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Ngày nhận bài:  21/10/2022 Đội ngũ giảng viên là nhân tố giữ vai trò quan trọng quyết định sự tồn 

tại, phát triển của các cơ sở giáo dục đại học, trong đó có Trường Đại 

học Khoa học, Đại học Thái Nguyên. Việc tìm hiểu về chính sách phát 

triển đội ngũ giảng viên tại Trường Đại học Khoa học trong thời gian 

qua, từ đó đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả chính sách 

phát triển đội ngũ giảng viên của nhà trường là vấn đề có giá trị thực 

tiễn. Qua việc sử dụng các phương pháp thu thập, xử lý thông tin, số 

liệu; điều tra bằng bảng hỏi, phỏng vấn sâu… bài viết đã nêu lên thực 

trạng chính sách phát triển đội ngũ giảng viên tại nhà trường được triển 

khai qua các hoạt động thu hút, tuyển dụng; đào tạo, bồi dưỡng; sử 

dụng, đánh giá; đãi ngộ, tôn vinh giảng viên;. Bài viết cũng phân tích, 

đánh giá để đưa ra những giải pháp góp phần nâng cao hiệu quả chính 

sách phát triển đội ngũ giảng viên của nhà trường trong thời gian tới. 
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người quan tâm. 
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1. Giới thiệu 

“Giáo viên là yếu tố duy nhất quan trọng nhất của hệ thống giáo dục, vì vậy cần tạo ra giáo viên 

chất lượng cao trong thế giới ngày nay” [1]. Trong đó, đội ngũ giảng viên (ĐNGV) là nhân tố giữ 

vai trò quyết định sự tồn tại, phát triển của hệ thống giáo dục đại học, bởi giáo dục đại học là nơi 

đào tạo và là nguồn cung cấp nhân lực có trình độ, cần thiết cho mọi lĩnh vực của đời sống xã hội. 

Với mục tiêu chung xây dựng và duy trì ĐNGV đủ về số lượng với quy m , cơ cấu hợp l , đảm bảo 

nâng cao trình độ, chất lượng và phẩm chất đáp ứng yêu cầu phát triển, hội nhập quốc tế của hệ 

thống giáo dục đại học theo định hướng chung của Đảng, Nhà nước nhằm phát triển toàn diện giáo 

dục, hệ thống chính sách phát triển ĐNGV đã được ban hành và ngày càng hoàn thiện. Đây cũng là 

vấn đề được nhiều người quan tâm nghiên cứu trên nhiều chiều cạnh. Nghiên cứu chung về chính 

sách phát triển ĐNGV hầu hết triển khai theo hướng tìm hiểu thực trạng chính sách phát triển 

ĐNGV, đánh giá, phân tích nguyên nhân của các hạn chế, qua đó, đề xuất khung chính sách phát 

triển ĐNGV các trường đại học ngoài công lập [2] hoặc đề xuất giải pháp về chính sách phát triển 

ĐNGV các trường đại học công lập nhằm đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục đại học [3]. Bên cạnh 

đó, có nhiều nghiên cứu đi sâu vào từng nội dung cụ thể trong chính sách phát triển ĐNGV. Cụ thể, 

đối với các nghiên cứu về công tác quy hoạch tập trung làm rõ thực trạng ĐNGV của một cơ sở 

giáo dục đại học cụ thể và thực trạng xây dựng kế hoạch, quy hoạch phát triển ĐNGV, qua đó đưa 

ra giải pháp nhằm hoàn thiện công tác quy hoạch ĐNGV đến năm 2020 [4]. Các nghiên cứu về 

công tác thu hút, tuyển dụng giảng viên (GV) đưa ra các giải pháp nhằm thu hút, tạo nguồn giảng 

viên, tuyển chọn giảng viên [5]; trong đó xu thế tự chủ trong tuyển dụng giảng viên được nhấn 

mạnh [6]. Các nghiên cứu về hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, phát triển ĐNGV cũng tìm hiểu thực 

trạng c ng tác đào tạo, phát triển ĐNGV trong các trường đại học, qua phân tích, đánh giá để đưa ra 

giải pháp tập trung đổi mới c ng tác đào tạo, bồi dưỡng theo hướng chuẩn hoá và hiện đại hoá [7], 

