, hội đồng sẽ nhận định được khả năng nghiên cứu khoa học của các ứng cử viên.

+ Thứ tư, thông báo kết quả: căn cứ vào kết quả các phần thi trên, hội đồng sẽ công bố công khai trên trang website của nhà trường, thông báo kết quả cho các ứng cử viên, lập danh sách và trình lãnh đạo ký hợp đồng thử việc với các ứng cử viên trúng tuyển trong khoảng thời gian chậm nhất là 2 tuần sau khi thông báo kết quả.

Hội đồng xét tuyển phải hết sức khách quan, thẩm định đánh giá trình độ người dự tuyển một cách chính xác, đặt nhu cầu và lợi ích của các trường lên trên hết, không được vì lợi ích cá nhân hay vụ lợi.

Bên cạnh việc đổi mới, làm tốt công tác tuyển dụng GV, các trường ĐH, CĐ NCL cũng cần làm tốt công tác phân công, sử dụng ĐNGV, giúp người giảng viên có điều kiện thuận lợi trong việc vận dụng kiến thức đã được đào tạo vào nội dung giảng dạy, nghiên cứu khoa học, hướng dẫn sinh viên thực hành, rèn luyện tay nghề,... Sử dụng giảng viên chính là sự sắp xếp, phân công giảng viên vào các vị trí nhiệm vụ, tương ứng với từng chức danh nghề nghiệp giảng viên, phù hợp nhằm phát huy tối đa khả năng, năng lực của giảng viên vào việc thực hiện nhiệm vụ, mục tiêu chung của nhà trường. Sử dụng giảng viên còn nhằm chủ động đặt giảng viên vào vị trí công việc và nhiệm vụ được giao phù hợp với khả năng, năng lực, sở trường của giảng viên, đồng thời đáp ứng mục tiêu, yêu cầu, nhiệm vụ chung của các trường trong từng giai đoạn phát triển khác nhau.

Việc phân công, sử dụng giảng viên khẳng định vai trò chủ động của nhà trường đối với việc kế hoạch hóa nhiệm vụ, công việc cho giảng viên nhằm phát huy tối đa khả năng, năng lực của giảng viên vào mục tiêu, nhiệm vụ phát triển nhà trường, đồng thời sử dụng giảng viên còn nhằm tích cực hóa hoạt động của giảng viên hướng đến mục tiêu hoàn thành nhiệm vụ, công việc được giao.

Việc sử dụng giảng viên phải được cụ thể thành văn bản và được hội đồng quản trị hay ban giám hiệu các trường ĐH, CĐ NCL ký quyết định đảm bảo có hiệu lực pháp lý để thi hành; Đồng thời về nội dung trong qui định phải được thể hiện đầy đủ, rõ ràng thành những qui định chi tiết về chuẩn phẩm chất, trình độ, năng lực, nhất là về trình độ chuyên môn được đào tạo, các trình độ khác theo yêu cầu chuẩn chức danh nghề nghiệp giảng viên như nghiệp vụ sư phạm, kỹ năng nghề, ngoại ngữ, tin học,... làm căn cứ để xem xét quản lý sử dụng giảng viên, cũng như để đánh giá, đào tạo, bồi dưỡng, thực hiện chế độ chính sách, kiến tạo môi trường làm việc cho giảng viên nhằm phát huy tối đa khả năng, năng lực thực hiện nhiệm vụ giảng viên góp phần nâng cao chất lượng đào tạo của nhà trường. Bên cạnh đó các trường ĐH CĐ NCL cũng cần qui định về trình tự, thủ tục tiếp nhận, phân công bố trí nhiệm vụ, công việc cho giảng viên ở các đơn vị trực thuộc và cá nhân có liên quan nhằm đảm bảo tạo điều kiện thuận tiện nhất cho giảng viên nhận nhiệm vụ và tiếp nhận công việc mới một cách nhanh chóng, dễ dàng, mặt khác cũng cần chú ý qui định cụ thể về trách nhiệm quản lý sử dụng giảng viên, đồng thời chịu trách nhiệm về nhiệm vụ quản lý sử dụng giảng viên của nhà trường.

Việc sử dụng giảng viên bao gồm: Theo dõi việc giảng viên chấp hành quyết định phân công của Hiệu trưởng; Quản lý giảng viên thực hiện nhiệm vụ, công việc được phân công theo đúng qui định của nhà trường về nhiệm vụ giảng dạy, NCKH và công nghệ, tham gia công tác quản lý đào tạo - bồi dưỡng (ĐT-BD); Tham gia học tập, bồi dưỡng nâng cao trình độ theo đúng qui định đối với người giảng viên trường ĐH, CĐ.

Thực hiện quy trình nâng hạng, ngạch, bổ nhiệm chức danh nghề nghiệp đối với giảng viên nhằm không ngừng củng cố kiện toàn ĐNGV, nâng cao năng lực thực hiện nhiệm vụ của giảng viên đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ phát triển của nhà trường; Trong đó việc nâng hạng, ngạch giảng viên là nhằm cập nhật các chức danh nghề nghiệp giảng viên nhằm đáp ứng yêu cầu về chuẩn chức danh nghề nghiệp giảng viên, đảm bảo hài hòa về cơ cấu, đồng bộ về chất lượng ĐNGV. Bổ nhiệm chức danh nghề nghiệp giảng viên là nhằm kịp thời phát huy khả năng, năng lực của giảng viên trong quá trình thực hiện nhiệm vụ được giao; Đặt giảng viên vào những vị trí công việc mới cùng với những điều kiện làm việc, chế độ - chính sách tốt hơn, cùng với những thử thách và cơ hội thăng tiến nhiều hơn, nhằm phát huy tối đa khả năng, năng lực, sở trường của giảng viên vào chiến lược phát triển nhà trường.

Nâng hạng, ngạch, bổ nhiệm chức danh nghề nghiệp giảng viên được thực hiện một cách thường xuyên theo qui định của cơ quan quản lý cấp trên;

Bổ nhiệm chức danh nghề nghiệp giảng viên kết hợp với bổ nhiệm chức vụ quản lý chuyên môn ở cấp tổ bộ môn đến cấp khoa đảm bảo phát huy chuyên môn nghiệp vụ của các chức danh nghề nghiệp giảng viên đối với công tác quản lý chuyên môn của nhà trường.

Việc nâng hạng, ngạch, bổ nhiệm chức danh nghề nghiệp giảng viên phải đảm bảo khách quan, đúng qui định nhằm phát huy tối đa khả năng, năng lực và trình độ chuyên môn nghề nghiệp của giảng viên; Riêng đối với việc bổ nhiệm chức danh nghề nghiệp giảng viên cần phải được tham mưu thực hiện một cách khoa học, chặt chẽ, có quy trình hợp lý nhằm đảm bảo ghi nhận, phát huy tối đa vai trò, trách nhiệm của giảng viên đối với nhà trường; Vì vậy, việc nâng hạng, ngạch, bổ nhiệm chức danh nghề nghiệp giảng viên cần phải gắn kết chặt chẽ với mục tiêu phát triển ĐNGV nhằm đảm bảo thực hiện chiến lược phát triển nhà trường. 

Phân công giảng dạy cho giảng viên ở các khoa, bộ môn cần chọn những người đủ chuẩn về trình độ và năng lực chuyên môn theo quy định. 

Phân công giảng viên tham gia công tác chỉ đạo thực tập, hướng dẫn thực hành, thí nghiệm là những giảng viên có năng lực trong giảng dạy các môn học chuyên ngành. 

Ngoài ra phải tuyển chọn một số giảng viên có năng lực, có kinh nghiệm trong công tác tổ chức để phân công nhiệm vụ quản lý, chỉ đạo các hoạt động chuyên môn, các hoạt động khác trong nhà trường. 

Hàng năm nhà trường cần có định hướng chung cho công tác xây dựng kế hoạch bố trí giảng viên, từ đó các khoa, bộ môn phân công công tác đối với giảng viên đảm bảo phù hợp với nhiệm vụ năm học theo định hướng chung của nhà trường.

Trong quá trình chỉ đạo thực hiện sự phân công lao động cần có sự kiểm tra đôn đốc và kịp thời điều chỉnh nhằm làm cho sự phân công được cân đối, phù hợp, bảo đảm các mục tiêu đã đề ra, tạo ra được sự phối hợp nhịp nhàng giữa các bộ phận giảng viên và phòng chức năng, các khoa trong nhà trường.

Trong công tác quản lý, bố trí, sử dụng NNL trong nhà trường cũng cần quan tâm đến đặc điểm tâm lý và điều kiên cụ thể của từng đối tượng để có sự phân công phù hợp.

Bố trí, sử dụng cán bộ giảng viên phải đảm bảo tính kế thừa, ổn định và phát triển. Trong mỗi chuyên ngành cần bố trí sự kết hợp giữa các thế hệ giảng viên, giảng viên trẻ với giảng viên lớn tuổi để bổ sung cho nhau về năng lực cũng như kinh nghiệm thực tế, kết hợp được những phẩm chất tốt của các thế hệ “trẻ xông pha, già kinh nghiệm”. Việc lựa chọn, bố trí sử dụng đúng giảng viên cùng với việc đảm bảo cơ cấu hợp lý còn góp phần ngăn chặn, đẩy lùi tình trạng suy thoái về phẩm chất chính trị, đạo đức lối sống.

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

Đào tạo và bồi dưỡng giảng viên nhằm đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện GD và ĐT cũng như đối với những vấn đề mới của Luật GD trong bối cảnh hiện nay. Đặc biệt trong điều kiện nền kinh tế thị trường và xu thế hội nhập quốc tế; càng đòi hỏi đội ngũ nhân lực của các trường ĐH, CĐ NCL mà trước hết là ĐNGV phải được phát triển toàn diện, đảm bảo đáp ứng yêu cầu chuẩn hóa và hội nhập, nhằm góp phần nâng cao khả năng thích ứng của ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL trước xu thế hội nhập và cạnh tranh mạnh mẽ trong bối cảnh hiện nay.

Đào tạo và bồi dưỡng giảng viên trong bối cảnh hiện nay nhằm giải quyết căn bản, toàn diện những vấn đề bất cập trong ĐNGV nhằm hướng đến phát triển toàn diện các mặt cốt yếu trong ĐNGV như: (i) Không ngừng hoàn thiện về phẩm chất, đạo đức lối sống nhà giáo; (ii) Đạt chuẩn về trình độ chuyên môn, nghiệp vụ sư phạm và các trình độ khác như ngoại ngữ, tin học và kỹ năng nghề theo chuẩn chức danh nghề nghiệp giảng viên; (iii) Đảm bảo yêu cầu cơ cấu trình độ đào tạo SĐH và chuyên môn nghiệp vụ, tỷ lệ cơ hữu thỉnh giảng hợp lý theo qui định, đáp ứng yêu cầu về năng lực thực hiện nhiệm vụ giảng viên trong bối cảnh hiện nay.

Mục tiêu tổ chức ĐT-BD giảng viên nhằm không ngừng phát triển hệ thống kiến thức, kỹ năng, tay nghề, thực tiễn nghề nghiệp, năng lực chuyên môn, sư phạm và chuẩn mực phẩm chất, đạo đức và thái độ nghề nghiệp theo chuẩn chức danh nghề nghiệp giảng viên đã được qui định đối với giảng viên ĐH, CĐ.

Nội dung ĐT-BD giảng viên bao gồm:


Về phẩm chất chính trị, đạo đức.

Sự hiểu biết về chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh về đường lối cách mạng, chủ trương của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nước; Nâng cao giác ngộ mục đích, lý tưởng cách mạng, niềm tin nghề nghiệp, thái độ, tình cảm trong sáng, yêu người, có tư duy lý luận và hiểu biết thực tiễn nghề nghiệp, đặc biệt là có năng lực hoạt động sư phạm, biết đề cao tính kỷ luật, tinh thần trách nhiệm, tính tự chủ, tính nguyên tắc, đồng thời biết linh hoạt, mềm dẻo, năng động sáng tạo trong giáo dục và dạy học.

Về trình độ chuyên môn, nghiệp vụ.

Trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của giảng viên ĐH, CĐ được qui định trong luật GDĐH, luật GDNN, điều lệ trường ĐH, CĐ và các văn bản pháp qui của cơ quan quản lý nhà nước qui định về chuẩn trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, năng lực nghề nghiệp và các năng lực cần thiết khác đối với giảng viên ĐH, CĐ. 

Căn cứ những quy định về chuẩn phầm chất và năng lực như trên đã đề cập, đồng thời trên cơ sở thực trạng ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL; Đặt ra mục tiêu yêu cầu ĐT-BD giảng viên đạt chuẩn các trình độ như sau: (i) Trình độ về chuyên môn: đào tạo chuyên sâu theo hướng đáp ứng yêu cầu phát triển cơ cấu ngành, nghề đào tạo của nhà trường, đồng thời đảm bảo đáp ứng yêu cầu về tỷ lệ giảng viên có trình độ SĐH phù hợp với từng chuyên ngành đào tạo CĐ theo đúng qui định; (ii) Kết hợp mở rộng nội dung chương trình bồi dưỡng giảng viên theo hướng đạt chuẩn một số trình độ, kiến thức, kỹ năng và nghiệp vụ có liên quan đến chuẩn chức danh nghề nghiệp giảng viên như trình độ ngoại ngữ, tin học, kỹ năng nghề, nghiệp vụ sư phạm theo đúng qui định của nhà nước, nhằm đảm bảo đạt chuẩn chức danh nghề nghiệp giảng viên, đồng thời góp phần nâng cao năng lực thực hiện nhiệm vụ giảng viên ĐH, CĐ NCL trong bối cảnh hiện nay.

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 ĐT-BD đến giảng viên và các tổ chức, cá nhân có liên quan.

Nội dung chương trình ĐT-BD giảng viên phải bao gồm đầy đủ các lĩnh vực chủ yếu cần trang bị cho giảng viên như phẩm chất, trình độ và các năng lực, kỹ năng cần thiết theo đúng qui định của cơ quan quản lý nhà nước như đã đề cập ở trên; Đồng thời còn phải phù hợp với điều kiện thực tiễn ở địa phương và nhà trường trong từng giai đoạn phát triển cụ thể.

Các hình thức đào tạo giảng viên thông thường là đào tạo tập trung hoặc không tập trung, các hình thức đào tạo này còn tùy thuộc theo kế hoạch của các cơ sở đào tạo (Viện, trường) nơi mà các trường quyết định cử giảng viên đi đào tạo, vì vậy nhà trường cần kịp thời nắm bắt thông tin để chủ động xây dựng kế hoạch thực hiện đào tạo giảng viên; Đây là công việc mà các trường CĐ, ĐH NCL có thể chủ động thực hiện theo kế hoạch đã đề ra.

Đối với nhiệm vụ bồi dưỡng giảng viên, căn cứ vào kế hoạch bồi dưỡng giảng viên đã được đề ra hàng năm, nhà trường tiến hành tổ chức các hình thức bồi dưỡng giảng viên như bồi dưỡng thường xuyên theo chu kỳ cho tất cả giảng viên, cử đi bồi dưỡng chuyên đề, chuyên sâu theo từng nhóm giảng viên, hoặc từng cá nhân giảng viên theo mục tiêu yêu cầu đề ra đối với tứng đối tượng giảng viên ở các bộ môn, các lĩnh vực chuyên môn, chuyên ngành giảng dạy; Đồng thời chú trọng đa dạng các hình thức tổ chức bồi dưỡng kỹ năng, năng lực cần thiết khác cho giảng viên bằng các hình thức như tự bồi dưỡng từ các hoạt động học tập thực tiễn nghề nghiệp, tham gia hội thảo khoa học, hội nghị chuyên đề, tham gia báo cáo khoa học, seminar, trao đổi chuyên môn với đồng nghiệp, tham quan, học tập thực tế tại doanh nghiệp, cơ sở sản xuất, dịch vụ có thực tiễn nghề nghiệp sinh động.

Các hoạt động nghiên cứu, học tập, bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, kỹ năng, tay nghề, thực tiễn nghề nghiệp phải được tổ chức thường xuyên theo đúng kế hoạch, đảm bảo đúng mục tiêu, đáp ứng các yêu cầu về nội dung, hình thức đã đề ra, kết thúc từng đợt học tập bồi dưỡng giảng viên, từng nhóm giảng viên phải báo cáo kết quả trải nghiệm qua các lớp học tập bồi dưỡng, thể hiện những kiến thức, kỹ năng, năng lực, thái độ, trách nhiệm của bản thân đối với nhiệm vụ và công việc được phân công; Đồng thời xây dựng kế hoạch đề ra mục tiêu và biện pháp vận dụng kết quả học tập bồi dưỡng vào thực tiễn nghề nghiệp đối với bản thân giảng viên.

Tổ chức ĐT-BD giảng viên nhằm đảm bảo chủ động thực hiện kế hoạch ĐT- BD giảng viên theo đúng mục tiêu đã đề ra; Đồng thời tổ chức ĐT-BD giảng viên còn làm cho hoạt động ĐT-BD giảng viên luôn được đặt trong tầm quản lý chặt chẽ  của nhà trường; Mặt khác tổ chức ĐT-BD giảng viên nhằm đảm bảo mục tiêu ĐT- BD giảng viên đáp ứng yêu cầu phát triển ĐNGV các trường CĐ, ĐH NCL theo đúng định hướng phát triển nhà trường.

Đổi mới phương thức ĐT-BD giảng viên hướng đến trang bị cho giảng viên khả năng tự ĐT-BD nhằm nâng cao năng lực thực hiện nhiệm vụ học tập bồi dưỡng của bản thân giảng viên, qua đó giúp giảng viên không ngừng nâng cao trình độ, năng lực chuyên môn, nghiệp vụ, kỹ năng, tay nghề đáp ứng yêu cầu thực tiễn nghề nhiệp cũng như chuẩn chức danh nghề nghiệp và năng lực thực hiện nhiệm vụ giảng viên ĐH, CĐ trong bối cảnh hiện nay.

Tổ chức ĐT-BD giảng viên cần đáp ứng một số yêu cầu chủ yếu sau:

Yêu cầu nội dung ĐT-BD giảng viên phải được xây dựng dựa trên cơ sở những đòi hỏi xuất phát từ thực tiễn cũng như xu thế phát triển và hội nhập GD và ĐT trong bối cảnh hiện nay xuất phát từ những yêu cầu thực tiễn đó, nội dung ĐT- BD giảng viên phải thường xuyên được cập nhật và hiện đại, đáp ứng yêu cầu nâng cao năng lực thực tiễn nghề nghiệp giảng viên, đồng thời còn hướng đến đạt chuẩn các chức danh nghề nghiệp giảng viên.

Nội dung ĐT-BD giảng viên cần tập trung vào một số mặt chủ yếu sau:

ĐT-BD nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ, kỹ năng, tay nghề

Tổ chức cho giảng viên đặc biệt là giảng viên trẻ đi đào tạo trình độ SĐH theo các chuyên ngành đã được qui hoạch với lộ trình thích hợp. Bằng nhiều hình thức đảm bảo theo đúng kế hoạch đã đề ra, nhằm không ngừng nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ, kỹ năng, tay nghề đáp ứng yêu cầu chuẩn chức danh nghề nghiệp và năng lực thực hiện nhiệm vụ giảng viên, đồng thời còn nhằm đảm bảo phát triển ĐNGV các trường CĐ, ĐH NCL theo đúng định hướng phát triển từng trường.