hay đề ra các giải pháp hoàn thiện chính sách đào tạo và phát triển ĐNGV về trình độ chuyên môn, 

ngoại ngữ, tin học, năng lực giảng dạy, nghiên cứu khoa học [8]. Các nghiên cứu về hoạt động đánh 

giá giảng viên đã đưa ra một số giải pháp đánh giá GV theo năng lực làm việc, kết quả thực hiện 

nhiệm vụ phù hợp với vị trí việc làm trong các trường đại học công lập ở Việt Nam [9], đồng thời 

nhấn mạnh vào việc xây dựng các tiêu chí đánh giá GV trên các lĩnh vực: giảng dạy, nghiên cứu 

khoa học, phục vụ cộng đồng [10], thu nhập, mối quan hệ trong công việc, sự ghi nhận của xã hội 

có tác động mạnh mẽ tới động lực làm việc của ĐNGV [11]. Các kết quả nghiên cứu trên giúp tác 

giả có cái nhìn đa chiều và toàn diện hơn về hệ thống chính sách và hệ thống giải pháp phát triển 

ĐNGV. Tuy nhiên, nghiên cứu toàn diện về chính sách phát triển ĐNGV tại một trường đại học 

thuộc đại học vùng trung du, miền núi phía Bắc như Trường Đại học Khoa học (ĐHKH), Đại học 

Thái Nguyên (ĐHTN) thì chưa có nhiều nghiên cứu đề cập, đồng thời các nghiên cứu kể trên chưa 

làm rõ được đặc thù, tính chất công việc của ĐNGV để làm cơ sở đánh giá, triển khai các chính 

sách đãi ngộ, cụ thể là chính sách tiền lương đối với ĐNGV một cách phù hợp, gắn với vị trí công 

việc và hiệu quả làm việc. Đây cũng chính là khoảng trống mà bài viết sẽ nghiên cứu. 

Trong những năm qua, Trường ĐHKH – ĐHTN đã ban hành và triển khai nhiều chính sách 

nhằm phát triển ĐNGV của Nhà trường.   i mục tiêu phát triển ĐNGV đã được cụ thể hóa 

qua các chính sách quy hoạch, thu hút, tuyển dụng; đào tạo, bồi dưỡng; sử dụng, đánh giá và 

đãi ngộ, tôn vinh GV và đã đạt được những kết quả đáng ghi nhận. Tuy nhiên, trong quá trình 

triển khai thực hiện các chính sách không tránh khỏi những vấn đề còn tồn tại cần khắc phục. 

Vì vậy, qua việc thu thập, xử lý thông tin, số liệu; điều tra bằng bảng hỏi, phỏng vấn sâu…  bài 

viết hướng tới việc tìm hiểu thực trạng chính sách phát triển ĐNGV tại Trường ĐHKH, qua đó 

có những đánh giá và đề xuất một số giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả chính sách phát triển 

ĐNGV của nhà trường trong thời gian tới. 

2. Phương pháp nghiên cứu 

Trong bài viết, tác giả sử dụng phương pháp nghiên cứu tài liệu, thu thập th ng tin qua sách, tạp 

chí, các th ng tin khoa học về kết quả nghiên cứu có liên quan đã được c ng bố; các văn bản về chính 
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sách phát triển ĐNGV của Trường ĐHKH. Trên cơ sở đó, tác giả tiến hành phân tích, tổng hợp, hệ 

thống hóa, khái quát hóa các tài liệu, th ng tin thu thập được làm cơ sở nghiên cứu, luận giải vấn đề. 

Tác giả cũng tiến hành khảo sát, quan sát tại địa bàn nghiên cứu để thu thập các th ng tin 

phục vụ cho việc trình bày các luận cứ khoa học như quan sát về m i trường, điều kiện làm việc 

của giảng viên...  

Phương pháp phỏng vấn được thực hiện qua các cuộc gặp gỡ, trao đổi với 07 GV giữ chức vụ 

quản l  và 32 GV để làm sáng tỏ từng nội dung chính sách cụ thể, cũng như đánh giá về chính 

sách phát triển ĐNGV của Trường ĐHKH.  

Đồng thời, tác giả thực hiện phương pháp điều tra bằng bảng hỏi qua hình thức phát phiếu 

khảo sát trực tiếp đến các đối tượng với kết quả thu về 17 phiếu dành cho GV giữ chức vụ quản 

l  từ phó trưởng bộ m n trở lên, 82 phiếu dành cho GV.  ục đích nhằm tìm hiểu sự hiểu biết của 

các đối tượng về chính sách phát triển ĐNGV, mức độ hài lòng và đánh giá của các đối tượng về 

việc thực hiện chính sách phát triển ĐNGV tại Trường ĐHKH. 

Qua các số liệu, th ng tin thu thập được, tác giả tiến hành phân tích, tổng hợp, xử l  th ng tin, 

dữ liệu thu thập. Đối với nguồn dữ liệu thứ cấp, nghiên cứu sử dụng số liệu thống kê đã được 

c ng bố từ những nguồn chính thức trên trang web, qua các báo cáo của nhà trường. Đối với 

nguồn dữ liệu sơ cấp, nghiên cứu tiến hành nhập dữ liệu qua phần mềm  icrosotf Excel và kết 

quả được cụ thể hóa qua các bảng số liệu, sơ đồ, biểu đồ góp phần làm sáng tỏ vấn đề nghiên 

cứu. Từ kết quả tổng hợp, phân tích dữ liệu, th ng tin thu thập được giúp tác giả làm rõ hơn về 

nội dung chính sách phát triển ĐNGV và việc thực hiện chính sách phát triển ĐNGV tại Trường 

ĐHKH, tạo cơ sở cho việc xây dựng các giải pháp khả thi nhằm hoàn thiện chính sách phát triển 

ĐNGV của nhà trường trong thời gian tới. 

3. Kết quả và bàn luận 

Chất lượng giáo dục đại học bị chi phối bởi nhiều yếu tố, trong đó, khâu then chốt để nâng cao 

chất lượng giáo dục của mọi nhà trường đại học là phải đảm bảo về số lượng, cơ cấu và chuẩn 

hóa chất lượng ĐNGV. Theo đó, có thể hiểu: chính sách phát triển Đ             ng        ết 

định có liên quan củ        ủ   ể đư    r       n  r ng          địn   ụ        địn   ư ng  đư  

ra giải pháp và công cụ thực hi n nhằm xây dựng Đ    đả   ả                        ư ng, 

đ    ng địn   ư ng phát triển của h  th ng giáo dụ  đại học,          ủ          

3.1. Thực trạng chính sách phát triển đội ngũ giảng viên  

          n             ạ                ển  ụng g ảng    n  

        ạ   g ảng    n 

Quy hoạch ĐNGV giữ vai trò rất quan trọng vì c ng tác quy hoạch là cơ sở để đề ra được các 

chiến lược về thu h t, tuyển dụng GV, là tiền đề để xác định đối tượng, nội dung đào tạo, bồi dưỡng 

GV theo vị trí việc làm, qua đó duy trì được đội ngũ GV đủ về số lượng và đảm bảo về chất lượng.  

Trong Kế hoạch chiến lược phát triển Trường ĐHKH giai đoạn 2017 – 2020 và tầm nhìn đến 

năm 2025, nhà trường xác định chỉ tiêu phát triển đội ngũ giai đoạn 2017-2020 phấn đấu đạt 350 

cán bộ, viên chức, trong đó có 255 cán bộ giảng dạy; 11 giáo sư (GS), phó giáo sư (PGS) (3,8%); 

128 tiến sĩ (TS) (22%). Tính đến tháng 7/2020, tổng số viên chức, người lao động của nhà trường 

là 306 người, trong đó, giảng viên là 215 người (06 PGS (2,8%), 85 TS (39,5%)). 100% ĐNGV 

đạt chuẩn trình độ tin học, ngoại ngữ theo quy định. Như vậy, số lượng giảng viên có trình độ TS 