Mặt khác cần chủ động hợp tác với doanh nghiệp tổ chức cho giảng viên tham gia học tập thực tế, thực hành sản xuất, kinh doanh, dịch vụ qua đó giảng viên có điều kiện cọ sát thực tiễn nghề nghiệp, học hỏi kinh nghiệm, cập nhật thông tin, kiến thức từ thực tiễn, đặc biệt là cập nhật, bổ sung những kiến thức kỹ thuật, công nghệ mới vào nội dung giáo trình, bài giảng.

Bồi dưỡng kiến thức, chuyên môn, nghiệp vụ thông qua các hoạt động sinh hoạt chuyên môn ở bộ môn, khoa hoặc học tập thực tế, cập nhật và vận dụng những kiến thức, công nghệ mới, kinh nghiệm từ thực tiễn nghề nghiệp, sản xuất, kinh doanh, dịch vụ có liên quan tới chuyên môn, chuyên ngành giảng dạy và hướng dẫn thực hành của giảng viên.

Bồi dưỡng các kiến thức, kỹ năng hỗ trợ nghề nghiệp

Bồi dưỡng nâng cao kiến thức, kỹ năng sử dụng ngoại ngữ, tin học, kỹ năng nghề cho giảng viên đảm bảo đáp ứng yêu cầu theo chuẩn chức danh nghề nghiệp giảng viên; Đồng thời chú trọng bồi dưỡng các kỹ năng hỗ trợ khác như kỹ năng thiết kế bài giảng, kỹ năng sử dụng các phương tiện dạy học hiện đại, kỹ năng tìm kiếm và cập nhật thông tin về chuyên môn, nghiệp vụ trên các chuyên trang khoa học chuyên ngành và thông tin từ Internet...

Ngoài ra cần bồi dưỡng cho giảng viên kiến thức và hiểu biết về khoa học tâm lý, giáo dục học, giao tiếp sư phạm, phương pháp NCKH, hiểu biết về tình hình chính trị - XH nhằm không ngừng nâng cao nhận thức về chính trị, hiểu biết về tâm lý, XH và mọi mặt trong đời sống cho ĐNGV trong bối cảnh hiện nay.

Xác định nhu cầu, loại hình bồi dưỡng ĐNGV. Đào tạo và bồi dưỡng giảng viên tiềm lực chuyên môn để đáp ứng việc giảng dạy trước mắt và tiêu chuẩn chất lượng cán bộ theo chức danh giảng viên, đạt tỉ lệ chuẩn do BGD&ĐT quy định. 

Tổ chức bồi dưỡng năng lực sư phạm cho các giảng viên mới, giảng viên ngoài ngành sư phạm. Khai thác tối đa các học bổng nhà nước và địa phương, các chương trình hợp tác... 

Bồi dưỡng nâng cao năng lực NCKH cho ĐNGV, có cơ chế vừa khuyến khích vừa bắt buộc giảng viên làm công tác NCKH. Xây dựng qui chế quản lí hoạt động NCKH và chuyển giao công nghệ. Thành tích NCKH của mỗi giảng viên phải là một trong những tiêu chuẩn quan trọng để đánh giá cán bộ. Khuyến khích giảng viên tích cực NCKH ngay từ những công trình cấp thấp để xét khen thưởng trong nội bộ, tính điểm thi đua, tính khối lượng công việc. Tổ chức các hội thảo khoa học chuyên ngành, tạo điều kiện cho giảng viên có công trình khoa học. 

Bồi dưỡng kiến thức và kĩ năng sư phạm cho ĐNGV các trường CĐ, ĐH NCL. Việc bồi dưỡng kiến thức và kĩ năng sư phạm cho ĐNGV là điều phải làm thường xuyên, nhiều đợt, nhiều cấp độ, nhiều hình thức, đặc biệt là đối với giảng viên trẻ. 

Có thể chia ra nhiều cấp độ bồi dưỡng kiến thức và kĩ năng sư phạm khác nhau: Bồi dưỡng kiến thức cơ bản về tâm lý học và lý luận dạy học. Đối tượng: các giảng viên trẻ không tốt nghiệp từ các trường sư phạm.

Bồi dưỡng kiến thức về phương pháp dạy học tích cực. Đối tượng: tất cả mọi giảng viên. Tổ chức trao đổi, tổng kết từ đơn vị đến hội thảo toàn trường. Công việc tổ chức dự giờ và trao đổi trong đơn vị cần được duy trì thường xuyên. 

Thành lập tổ công tác về hoạt động tư vấn và bồi dưỡng giảng viên. Đặc biệt coi trọng công tác bồi dưỡng năng lực sư phạm cho các giảng viên trẻ. Kèm theo các qui định về quyền lợi của giảng viên đi học là những qui định bắt buộc. 

Bồi dưỡng kiến thức, kĩ năng về CNTT, để giảng viên biết sử dụng các phần mềm dạy học, dạy học bằng các ứng dụng CNTT, khai thác sử dụng mạng internet để cập nhật nội dung dạy học, trao đổi thông tin giữa các đồng nghiệp trong trường, ngoài trường và quốc tế, giữa thầy và trò, quản lí việc học của SV... 

Cần xây dựng cơ sở hạ tầng, hiện đại hóa thiết bị về công nghệ thông tin trong trường, tạo điều kiện cho giảng viên và SV học tập, nghiên cứu và sử dụng. Phát triển giáo trình điện tử trên mạng, cài đặt các phần mềm dạy học tiên tiến. Có chính sách, chế độ đối với những giảng viên, SV đã sử dụng hiệu quả công nghệ thông tin cho dạy và học, cũng như có biện pháp chế tài các đối tượng yếu kém. 

Công tác đào tạo, bồi dưỡng là biện pháp quan trọng nhất nhằm nâng cao chất lượng ĐNGV. Nội dung đào tạo, bồi dưỡng bao gồm: Đào tạo, bồi dưỡng về chuyên môn; Đào tạo, bồi dưỡng về nghiệp vụ sư phạm; Đào tạo, bồi dưỡng về kỹ năng nghiên cứu khoa học; Đào tạo, bồi dưỡng về kiến thức chính trị, xã hội; Đào tạo, bồi dưỡng về ngoại ngữ, tin học và những kiến thức quản lý khác. 

Để công tác đào tạo bồi dưỡng đạt hiệu quả cao, cần xây dựng kế hoạch 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.

Cử giảng viên tham gia các lớp học bồi dưỡng, chuyên môn nghiệp vụ của ngành, tổ chức tham dự hội thảo khoa học trong và ngoài trường, hoặc đi đào tạo sau ĐH ở trong và ngoài nước.

Đa dạng hóa các hình thức đào tạo, bồi dưỡng: đào tạo, bồi dưỡng tập trung, theo nhu cầu, theo yêu cầu, tự đào tạo 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.

Mục tiêu của việc kiểm tra đánh giá năng lực chuyên môn, nghiệp vụ sư phạm của đội ngũ giảng là làm cho mỗi giảng viên thấy được điểm mạnh, điểm yếu, trên cơ sở đó có kế hoạch tự bồi dưỡng nâng cao năng lực. Đồng thời, trên cơ sở đó, các bộ môn, khoa, nhà trường có kế hoạch trong xây dựng và phát triển đội ngũ như kế hoạch đào tạo bồi dưỡng, trong sử dụng đội ngũ, thực hiện và xây dựng các chính sách đãi ngộ đối với đội ngũ… 

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 GV; nâng cao năng lực quản lý cho bộ máy quản lý của nhà trường.

Việc đánh giá thường kỳ tập trung vào đánh giá theo các tiêu chí thực hiện công việc như kết quả thực hiện, thời gian thực hiện, chi phí hiệu quả, khả năng phối hợp trong triển khai công việc, thái độ chuyên cần. Lãnh đạo đánh giá hàng năm về kết quả thực hiện công việc của viên chức. Việc đánh giá xếp loại giảng viên có thể theo 4 kênh thông tin sau: Ý kiến sinh viên, ý kiến đồng nghiệp (phiếu dự giờ), đánh giá của khoa, đánh giá của lãnh đạo nhà trường.

Đổi mới công tác sử dụng, đánh giá, sàng lọc ĐNGV theo hướng phân công, phân cấp về trách nhiệm. Bổ sung, hoàn thiện cơ chế, chính sách đãi ngộ đối với ĐNGV tương xứng với thành tích và năng lực cá nhân; điều chỉnh chính sách lương, phụ cấp ưu đãi, cơ chế đãi ngộ phù hợp để cải thiện đời sống vật chất và tinh thần, tạo động lực và điều kiện cho ĐNGV ĐH nâng cao năng lực, trình độ.

Hoàn thiện và ban hành mới các chế độ chính sách quản lý giảng viên: Quy định về chế độ làm việc của giảng viên. Trong đó cần khuyến khích và bắt buộc thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên, đặc biệt là đối với việc thực hiện nhiệm vụ NCKH - nhiệm vụ mà giảng viên của nhà trường trong thời gian qua gần như không thực hiện. Ngoài ra, quy định cần giúp cho quá trình kiểm tra đánh giá xác định được mức độ thực hiện nhiệm vụ của giảng viên được dễ dàng, chính xác hơn, qua đó tạo môi trường làm việc thân thiện nhưng có cạnh tranh. 

Cải tiến phương pháp kiểm tra đánh giá, khen thưởng theo nguyên tắc kiểm tra liên tục, kịp thời. Mục đích chính của kiểm tra không phải là phát hiện sai phạm mà là để nhắc nhở, ngăn ngừa sai sót có thể xảy ra, đảm bảo người được kiểm tra luôn thực hiện tốt nhiệm vụ được giao. Đánh giá, khen thưởng phải công bằng, minh bạch; phải có một cơ chế đánh giá mang tính tích cực; phải có khoảng cách đủ lớn giữa các mức thi đua để các thành viên cố gắng phấn đấu cũng như hội đồng đánh giá có thể công nhận hay không công nhận một thành viên là xuất sắc.