đạt tỉ lệ 39,5% cao hơn kế hoạch đặt ra là 22%. Dựa trên kết quả thực tế, phân tích bối cảnh, điều 

kiện của trường, năm 2020, nhà trường ban hành Kế hoạch chiến lược phát triển Trường ĐHKH 

giai đoạn 2020 – 2025 và tầm nhìn đến năm 2030, trong đó xác định đến năm 2030, tổng số 

người làm việc tại trường khoảng 300 người, trong đó giảng viên chiếm từ 79-80%; số lượng 

giảng viên có học vị TS chiếm 50-60% so với tổng số giảng viên, trong đó có 10% học hàm GS, 

PGS. Theo kết quả phỏng vấn, 39/39 ý kiến (100%) cho rằng tỉ lệ giảng viên có trình độ TS đạt 

50–60% ĐNGV vào năm 2030 của Nhà trường có thể đạt được vào năm 2030.  
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  T           ển  ụng g ảng    n  

GV tại các cơ sở giáo dục đại học (CSG ĐH) được quy định là viên chức theo  uật Viên 

chức 2010, đồng thời phải chịu ràng buộc theo các quy định về chức danh, tiêu chuẩn, chế độ làm 

việc đối với giảng viên của  ộ Giáo dục và Đào tạo (G  ĐT). Vì vậy, việc thu h t và tuyển 

dụng GV tại Trường ĐHKH cũng tuân theo các quy định chung. Hệ thống chính sách hiện hành 

về thu h t, tuyển dụng GV của nhà trường nhìn chung đã quy định rất rõ về tiêu chuẩn chức danh 

nghề nghiệp đối với GV làm căn cứ để tuyển dụng. 39 39   kiến phỏng vấn (100%) đánh giá quy 

trình tuyển dụng giảng viên tại Trường ĐHKH được thực hiện công khai, minh bạch, đ ng quy 

định. Tuy nhiên, hiệu quả của hoạt động tuyển dụng không cao. Thực tế tại trường ĐHKH cho 

thấy, các ngành ngôn ngữ, ngành khoa học xã hội đang hạn chế về số lượng GV, nhu cầu về GV, 

GV có trình độ rất cao nhưng lại rất khó tuyển dụng. Trong giai đoạn 2017-2020, nhà trường 

tuyển được 13 GV, trong đó có 10 giảng viên có trình độ Thạc sĩ, 03 trợ giảng có trình độ đại học 

ở các ngành Trung Quốc học, Hàn Quốc học... Nguyên nhân chủ yếu của tình trạng này là do 

chính sách thu hút của nhà trường chưa đủ sức hấp dẫn các ứng viên, GV có trình độ (100% ý 

kiến khảo sát chỉ ra nguyên nhân này). Mặc dù nhà trường đã có chính sách h  trợ 50 triệu đồng 

đối với GV tuyển dụng có trình độ TS và 70 triệu đồng đối với GV có học hàm, nhưng điều này 

cũng chưa đủ sức thu h t đối với GV có trình độ cao, trong khi đòi hòi về chuyên môn, kỹ năng, 

tiêu chuẩn đối với GV lại cao hơn so với các ngành nghề khác. 

    2     n       đ    ạo, bồ   ưỡng giảng viên  

Chính sách đào tạo và bồi dưỡng GV hướng tới mục tiêu nâng cao kiến thức, trình độ, năng 

lực, phẩm chất, kỹ năng cho GV. Để đạt được tỉ lệ 42,3% ĐNGV có học vị TS, học hàm PGS vào 

năm 2020,  an giám hiệu nhà trường có nhiều chính sách khuyến khích GV về giảm giờ giảng 

dạy, đẩy mạnh nghiên cứu khoa học (NCKH), hợp tác quốc tế trong trao đổi GV với các cơ sở 

giáo dục đại học trong và ngoài nước, cùng sự n  lực ĐNGV trong việc nâng cao trình độ, nhằm 

đáp ứng được tiêu chuẩn nghề nghiệp giảng viên trong điều kiện mới. Giai đoạn 2016-2020, nhà 

trường đã k  16 văn bản ghi nhớ hợp tác với các đối tác quốc tế đến từ nhiều quốc gia, cử hơn 

200 lượt GV ra nước ngoài học tập, nghiên cứu ngắn hạn, tham dự hội thảo, hội nghị. 