Phải có qui định đánh giá lao động sát thực, phân biệt rõ về mức độ đóng góp của cán bộ giảng viên, chế độ thưởng - phạt rõ ràng; phải có “thước đo” được chất lượng công việc đã hoàn thành; tránh hiện tượng “trung bình chủ nghĩa”, “cào bằng” trong đánh giá, không khuyến khích được những người tích cực. Việc đánh giá phải dựa trên kết quả hoàn thành công việc có tính đến mức độ cố gắng hoàn thành công việc của mỗi người, nếu không sẽ làm cho giảng viên mới vào nghề nản lòng bởi họ ít có cơ hội được khen thưởng. Việc bình chọn danh hiệu “ giảng viên giỏi” không nên hạn chế số lượng mà nên dựa trên tiêu chuẩn cần đạt được đối với từng chức danh hoặc học vị.

Tăng cường kiểm tra việc thực hiện qui chế, nội qui giảng dạy của giảng viên. Thường xuyên thực hiện việc dự giờ thăm lớp, coi đây là tiêu chí bắt buộc đối với các khoa, bộ môn trong tổ chức thực hiện nhiệm vụ được giao. Thực hiện đánh giá giảng viên, đặc biệt là giảng viên giỏi đều ở các mặt, không nên chỉ dựa vào kết quả dự giờ 1 tiết giảng; không chạy theo thành tích. Tăng cường việc lấy ý kiến đánh giá của giảng viên bằng cách tổ chức điều tra thăm dò định kỳ sau khi kết thúc môn học để đánh giá giảng viên được khách quan và tăng mức độ tin cậy của kết quả đánh giá. 

Lắp đặt hệ thống camera theo dõi giờ giảng trong từng lớp học, qua đó đội ngũ CBQL có thể giám sát giờ giảng mà không cần phải tới tận giảng đường và cùng một lúc có thể kiểm tra được nhiều giảng viên. Ngoài ra, giảng viên cũng ý thức được rằng giờ giảng của họ có thể đang “được” các nhà quản lý theo dõi.

Xây dựng các tiêu chí và qui trình hợp lý để đánh giá đúng phẩm chất, năng lực, hiệu quả công tác của giảng viên, từng bước hoàn thiện qui định về đánh giá giảng viên. Rà soát cơ chế quản lý, định mức lao động, chính sách, chế độ đối với giảng viên; cải tiến chế độ tiền lương, chế độ đãi ngộ, thực hiện chính sách thù lao theo năng lực và kết quả thực hiện công việc đối với giảng viên.

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

Bộ môn có vai trò quan trọng đối với việc nâng cao chất lượng của ĐNGV nói chung cũng như mỗi một giảng viên nói riêng. Vì vậy, để bộ môn phát huy được vai trò của mình đối với việc phát triển ĐNGV cần: Tăng cường và đổi mới nội dung, cách thức hoạt động của bộ môn để nâng cao chất lượng ĐNGV; Thực hiện việc trao đổi, bồi dưỡng và tự bồi dưỡng về chuyên môn, nghiệp vụ cho mọi thành viên của bộ môn; Giải quyết được những vấn đề mới, “nóng” trong dạy học và giáo dục sát với 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.

Kết quả sinh hoạt bộ môn là thực hiện các nhiệm vụ chức năng của bộ môn; là đảm bảo chất lượng đào tạo; là nâng cấp trình độ và năng lực cho mỗi thành viên của bộ môn. 

Lãnh đạo các trường có những quy định để đổi mới và nâng cao chất lượng hoạt động của các bộ môn: thời gian sinh hoạt, nội dung sinh hoạt, cách thức sinh hoạt… Mọi bộ môn cần phải có kế hoạch tổ chức các buổi sinh hoạt chuyên môn định kỳ theo tuần, tháng. Các kế hoạch này được báo cáo lãnh đạo nhà trường, các thành viên của bộ môn có chương trình hành động và cam kết thực hiện… 

Cần phải có cách thức quản lý phù hợp để các buổi sinh hoạt chuyên môn đạt hiệu quả cao nhất.

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 ĐNGV 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.

Trong quy hoạch, kế hoạch phát triển ĐNGV của các trường các trường CĐ, ĐH NCL cần phải đảm bảo sự cân đối, hợp lý về cơ cấu giữa các khoa, các môn học, các chuyên ngành đào tạo. Phải cân đối số lượng giảng viên của từng ngành với qui mô sinh viên của ngành đó. Phải có đủ số lượng giảng viên để qui hoạch đào tạo, phải tính đến những phương án bổ sung và rủi ro. Có chính sách phù hợp, khuyến khích giảng viên tham gia quá trình đào tạo của đơn vị.

Tuyển chọn phải đảm bảo đúng cơ cấu, khách quan, công bằng và khoa học, đúng các vị trí việc làm cần tuyển người; đa dạng hóa chế độ tuyển dụng GV theo hướng mở trên cơ sở hợp đồng làm việc.

Xây dựng chính sách đãi ngộ nhằm thu hút nhân tài về công tác tại các trường ĐH trên cơ sở xác định xây dựng các chính sách, chế độ trong tuyển dụng; môi trường công tác và các điều kiện bảo đảm chất lượng, hiệu quả làm việc của ĐNGV (nhất là đối với các chức danh giáo sư, phó giáo sư, chuyên gia, giảng viên/giảng viên cao cấp/có học vị tiến sĩ...).

Chú trọng tuyển chọn phát triển ĐNGV cơ hữu, lấy ĐNGV cơ hữu làm nòng cốt của ĐNGV nhà trường. Đảm bảo tỷ lệ giảng viên cơ hữu theo quy định về tổng thể và đối với từng chuyên ngành đào tạo.

Đối với giảng viên cơ hữu, việc hoạch định chiến lược phát triển phải có tính dài hạn để xác định số lượng giảng viên cơ hữu cần thiết. Đồng thời phải dự báo các tình huống thay đổi có thể xảy ra trong ngắn hạn để chủ động ứng phó. Có cơ chế chính sách tuyển dụng linh hoạt. Đặc cách tuyển dụng những cán bộ giảng viên trẻ có trình độ chuyên môn, có học hàm, học vị phù hợp với các chuyên ngành đào tạo. Có chính sách đãi ngộ để động viên, khuyến khích giảng viên có trình độ chuyên môn đang giảng dạy tại trường; Có cơ chế thu hút giảng viên có trình độ thạc sỹ, tiến sỹ có chuyên ngành đào tạo phù hợp đã qua giảng dạy ở các trường ĐH.
Đối với giảng viên thỉnh giảng, cần tổ chức mạng lưới liên kết ĐNGV thỉnh giảng. Hoạch định các nội dung liên kết ĐNGV thỉnh giảng và tổ chức thực hiện nội dung các hoạch định một cách cụ thể. Thường xuyên kiểm tra, kiểm soát hoạt động của việc liên kết giảng viên thỉnh giảng. Xác lập hệ thống chính sách, quy định, quy trình làm việc của nhà trường.

Tạo các điều kiện thuận lợi nhất để ký hợp đồng giảng dạy với các giáo sư, tiến sỹ, chuyên gia có kinh nghiệm và phương pháp giảng dạy ở các trường ĐH, đồng thời đảm bảo điều kiện làm việc và cơ chế chính sách đãi ngộ cho các giảng viên thỉnh giảng.
Do tính đặc thù của các trường NCL nên cần phải có biện pháp mềm dẻo và tự chủ, tự chịu trách nhiệm về tài chính và nhân sự, dành ưu tiên tài chính vào phát triển ĐNGV và coi trọng quản lý ĐNGV.

 Chú trọng công tác tuyển dụng, sử dụng và đào tạo GV trẻ nhằm khắc phục những hạn chế của lớp giảng viên trẻ, đưa lực lượng GV trẻ chiếm tỷ trọng lớn trong ĐNGV của nhà trường. Cần có chính sách thu hút GV mới, chính sách đãi ngộ, trả thù lao xứng đáng và tăng phúc lợi cho GV trẻ. Tạo cơ hội thăng tiến cho GV trẻ thông qua việc tạo ra những vị trí quản lý không chính thức để giao cho GV trẻ, như: nhóm trưởng, nhóm phó, chủ nhiệm câu lạc bộ, các hội trưởng… có chính sách quản lý luân phiên để tạo cơ hội cho tất cả GV trẻ. 

Việc giao trọng trách cho GV trẻ thể hiện sự tin tưởng của các nhà quản lý đối với họ, tạo cho lớp trẻ có được niềm vui trong công việc, để họ phấn chấn hơn, vừa là “đất” để các GV trẻ thể hiện tài năng, thực hiện trọng trách được giao, đúc kết kinh nghiệm còn thiếu, vừa là “phép thử” của các nhà quản lý - qua kết quả công việc có thể tìm ra được đội ngũ kế cận xứng đáng.

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. 


Căn cứ các văn bản pháp qui hiện hành của cơ quan quản lý Nhà nước qui định về chế độ chính sách đối với viên chức nhà giáo; Nhà trường hướng dẫn chi tiết việc vận dụng chế độ chính sách có liên quan đến quyền, nghĩa vụ và lợi ích chính đáng của giảng viên vào điều kiện và hoàn cảnh cụ thể của nhà trường, nhằm giải quyết kịp thời, đầy đủ chế độ chính sách đối với giảng viên, từ đó tạo niềm tin và động lực thúc đẩy giảng viên hăng hái thi đua lao động sáng tạo thực hiện nhiệm vụ được giao. 

Thực hiện đầy đủ và kịp thời các chế độ chính sách hiện hành của nhà nước đối với giảng viên. Cải thiện điều kiện và môi trường làm việc của ĐNGV các trường CĐ, ĐH NCL. Quan tâm tìm hiểu điều kiện kinh tế, hoàn cảnh gia đình, các vấn đề nơi ăn ở, việc học tập của con cái...

Có biện pháp tạo nguồn kinh phí chính đáng hỗ trợ cho đời sống của giảng viên. Xây dựng và thực hiện quy chế chi tiêu nội bộ hàng năm. Thực hiên tốt quy chế dân chủ trong nhà trường: công khai về nghĩa vụ và quyền lợi của giảng viên trong việc hưởng thụ các chế độ chính sách.