Về đào tạo, bồi dưỡng chuyên m n: Trong giai đoạn 2016-2020, Trường ĐHKH đã cử đi học 

nghiên cứu sinh là 23 GV (trong đó, trong nước 14 GV, nước ngoài 09 GV). Tuy nhiên, tỉ lệ GV có 

học hàm PGS còn thấp, không có GV có học hàm GS; số lượng TS nhiều nhưng kh ng tập trung vào 

các ngành mũi nhọn. Kết quả khảo sát cho thấy, 32 32 GV được phỏng vấn nhận định GV chủ động 

học tập nâng cao trình độ. Việc xác định nhu cầu đào tạo theo nguyện vọng cá nhân mà chưa gắn với 

định hướng phát triển của cơ sở giáo dục đại học (CSG ĐH) tất yếu dẫn đến tình trạng vừa thừa, 

vừa thiếu nhân lực trình độ cao, kh ng phát huy được nội lực của ĐNGV trong m i CSG ĐH, gây 

lãng phí nguồn lực. Trong khi kinh phí học tập, bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn 100% do 

GV tự t c. Đây thực sự là một rào cản đối với GV trong việc học tập nâng cao trình độ, nhất là đối 

với GV trẻ khi nền tảng kinh tế chưa thực sự vững vàng, ràng buộc bởi công việc gia đình.  

Về NCKH: Trường ĐHKH có nhiều chính sách khuyến khích, h  trợ nhằm phát triển hoạt 

động NCKH và chuyển giao công nghệ. Nhà trường đã xây dựng các kế hoạch hoạt động khoa 

học và công nghệ hàng năm và 5 năm; xây dựng các quy trình quản lý khoa học; xây dựng các cơ 

chế, chính sách h  trợ đề tài, dự án... Tuy nhiên, các đề tài, công trình công bố quốc tế thuộc khối 

ngành khoa học xã hội chưa có nhiều; số lượng đề tài, dự án gắn với địa phương, doanh nghiệp 

còn ít và nguồn thu từ NCKH còn hạn chế. 

3.1.3. Chính sách sử dụng    đ n  g   g ảng    n 

Để sử dụng đội ngũ GV ph  hợp với nhiệm vụ, phát huy được năng lực, phẩm chất, đòi hỏi 

phải có sự hiểu biết và đánh giá đ ng về GV nhằm xác định rõ kết quả, mức độ hoàn thành nhiệm 

vụ của GV trong quá trình thực thi nhiệm vụ. 

   ử  ụng Đ   : Nhà trường thực hiện phân quyền quản l  cho các đơn vị trực tiếp sử dụng 

GV. Tuy nhiên với quy mô tuyển sinh đại học có xu hướng giảm xuống, dẫn đến việc GV thiếu 
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việc làm, không thực hiện đủ các nhiệm vụ giảng dạy, NCKH.  o đó, Trường ĐHKH áp dụng cơ 

chế GV một số ngành không tuyển sinh được tạm thời luân chuyển vị trí c ng tác, điều chuyển 

tăng cường, bổ sung thực hiện các công việc của chuyên viên trong những thời gian nhất định 

như c ng tác thanh tra, công tác khảo thí, tuyển sinh... Đồng thời, GV phải kiêm nhiệm nhiều 

nhiệm vụ một l c như giáo viên chủ nhiệm kiêm cố vấn học tập hay trợ lý các mảng đào tạo, 

khảo thí, NCKH và tham gia c ng tác Đoàn, Hội...  

Qua kết quả khảo sát đánh giá những tồn tại trong chính sách sử dụng GV ở Trường ĐHKH, 

phần lớn các ý kiến đều cho rằng GV hiện nay phải kiêm nhiệm nhiều nhiệm vụ (72/99 phiếu - 

72,7%); bố trí công việc chưa ph  hợp (21/99 phiếu - 21,2%); GV trẻ chưa được tạo điều kiện 

phát huy năng lực (15/99 phiếu - 15,2%). Điều này thể hiện rõ qua biểu đồ hình 1: 

 

Hình 1. Những tồn tại trong công tác sử dụng Đ    

Bên cạnh đó, qua phỏng vấn 3/7 viên chức quản lý, có ý kiến cho rằng nhà trường chưa xây 

dựng được ĐNGV kế cận những GV đầu ngành, GV có bề dày trong NCKH và kinh nghiệm trong 

công tác quản l . 23 32 GV được phỏng vấn cho rằng việc quy định giờ giảng dạy, NCKH như 

nhau cho các GV, kh ng phân biệt GV mới hay giảng viên lâu năm đã tạo ra áp lực cho GV trẻ. 