Thực hiện tốt chế độ khen thưởng hàng năm. Phối hợp với cơ quan y tế để khám sức khoẻ định kỳ cho cán bộ, giảng viên. Tổ chức tốt các hoạt động văn hóa, văn nghệ, thể dục, thể thao để giảng viên có điều kiện tham gia.

Quản lý việc thực hiện chế độ sao cho có hiệu quả tránh để thất thoát và mâu thuẫn trong ĐNGV.

Cần tiếp tục ban hành những chính sách, chế độ đối với giảng viên mang tính đồng bộ nhằm khuyến khích, thu hút những người có tài, có đức làm giảng viên. Xem xét chế độ tiền lương, thưởng, phụ cấp cho giảng viên theo hướng tính đến đặc thù của ngành nghề, nhằm thu hút người có tài, có tâm huyết, đồng thời cần đề cập tới chế độ ưu đãi đối với giảng viên mới ra trường.

Khắc phục những hạn chế trong chính sách tiền lương thông qua việc trưng cầu dân ý của CBCNV trong trường để biết được những ưu, nhược điểm trong cơ chế trả lương hiện nay, từ đó có những điều chỉnh cho phù hợp. Hoàn thiện hệ thống đánh giá thi đua khen thưởng, áp dụng chính sách thưởng phạt phân minh. Người có công, có thành tích được trọng thưởng một cách xứng đáng.

 Đa dạng hóa hệ thống phúc lợi nhằm đáp ứng ngày càng tốt hơn nhu cầu cán bộ giảng viên. Đẩy mạnh hoạt động nghiên cứu khoa học để giảng viên tham gia, một mặt nhằm nâng cao trình độ, mặt khác góp phần tăng thêm thu nhập cho giảng viên.

Hoàn thiện chính sách đào tạo, phát triển, đáp ứng nhu cầu được học tập và nâng cao trình độ của giảng viên. Tạo điều kiện về thời gian và hỗ trợ kinh phí cho giảng viên học cao học, nâng cao trình độ chuyên môn, phát huy một cách tối đa năng lực của mình để có những đóng góp tốt nhất cho nhà trường.

Nâng cao động lực thúc đẩy ĐNGV bằng những thăng tiến hợp lý, thực hiện tốt công tác quy hoạch cán bộ, chú trọng đào tạo những giảng viên trẻ, có năng lực. Có chính sách khuyến khích nhằm khai thác tiềm năng của cán bộ giảng viên. Mạnh dạn bổ nhiệm những giảng viên có năng lực trong diện quy hoạch vào các vị trí phù hợp trong bộ máy quản lý của trường. 

Phát triển cơ sở vật chất, cải thiện môi trường làm việc để ĐNGV có đủ điều kiện sinh hoạt học tập và nghiên cứu khoa học. Tạo ra các phong trào để các giảng viên tham gia nhằm gắn kết giảng viên với các phong trào chung của nhà trường nhất là các giảng viên trẻ.

Cải thiện môi trường làm việc, hoàn thiện cơ chế điều hành để tạo lập bầu không khí văn hoá dân chủ. Tạo điều kiện để cán bộ giảng viên tham gia góp ý xây dựng nhà trường, nhất là các quyết định liên quan đến quyền lợi của tập thể giảng viên.

Hoàn thiện cơ chế phối hợp giữa các bộ phận, trên cơ sở quy định rõ trách nhiệm, nhiệm vụ và trách nhiệm phối hợp giữa giảng viên với các bộ phận phục vụ. 

Phát huy vai trò của tổ chức công đoàn trong công việc nhằm làm cho cán bộ giảng viên nhận thức được vai trò của mình. Giảng viên chính là đội ngũ nòng cốt của trường có vai trò gần như quyết định đến việc tạo ra uy tín, là phương tiện quảng bá trực tiếp và hữu hiệu nhất về danh tiếng và hình ảnh của trường. 

Xây dựng văn hóa học đường nói chung là giải pháp tổng thể làm thay đổi tích cực, toàn diện điều kiện và môi trường làm việc đối với cộng đồng nhà trường (không gian vật chất, bầu không khí tâm lý, phong cách quản lý). Vì vậy kiến tạo môi trường làm việc tích cực cho giảng viên cần được xây dựng trên cơ sở những yếu tố cơ bản, kiến tạo văn hóa học đường như sau: 

Một là, xây dựng văn hóa môi trường trong nhà trường, yếu tố này bao gồm: (1) Xây dựng cơ sở vật chất trụ sở làm việc, phòng học, giảng đường, thư viện, phòng thí nghiệm, trạm trại, sân bãi thực hành, thực tập khang trang hiện đại; (2) Cảnh quang môi trường bao gồm: Không gian, vị trí tọa lạc các khối nhà, cổng, rào, hệ thống cây xanh, công viên, hoa cảnh, đường nội bộ, ao hồ, hệ thống chiếu sáng, cấp thoát nước... được thiết kế theo hướng chuẩn xanh, sạch, đẹp và mô phạm. 

Hai là, xây dựng văn hóa tổ chức của nhà trường, yếu tố này bao gồm: (1) Xây dựng chiến lược phát triển nhà trường với triết lý sứ mạng, mục tiêu, tầm nhìn và hệ giá trị; Cùng với các giải pháp thực thi có tính thuyết phục đông đảo các lực lượng trong, ngoài nhà trường; (2) Xây dựng truyền thống và thương hiệu nhà trường với những khẳng định chất lượng đào tạo, cùng với các cam kết trách nhiệm về chất lượng của nhà trường với người học và xã hội; (3) Tạo lập môi trường thông tin đa chiều với các qui định minh bạch trong thông tin, báo cáo, phát ngôn, tổ chức xử lý và quản lý thông tin, cơ chế phát huy dân chủ, quyền làm chủ của cá nhân, tổ chức trong nhà trường; (4) Xây dựng nhà trường thành tổ chức biết Học - Hỏi. 

Ba là, xây dựng văn hóa ứng xử của nhà trường, yếu tố này bao gồm: (i) Xây dựng văn hóa giao tiếp trong nhà trường; (ii) Xây dựng văn hóa đạo đức, lối sống trong CBQL, ĐNGV và HS-SV; (iii) Xây dựng giá trị sống, kỹ năng sống trong CBQL, ĐNGV và HS-SV. 

Kiến tạo môi trường làm việc tích cực cho giảng viên cần được xây dựng thành các nhóm tiêu chí cụ thể theo từng yếu tố như đã được đề cập ở trên; Đồng thời triển khai hướng dẫn và có giải pháp, cơ chế chính sách động viên các lực lượng trong toàn trường tích cực cùng nhau tổ chức thực hiện. 

4.3.8. Một số giải pháp khác

4.3.8.1. Đẩy mạnh cải cách hành chính

Các trường CĐ, ĐH NCL cần bám sát các nghị quyết, luật, các chủ trương, chính sách của Đảng, Nhà nước và Bộ GD&ĐT để cụ thể hóa thành các văn bản hướng dẫn thực hiện phù hợp với điều kiện đặc thù của trường. Xây dựng hệ thống những chính sách chiến lược cho những lĩnh vực ưu tiên của trường theo hướng phát huy nội lực, khuyến khích phát triển cá nhân đi kèm với các chế tài trong khuôn khổ pháp luật.

Kiện toàn cơ cấu tổ chức: Cơ cấu tổ chức của các trường CĐ, ĐH NCL cần theo hướng tinh giản, gọn nhẹ và hiệu quả. Xác định rõ chức năng, nhiệm vụ, trách nhiệm, quyền hạn của các đơn vị trong trường theo chuẩn ISO 9001-2000.

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 CĐ, ĐH NCL 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.

Phân cấp, phân quyền triệt để, gắn chức năng với trách nhiệm của Thủ trưởng các đơn vị. Phát huy tính chủ động, sáng tạo của mọi thành viên để hoàn thành nhiệm vụ được giao.

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 CĐ, ĐH NCL. Tăng cường các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, đẩy mạnh, ưu tiên các hoạt động nghiên cứu khoa học ứng dụng, chuyển giao công nghệ có thu. Lập các dự án vay vốn ưu đãi, tranh thủ tối đa sự hỗ trợ tài chính của các chương trình, các tổ chức trong và ngoài nước. Đổi mới tư duy quản lý tài chính, cơ sở vật chất. Tăng cường hiệu quả công tác quản lý tài chính, quản lý tốt các nguồn thu, chủ động quản lý kế hoạch tài chính. Tiết kiệm các khoản chi phí để tập trung tài chính cho các chương trình phát triển của các trường.

Huy động các nguồn lực (học phí, các dự án hỗ trợ trong và ngoài nước, các nguồn thu khác...) để đáp ứng yêu cầu về tài chính thực hiện chiến lược phát triển cơ sở vật chất.

Tập trung đầu tư có trọng điểm, tránh đầu tư tràn lan, nhanh chóng hoàn thiện và sớm đưa vào sử dụng các công trình đã hoàn thiện xong. Phòng Quản trị và các bộ phận liên quan có trách nhiệm tham mưu, tổ chức thực hiện chiến lược xây dựng cơ sở vật chất của trường. Tổ chức kiểm điểm đánh giá nhiệm vụ xây dựng cơ sở vật chất, kịp thời có biện pháp đối phó với những thay đổi để đảm bảo kế hoạch được thực hiện. Tham mưu, xây dựng các cơ chế quản lý đảm bảo phát huy có hiệu quả, bền vững cơ sở vật chất của nhà trường phục vụ công tác đào tạo và nghiên cứu khoa học. 

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

Chú trọng công tác NCKH 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 CĐ, ĐH NCL. Phát triển mối quan hệ giữa các trường CĐ, ĐH NCL với các tổ chức kinh tế - xã hội cũng như các trường ĐH khác trong và ngoài nước thông qua hoạt động hợp tác nghiên cứu. Hợp tác chặt chẽ với các doanh nghiệp, nhằm chuyển giao các kết quả NCKH cho các tổ chức, doanh nghiệp.

Nghiên cứu đổi mới chương trình đào tạo dựa trên những kết quả NCKH trong và ngoài nước. Thu hút các nguồn lực xã hội cho công tác NCKH và đóng góp vào ngân sách của các trường CĐ, ĐH NCL.

Đẩy mạnh hợp tác liên kết các nhà khoa học, nhà kỹ thuật công nghệ thuộc các ngành nghề, lĩnh vực khác nhau trong nước và ngoài nước có khả năng giải quyết những vấn đề to lớn trong nghiên cứu đáp ứng yêu cầu hội nhập. Nắm bắt các dự án trong và ngoài nước, tập hợp lực lượng lập dự án để đấu thầu và triển khai thực hiện.

Gắn kết công tác NCKH với mở rộng quan hệ quốc tế về giáo dục đào tạo, xây dựng quan hệ đối tác chiến lược trong hoạt động khoa học và công nghệ với các tổ chức kinh tế - xã hội trong và ngoài nước nhằm tư vấn, chuyển giao kết quả NCKH. Xây dựng các chương trình tư vấn doanh nghiệp, các chương trình nghiên cứu triển khai và cho thuê chuyên gia tư vấn khoa học - công nghệ. Gắn kết hoạt động khoa học và công nghệ với hoạt động đào tạo.

Cải tiến chất lượng công tác quản lý hoạt động khoa học và công nghệ. Nâng cao năng lực và kỹ năng NCKH của đội ngũ cán bộ giảng dạy và cán bộ nghiên cứu theo hướng chuyên sâu; tăng cường thu hút đội ngũ tham gia nghiên cứu khoa học và nâng cao hiệu quả công tác nghiên cứu.
Tổ chức các hình thức hoạt động khoa học - công nghệ đa dạng nhằm thúc đẩy công tác NCKH như: hội nghị, hội thảo chuyên môn; đăng cai tổ chức các hội nghị, hội thảo do các bộ, ban ngành và các tổ chức khác chủ trì.

Tập hợp lực lượng để mỗi ngành đào tạo tổ chức xây dựng được một nhóm nghiên cứu mạnh để thực hiện các chương trình nghiên cứu, đề tài, dự án khoa học lớn theo hướng chuyên ngành, liên ngành, tập hợp nhiều nhà khoa học tham gia tạo ra các sản phẩm nghiên cứu có chất lượng cao đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội cho vùng và đất nước.

Nâng cao năng lực NCKH theo hướng chuyên sâu khoa học cơ bản và khoa học giáo dục; đẩy mạnh công tác chuyển giao công nghệ nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển của ĐH, phục vụ sự phát triển kinh tế - xã hội của vùng và đất nước. Phát triển NCKH phải gắn liền với chiến lược phát triển đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ, tạo ra những tiềm lực về vật chất cho nhà trường. Hình thành một số trung tâm nghiên cứu khoa học của các trường CĐ, ĐH NCL trên cơ sở tập trung các chuyên gia, đầu tư nghiên cứu trên từng lĩnh vực.

Đẩy mạnh hoạt động trao đổi thông tin khoa học, triển khai áp dụng kết quả nghiên cứu vào thực tiễn sản xuất, đời sống ở các địa phương góp phần phát triển kinh tế - xã hội cho địa phương và khu vực đồng thời bổ sung kiến thức, tài liệu giảng dạy, nâng cao năng lực nghiên cứu của giảng viên và sinh viên.

Tập trung xây dựng các trung tâm tư vấn NCKH và chuyển giao công nghệ trong lĩnh vực kinh tế đạt trình độ cao trong vùng nhằm triển khai nghiên cứu, áp dụng kết quả nghiên cứu vào thực tiễn sản xuất, đời sống xã hội góp phần phát triển kinh tế - xã hội địa phương và khu vực.

Huy động các nguồn lực tài chính, tăng cường đầu tư cho các phòng thí nghiệm, đảm bảo tiềm lực nghiên cứu khoa học. Đầu tư mạnh cơ sở vật chất cho công nghệ thông tin, đảm bảo việc khai thác, trao đổi thông tin phục vụ công tác nghiên cứu khoa học.
KẾT LUẬN CHƯƠNG 4
Từ những nghiên cứu lý luận và thực tiễn về phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL thời gian qua, Chương 4 đã phân tích những cơ hội cũng như những khó khăn, thách thức do bối cảnh quốc tế và trong nước đưa lại đối với việc phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam. Đồng thời, chương 4 đã nghiên cứu đề xuất phương hướng và các giải pháp chủ yếu nhằm phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam. 

Xuất phát từ tính chất tác động liên ngành của vấn đề NNL nên sự phân chia các giải pháp trên chỉ mang tính tương đối. Mỗi giải pháp đều có vai trò và ý nghĩa riêng, trong đó, các giải pháp liên quan đến việc tuyển chọn, sử dụng và đãi ngộ ĐNGV được xem là những giải pháp đột phá để phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam trong thời gian tới. 

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 quyết 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 ĐNGV 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 ĐNGV nói chung, ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL 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 CNH, HĐH đất nước. Tuy nhiên, bên cạnh nhiều thành tựu đã đạt được, xuất phát từ nhiều lý do khác nhau, việc ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL ở Việt Nam những năm qua còn không ít những bất cập, hạn chế. 

Từ những phân tích khái quát trên, luận án đã thực hiện được một số nội dung sau: 

- Đã hệ thống hóa và làm rõ thêm một số vấn đề lý luận và thực tiễn về phát triển nguồn nhân lực, phát triển ĐNGV các trường đại học, cao đẳng như khái niệm, nội dung phát triển ĐNGV, các tiêu chí đánh giá phát triển ĐNGV; Các biện pháp phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ. Luận án cũng đã nghiên cứu kinh nghiệm phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL ở một số nước và rút ra bài học kinh nghiệm cho Việt Nam. 
- Phân tích, đánh giá thực trạng phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL trong những năm qua; chỉ ra những ưu điểm, hạn chế và nguyên nhân hạn chế trong công tác này những năm vừa qua. 
- Trên cơ sở khung lý thuyết và những phân tích thực trạng phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL, luận án đã đề xuất một số phương hướng và giải pháp chủ yếu nhằm phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam trong thời gian tới.

Phát triển ĐNGV các trường ĐH, CĐ NCL Việt Nam trong giai đoạn hiện nay là vấn đề lớn và phức tạp, hơn nữa thời gian và khả năng nghiên cứu của học viên còn hạn chế nên luận án không thể tránh khỏi những khiếm khuyết. Rất mong nhận được ý kiến đóng góp của các nhà khoa học, bạn bè, đồng nghiệp và bạn đọc.

Xin trân trọng cảm ơn.
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PHỤ LỤC
Phụ lục 1 
DANH SÁCH CÁC TRƯỜNG  ĐH, CĐ NCL ĐƯỢC KHẢO SÁT TÌM HIỂU

	STT
	Danh sách các trường  ĐH, CĐ NCL được khảo sát

	1
	Trường ĐH Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội

	2
	Trường ĐH Thăng Long

	3
	Trường Đại học dân lập Phương Đông

	4
	Trường ĐH Duy Tân 

	5
	Trường ĐH Bình Dương

	6
	Trường ĐH Hoa Sen

	7
	Trường ĐH 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


Phụ lục 2

PHIẾU KHẢO SÁT Ý KIẾN
VỀ THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN

(Phiếu dành cho giảng viên các trường ĐH, CĐ NCL)

Để nghiên cứu tìm hiểu thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên (ĐNGV) trong các trường Đại học, Cao đẳng ngoài Công lập Việt Nam hiện nay, xin anh (chị) vui lòng trả lời những câu hỏi dưới đây bằng cách tích dấu (x) vào ô trống được cho là câu trả lời của anh chị. (mức độ: 1 là rất kém đến 5 là rất tốt):
Ý kiến của đồng chí chỉ phục vụ mục đích nghiên cứu, ngoài ra không sử dụng cho bất kỳ một mục đích nào khác.
1. Công tác quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên trong trường
	TT
	Công tác quy hoạch phát triển ĐNGV
	Mức độ đánh giá

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong dài hạn (5 năm trở lên)
	
	
	
	
	

	2
	Quy hoạch phát triến ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong trung hạn (từ 2-5 năm)
	
	
	
	
	

	3
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong ngắn hạn (1 năm trở xuống)
	
	
	
	
	

	4
	Quy hoạch về số lượng GV cơ hữu đáp ứng yêu cầu giảng dạy các chương trình đào tạo
	
	
	
	
	

	5
	Công tác quy hoạch về chất lượng ĐNGV đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng đào tạo
	
	
	
	
	

	6
	Công tác quy hoạch về cơ cấu ĐNGV
	
	
	
	
	

	7
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo đi tắt đón đầu, đáp ứng yêu cầu từng giai đoạn phát triển
	
	
	
	
	

	8
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo tính thống nhất từ cấp bộ môn cấp khoa và cấp trường
	
	
	
	
	


2. Về công tác tuyển dụng và sử dụng đội ngũ giảng viên

	TT
	Công tác quy hoạch phát triển ĐNGV
	Mức độ đánh giá

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Việc tuyển chọn được xây dựng thành các quy định có tiêu chí tuyển chọn rõ ràng, khoa học
	
	
	
	
	

	2
	Kế hoạch tuyển chọn được xây dựng khoa học
	
	
	
	
	

	3
	Công tác xây dựng quy trình tuyển chọn
	
	
	
	
	

	4
	Thông báo tuyển dụng công khai, đầy đủ thông tin và thu hút được nhiều ứng viên
	
	
	
	
	

	5
	Kết quả công tác tuyển dụng lựa chọn được những người có năng lực, đáp ứng yêu cầu
	
	
	
	
	