  Đ n  g     : Tiêu chuẩn đánh giá và cách đánh giá GV đã có những quy định chung của 

Nhà nước, ĐHTN, vì vậy, việc đánh giá GV tại Trường ĐHKH cũng được thực hiện đ ng theo 

quy trình, qua bản đăng k  kế hoạch hàng năm và đánh giá viên chức sau m i năm học. Hiện nay, 

kết quả đánh giá viên chức tại Trường ĐHKH được xem là một tiêu chí quan trọng để xét các 

khoản ưu đãi vật chất của nhà trường. Bên cạnh đó, nhà trường cũng khuyến khích các tổ chuyên 

môn chủ động tổ chức các hoạt động đánh giá chuyên m n, năng lực giảng dạy qua các đợt dự 

giờ, thông giảng... Ngoài ra, nhà trường còn sử dụng kênh đánh giá từ người học qua hình thức 

trực tuyến trước khi vào xem điểm các học phần.  

Theo kết quả khảo sát, 99/99 ý kiến nhất trí việc đánh giá ĐNGVĐH diễn ra đ ng quy trình, 

công khai (100%); 63/99 ý kiến cho rằng kết quả đánh giá phản ánh đ ng năng lực của GVĐH 

(63,6%), nhưng vẫn có ý kiến cho rằng, việc đánh giá GVĐH chưa thực sự phản ánh được chính 

xác năng lực, hiệu quả làm việc của GVĐH; đánh giá vẫn còn hình thức (36/99 phiếu - 36,4%). 

    4     n       đ   ng , tôn vinh giảng viên 

Nghề giáo là một nghề cao qu , được xã hội coi trọng bởi   nghĩa quan trọng của việc “trồng 

người”. Vì vậy, chế độ đãi ngộ đối với nhà giáo nói chung và GV nói riêng cần phải được quan tâm 

một cách đ ng mực, trong đó tiền lương, phụ cấp đối với GV cần được trả ở mức tương xứng.  

        n  ư ng: GV là viên chức, cho nên đến hiện tại GV vẫn được xếp theo  ảng lương 

chuyên m n, nghiệp vụ đối với cán bộ, viên chức trong các đơn vị sự nghiệp của nhà nước. Có 

thể nói “hệ thống lương vận hành trong hệ thống giáo dục đều được ước lượng từ c ng lao động 

của nhân lực làm trong lĩnh vực hành chính sự nghiệp” [12], đang đánh đồng giữa GV với nhân 

lực hành chính th ng thường.  Hiện tại lương của GV được xếp theo ngạch viên chức loại   với 

mức khởi điểm bậc 1 là 2,34 (cử nhân) và bậc 2 là 2,67 (thạc sĩ) kh ng cao hơn các ngành nghề 

khác. Khoảng cách giữa các bậc lương quá dài, đối với GV đi từ bậc đầu đến bậc cuối c ng trong 

thang lương (bậc 9) là 27 năm, đối với GV chính (8 bậc) là 24 năm và đối với GV cao cấp (6 bậc) 
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là 18 năm. Trong khi đòi hỏi về trình độ lại cao hơn so với các ngành nghề khác trong c ng một 

bảng lương, GV đòi hỏi trình độ thạc sĩ trở lên trong khi các ngành nghề khác chỉ đòi hỏi trình độ 

cử nhân. Theo kết quả phỏng vấn 32/32 GV (100%) và 82/99 ý kiến khảo sát (81,8%) cho rằng 

mức lương đối với GV hiện nay còn thấp, chưa tương xứng với yêu cầu về trình độ, vị trí vai trò 

của nghề đối với xã hội. 