	6
	ĐNGV được bố trí sử dụng theo đúng năng lực
	
	
	
	
	

	7
	ĐNGV được bố trí sử dụng mang tính chiến lược
	
	
	
	
	


3. Công tác đào tạo và bồi dưỡng nguồn nhân lực giảng viên
	TT
	Công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV
	Mức độ đánh giá

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Sự quan tâm, chỉ đạo của lãnh đạo nhà trường về công tác đào tạo, bồi dưỡng
	
	
	
	
	

	2
	Kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV hàng năm
	
	
	
	
	

	3
	Xây dựng chương trình đào tạo bồi dưỡng ĐNGV
	
	
	
	
	

	4
	Công tác đào tạo, bồi dưỡng giảng viên tại nơi làm việc (kèm cặp, chỉ bảo)
	
	
	
	
	

	5
	Đánh giá hiệu quả các khóa đào tạo, bồi dưỡng tại chỗ
	
	
	
	
	

	6
	Chính sách cử GV đi đào tạo, bồi dưỡng ở nước ngoài
	
	
	
	
	

	7
	Chính sách cử GV đi đào tạo, bồi dưỡng tại các cơ sở trong nước
	
	
	
	
	

	8
	Chính sách khuyến khích GV tự đào tạo, bồi dưỡng
	
	
	
	
	


4. Công tác đãi ngộ, tạo môi trường và tôn vinh ĐNGV
	TT
	Công tác đãi ngộ, tạo môi trường
và tôn vinh ĐNGV
	Mức độ đánh giá

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Việc xây dựng chính sách đãi ngộ của nhà trường
	
	
	
	
	

	2
	Chính sách, tính cạnh tranh của chế độ tiền lương
	
	
	
	
	

	3
	Chế độ phụ cấp, phúc lợi,... về tài chính đáp ứng yêu cầu tạo động lực cho GV
	
	
	
	
	

	4
	Mức độ quan tâm tạo điều kiện về cơ sở vật chất, phương tiện, điều kiện làm việc
	
	
	
	
	

	5
	Xây dựng cơ chế, chính sách đãi ngộ đối với GV có học hàm, học vị, có đề tài NCKH
	
	
	
	
	

	6
	Mức độ quan tâm, tạo điều kiện xây dựng môi trường làm việc dân chủ, thân thiện mang tính sư phạm cao
	
	
	
	
	

	7
	Mức độ quan tâm và tạo điều kiện, cơ hội ngang nhau cho tất cả các GV có thể thăng tiến
	
	
	
	
	


Phụ lục 3

PHIẾU KHẢO SÁT Ý KIẾN

VỀ THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN

(Phiếu dành cho Nhà quản trị/Nhà Quản lý các trường ĐH, CĐ NCL)


Để nghiên cứu tìm hiểu thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên (ĐNGV) trong các trường Đại học, Cao đẳng ngoài Công lập Việt Nam hiện nay, xin Đồng chí vui lòng trả lời những câu hỏi dưới đây bằng cách tích dấu (x) vào ô trống được cho là câu trả lời của đồng chí. (mức độ: 1 là rất kém đến 5 là rất tốt):

Ý kiến của Đồng chí chỉ phục vụ mục đích nghiên cứu, ngoài ra không sử dụng cho bất kỳ một mục đích nào khác.

1. Công tác quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên trong trường
	TT
	Công tác quy hoạch phát triển ĐNGV
	Mức độ đánh giá

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong dài hạn (5 năm trở lên)
	
	
	
	
	

	2
	Quy hoạch phát triến ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong trung hạn (từ 2-5 năm)
	
	
	
	
	

	3
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong ngắn hạn (1 năm trở xuống)
	
	
	
	
	

	4
	Quy hoạch về số lượng GV cơ hữu đáp ứng yêu cầu giảng dạy các chương trình đào tạo
	
	
	
	
	

	5
	Công tác quy hoạch về chất lượng ĐNGV đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng đào tạo
	
	
	
	
	

	6
	Công tác quy hoạch về cơ cấu ĐNGV
	
	
	
	
	

	7
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo đi tắt đón đầu, đáp ứng yêu cầu từng giai đoạn phát triển
	
	
	
	
	

	8
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo tính thống nhất từ cấp bộ môn cấp khoa và cấp trường
	
	
	
	
	


2. Về công tác tuyển dụng và sử dụng đội ngũ giảng viên

	TT
	Công tác tuyển dụng và sử dụng ĐNGV
	Mức độ đánh giá

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Việc tuyển chọn được xây dựng thành các quy định có tiêu chí tuyển chọn rõ ràng, khoa học
	
	
	
	
	

	2
	Kế hoạch tuyển chọn được xây dựng khoa học
	
	
	
	
	

	3
	Công tác xây dựng quy trình tuyển chọn
	
	
	
	
	

	4
	Thông báo tuyển dụng công khai, đầy đủ thông tin và thu hút được nhiều ứng viên
	
	
	
	
	

	5
	Kết quả công tác tuyển dụng lựa chọn được những người có năng lực, đáp ứng yêu cầu
	
	
	
	
	

	6
	ĐNGV được bố trí sử dụng theo đúng năng lực
	
	
	
	
	

	7
	ĐNGV được bố trí sử dụng mang tính chiến lược
	
	
	
	
	


3. Công tác đào tạo và bồi dưỡng nguồn nhân lực giảng viên

	TT
	Công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV
	Mức độ đánh giá

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Sự quan tâm, chỉ đạo của lãnh đạo nhà trường về công tác đào tạo, bồi dưỡng
	
	
	
	
	

	2
	Kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV hàng năm
	
	
	
	
	

	3
	Xây dựng chương trình đào tạo bồi dưỡng ĐNGV
	
	
	
	
	

	4
	Công tác đào tạo, bồi dưỡng giảng viên tại nơi làm việc (kèm cặp, chỉ bảo)
	
	
	
	
	

	5
	Đánh giá hiệu quả các khóa đào tạo, bồi dưỡng tại chỗ
	
	
	
	
	

	6
	Chính sách cử GV đi đào tạo, bồi dưỡng ở nước ngoài
	
	
	
	
	

	7
	Chính sách cử GV đi đào tạo, bồi dưỡng tại các cơ sở trong nước
	
	
	
	
	

	8
	Chính sách khuyến khích GV tự đào tạo, bồi dưỡng
	
	
	
	
	


4. Công tác đãi ngộ, tạo môi trường và tôn vinh ĐNGV
	TT
	Công tác đãi ngộ, tạo môi trường
và tôn vinh ĐNGV
	Mức độ đánh giá

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Việc xây dựng chính sách đãi ngộ của nhà trường
	
	
	
	
	

	2
	Chính sách, tính cạnh tranh của chế độ tiền lương
	
	
	
	
	

	3
	Chế độ phụ cấp, phúc lợi,... về tài chính đáp ứng yêu cầu tạo động lực cho GV
	
	
	
	
	

	4
	Mức độ quan tâm tạo điều kiện về cơ sở vật chất, phương tiện, điều kiện làm việc
	
	
	
	
	

	5
	Xây dựng cơ chế, chính sách đãi ngộ đối với GV có học hàm, học vị, có đề tài NCKH
	
	
	
	
	

	6
	Mức độ quan tâm, tạo điều kiện xây dựng môi trường làm việc dân chủ, thân thiện mang tính sư phạm cao
	
	
	
	
	

	7
	Mức độ quan tâm và tạo điều kiện, cơ hội ngang nhau cho tất cả các GV có thể thăng tiến
	
	
	
	
	


Phụ lục 4

KẾT QUẢ ĐÁNH GIÁ CỦA NHÀ QUẢN TRỊ VÀ GIẢNG VIÊN
VỀ CÔNG TÁC QUY HOẠCH PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN

1. Đối với nhà quản trị

	TT
	 Quy hoạch phát triển ĐNGV
	Mức độ đánh giá
	ĐiểmTB

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	Tổng
	

	1
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong dài hạn (5 năm trở lên)
	12
	44
	31
	10
	8
	105
	2,60

	2
	Quy hoạch phát triến ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong trung hạn (từ 2-5 năm)
	13
	45
	28
	12
	7
	105
	2,57

	3
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong ngắn hạn (1 năm trở xuống)
	10
	35
	35
	14
	11
	105
	2,82

	4
	Quy hoạch về số lượng GV cơ hữu đáp ứng yêu cầu giảng dạy các chương trình đào tạo
	6
	38
	20
	28
	13
	105
	3,04

	5
	Công tác quy hoạch về chất lượng ĐNGV đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng đào tạo
	2
	31
	24
	13
	35
	105
	3,46

	6
	Công tác quy hoạch về cơ cấu ĐNGV
	9
	23
	20
	28
	25
	105
	3,35

	7
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo đi tắt đón đầu, đáp ứng yêu cầu từng giai đoạn phát triển
	8
	33
	32
	18
	14
	105
	2,97

	8
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo tính thống nhất từ cấp bộ môn cấp khoa và cấp trường
	10
	23
	32
	25
	15
	105
	3,11

	
	Điểm trung bình
	
	
	
	
	
	
	2,99


2. Đối với giảng viên
	TT
	Quy hoạch phát triển ĐNGV
	Mức độ đánh giá
	ĐiểmTB

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	Tổng
	

	1
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong dài hạn (5 năm trở lên)
	81
	108
	78
	78
	40
	385
	2,71

	2
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong trung hạn (từ 2-5 năm)
	93
	105
	82
	72
	33
	385
	2,60

	3
	Quy hoạch phát triển ĐNGV gắn liền với chiến lược phát triển trong ngắn hạn (1 năm trở xuống)
	95
	112
	81
	68
	29
	385
	2,54

	4
	Quy hoạch về số lượng GV cơ hữu đáp ứng yêu cầu giảng dạy các chương trình đào tạo
	79
	77
	63
	89
	77
	385
	3,02

	5
	Công tác quy hoạch về chất lượng ĐNGV đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng đào tạo
	40
	59
	67
	94
	125
	385
	3,53

	6
	Công tác quy hoạch về cơ cấu ĐNGV
	53
	43
	98
	102
	89
	385
	3,34

	7
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo đi tắt đón đầu, đáp ứng yêu cầu từng giai đoạn phát triển
	81
	58
	122
	90
	34
	385
	2,84

	8
	Quy hoạch phát triển ĐNGV đảm bảo tính thống nhất từ cấp bộ môn cấp khoa và cấp trường
	117
	45
	86
	97
	40
	385
	2,74

	
	Điểm trung bình
	
	
	
	
	
	
	2.92


Phụ lục 5
KẾT QUẢ ĐÁNH GIÁ CỦA NHÀ QUẢN TRỊ VÀ GIẢNG VIÊN
VỀ CÔNG TÁC TUYỂN CHỌN VÀ SỬ DỤNG ĐNGV

1. Đối với nhà quản trị
	TT
	Công tác tuyển chọn và sử dụng ĐNGV
	Mức độ đánh giá
	Điểm
TB

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	Tổng
	

	1
	Việc tuyển chọn được xây dựng thành các quy định có tiêu chí tuyển chọn rõ ràng, khoa học
	2
	31
	38
	19
	15
	105
	3,13

	2
	Kế hoạch tuyển chọn được xây dựng khoa học
	3
	28
	36
	20
	18
	105
	3,21

	3
	Công tác xây dựng quy trình tuyển chọn
	
	30
	35
	15
	25
	105
	3,33

	4
	Thông báo tuyển dụng công khai, đầy đủ thông tin và thu hút được nhiều ứng viên
	3
	26
	47
	15
	14
	105
	3,10

	5
	Kết quả công tác tuyển dụng lựa chọn được những người có năng lực, đáp ứng yêu cầu
	2
	20
	38
	20
	25
	105
	3,44

	6
	ĐNGV được bố trí sử dụng theo đúng năng lực
	3
	23
	20
	33
	26
	105
	3,53

	7
	ĐNGV được bố trí sử dụng mang tính chiến lược
	3
	33
	32
	23
	14
	105
	3,11

	
	Điểm trung bình
	
	
	
	
	
	
	3,27


2. Đối với giảng viên
	TT
	Công tác tuyển chọn và sử dụng ĐNGV
	Mức độ đánh giá
	Điểm
TB

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	Tổng
	

	1
	Việc tuyển chọn được xây dựng thành các quy định có tiêu chí tuyển chọn rõ ràng, khoa học
	40
	108
	98
	78
	61
	385
	3,03

	2
	Kế hoạch tuyển chọn được xây dựng khoa học
	35
	100
	95
	85
	70
	385
	3,14

	3
	Công tác xây dựng quy trình tuyển chọn
	35
	102
	81
	98
	69
	385
	3,17

	4
	Thông báo tuyển dụng công khai, đầy đủ thông tin và thu hút được nhiều ứng viên
	58
	81
	122
	90
	34
	385
	2,90

	5
	Kết quả công tác tuyển dụng lựa chọn được những người có năng lực, đáp ứng yêu cầu
	40
	64
	98
	94
	89
	385
	3,33

	6
	ĐNGV được bố trí sử dụng theo đúng năng lực
	53
	43
	98
	102
	89
	385
	3,34

	7
	ĐNGV được bố trí sử dụng mang tính chiến lược
	79
	77
	89
	89
	51
	385
	2,89

	
	Điểm trung bình
	
	
	
	
	
	
	3,11


Phụ lục 6

KẾT QUẢ ĐÁNH GIÁ CỦA NHÀ QUẢN TRỊ VÀ GIẢNG VIÊN
VỀ CÔNG TÁC ĐÀO TẠO, BỒI DƯỠNG ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN

1. Đối với nhà quản trị
	TT
	Công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV
	Mức độ đánh giá
	Điểm
TB

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	Tổng
	

	1
	Sự quan tâm, chỉ đạo của lãnh đạo nhà trường về công tác đào tạo, bồi dưỡng
	6
	30
	28
	28
	13
	105
	3,11

	2
	Kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV hàng năm
	8
	28
	32
	23
	14
	105
	3,07

	3
	Xây dựng chương trình đào tạo bồi dưỡng ĐNGV
	9
	20
	35
	31
	10
	105
	3,12

	4
	Công tác đào tạo, bồi dưỡng giảng viên trẻ tại nơi làm việc (kèm cặp, chỉ bảo)
	
	19
	30
	28
	28
	105
	3,62

	5
	Đánh giá hiệu quả các khóa đào tạo, bồi dưỡng tại chỗ
	13
	45
	28
	12
	7
	105
	2,57

	6
	Chính sách cử GV đi đào tạo, bồi dưỡng ở nước ngoài
	20
	45
	21
	12
	7
	105
	2,44

	7
	Chính sách cứ GV đi đào tạo, bồi dưỡng tại các cơ sở trong nước
	8
	20
	35
	27
	15
	105
	3,20

	8
	Chính sách khuyến khích GV tự đào tạo, bồi dưỡng
	6
	23
	32
	25
	19
	105
	3,27

	
	Điểm trung bình
	
	
	
	
	
	
	3,05


2. Đối với giảng viên
	TT
	Công tác tuyển chọn và sử dụng ĐNGV
	Mức độ đánh giá
	ĐiểmTB

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	Tổng
	

	1
	Sự quan tâm, chỉ đạo của lãnh đạo nhà trường về công tác đào tạo, bồi dưỡng
	70
	88
	108
	74
	45
	385
	2,83

	2
	Kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV hàng năm
	73
	105
	82
	80
	45
	385
	2,79

	3
	Xây dựng chương trình đào tạo bồi dưỡns; ĐNGV
	80
	78
	97
	74
	55
	385
	2,85

	4
	Công tác đào tạo, bồi dưỡng giảng viên trẻ tại nơi làm việc (kèm cặp, chỉ bảo)
	29
	50
	115
	98
	93
	385
	3,46

	5
	Đánh giá hiệu quả các khóa đào tạo, bồi dưỡng tại chỗ
	94
	102
	90
	64
	35
	385
	2,59

	6
	Chính sách cử GV đi đào tạo, bồi dưỡng ở nước ngoài
	100
	120
	100
	53
	12
	385
	2,37

	7
	Chính sách cử GV đi đào tạo, bồi dưỡng tại các cơ sở trong nước
	95
	112
	81
	68
	29
	385
	2,54

	8
	Chính sách khuyến khích GV tự đào tạo, bồi dưỡng
	86
	45
	107
	97
	50
	385
	2,95

	
	Điểm trung bình
	
	
	
	
	
	
	2,80


Phụ lục 7

KẾT QUẢ ĐÁNH GIÁ CỦA NHÀ QUẢN TRỊ VÀ GIẢNG VIÊN
VỀ CÔNG TÁC ĐÃI NGỘ, TẠO MÔI TRƯỜNG VÀ TÔN VINH ĐNGV

1. Đối với nhà quản trị

	TT
	Công tác đãi ngộ, tạo môi trường và tôn vinh ĐNGV
	Mức độ đánh giá
	ĐiểmTB

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	Tổng
	

	1
	Việc xây dựng chính sách đãi ngộ của nhà trường
	2
	24
	38
	25
	16
	105
	3,28

	2
	Chính sách, tính cạnh tranh của chế độ tiền lương
	3
	28
	37
	22
	15
	105
	3,17

	3
	Chế độ phụ cấp, phúc lợi,... về tài chính đáp ứng yêu cầu tạo động lực cho GV
	7
	26
	43
	16
	13
	105
	3,02

	4
	Mức độ quan tâm tạo điều kiện về cơ sở vật chất, phương tiện, điều kiện làm việc
	8
	29
	50
	12
	6
	105
	2,80

	5
	Xây dựng cơ chế, chính sách đãi ngộ đối với GV có học hàm, học vị, có đề tài NCKH
	7
	20
	45
	18
	15
	105
	3,13

	6
	Mức độ quan tâm, tạo điều kiện xây dựng môi trường làm việc dân chủ, thân thiện mang tính sư phạm cao
	3
	23
	20
	37
	22
	105
	3,50

	7
	Mức độ quan tâm và tạo điều kiện, cơ hội ngang nhau cho tất cả các GV có thể thăng tiến
	5
	27
	35
	23
	15
	105
	3,15

	
	Điểm trung bình
	
	
	
	
	
	
	3,15


2. Đối với giảng viên
	TT
	Công tác đãi ngộ, tạo môi trường
và tôn vinh ĐNGV
	Mức độ đánh giá
	ĐiểmTB

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	Tổng
	

	1
	Việc xây dựng chính sách đãi ngộ cùa nhà trường
	30
	108
	98
	78
	71
	385
	3,14

	2
	Chính sách, tính cạnh tranh của chế độ tiền lương
	35
	105
	95
	85
	65
	385
	3,10

	3
	Chế độ phụ cấp, phúc lợi,... về tài chính đáp ứng yêu cầu tạo động lực cho GV
	45
	112
	90
	82
	56
	385
	2,98

	4
	Mức độ quan tâm tạo điều kiện về cơ sở vật chất, phương tiện, điều kiện làm việc
	58
	100
	112
	81
	34
	385
	2,83

	5
	Xây đựng cơ chế, chính sách đãi ngộ đối với GV có học hàm, học vị, có đề tài NCKH
	40
	76
	98
	87
	84
	385
	3,26

	6
	Mức độ quan tâm, tạo điều kiện xây dựng môi trường làm việc dân chủ, thân thiện mang tính sư phạm cao
	53
	43
	98
	102
	89
	385
	3,34

	7
	Mức độ quan tâm và tạo điều kiện, cơ hội ngang nhau cho tất cả các GV có thể thăng tiến
	38
	78
	89
	92
	88
	385
	3,30

	
	Điểm trung bình
	
	
	
	
	
	
	3.13
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