       ụ    : Trường ĐHKH thực hiện đ ng quy định về phụ cấp chức vụ lãnh đạo, phụ cấp 

ưu đãi, phụ cấp thâm niên... Ngoài ra, để giữ chân GV có trình độ cao, nhà trường thực hiện h  

trợ 3,6 triệu đồng năm đối với GV có trình độ TS; PGS: 5,4 triệu đồng năm; GS: 7,2 triệu 

đồng năm. Đồng thời, nhà trường căn cứ vào nguồn thu m i năm để xác định khoản thu nhập 

tăng thêm đối với cán bộ, GV dao động từ 500.000đ - 1.000.000đ tháng. Đây có thể nói là sự n  

lực của nhà trường trong việc giữ chân GV có trình độ, cải thiện thu nhập của ĐNGV trong bối 

cảnh tuyển sinh khó khăn như hiện nay. 

         đ       n   ư ng: GV là viên chức nên cũng chịu sự quy định của các văn bản về thi 

đua, khen thưởng nói chung như:  uật Thi đua, khen thưởng số 15 2003 QH11 và các nghị định, 

th ng tư hướng dẫn. 99 99   kiến khảo sát (100%) đánh giá c ng tác thi đua, khen thưởng của 

nhà trường được thực hiện đ ng quy trình, c ng khai, minh bạch. 

       n   n    : Trong giai đoạn 2016 - 2020, Trường ĐHKH có 15 GV được phong hàm 

PGS. 99/99 ý kiến khảo sát (100%) đều đánh giá việc x t tặng các danh hiệu, phong hàm GS, 

PGS ở Trường ĐHKH được thực hiện đ ng quy trình, quy định, chính xác và khách quan. 

3.2. Đánh giá về  h nh  á h  há    iển đội ngũ giảng vi n  

Qua tìm hiểu thực trạng chính sách phát triển GV tại Trường ĐHKH có thể thấy sự n  lực của 

nhà trường trong c ng tác quy hoạch GVĐH đảm bảo đủ số lượng với cơ cấu giới tính hợp l , đặt 

ra các chỉ tiêu để chuẩn hóa trình độ của ĐNGVĐH về mọi mặt, động viên khuyến khích, h  trợ 

GVĐH trong c ng tác học tập nâng cao trình độ, NCKH và có những chính sách t n vinh những 

GVĐH có nhiều cống hiến.  ên cạnh kết quả đạt được, chính sách phát triển GV của Trường 

ĐHKH cũng tồn tại nhiều hạn chế cần khắc phục:  

Th  nh t, về chính sách quy hoạch, thu hút, tuyển dụng GV: Việc quy hoạch đội ngũ chưa xác 

định trọng điểm cho khối ngành cần phải phát triển đội ngũ, vì vậy dẫn đến tình trạng ngành thừa 

ngành thiếu GV có trình độ; Chính sách thu h t chưa đủ sức hấp dẫn, dẫn đến việc không tuyển 

được GV có trình độ các ngành ngôn ngữ nước ngoài, du lịch... 

T      , về chính sách đào tạo, bồi dưỡng ĐNGVĐH: Việc xác định các chỉ tiêu về đào tạo, 

bồi dưỡng trình độ cho đội ngũ GV chưa gắn với chiến lược phát triển, chủ yếu xuất phát từ nhu 

cầu cá nhân dẫn đến lãng phí nguồn lực, hiệu quả thấp. 

T     , về chính sách sử dụng GV: GV phải kiêm nhiệm nhiều nhiệm vụ dẫn đến hạn chế 

trong c ng tác chuyên m n; chưa xây dựng được ĐNGVĐH kế cận, chuyển giao kinh nghiệm, tri 

thức của những giảng viên đầu ngành. 

T    ư, về chính sách đánh giá GV: Chưa xây dựng được bộ tiêu chí đánh giá mang tính đặc 

th  của GV, việc đánh giá còn hình thức. 

T   nă , về chính sách đãi ngộ đối với GV: Việc h  trợ chức danh chưa cao do tiềm lực tài 

chính hạn chế, nhiều chính sách h  trợ đối với GV trong học tập, bồi dưỡng đã kh ng được duy trì.  

Những hạn chế trên là nguyên nhân khiến cho chính sách phát triển GV ở Trường ĐHKH 

kh ng đạt được kết quả như kỳ vọng. Vì vậy, để nâng cao hiệu chính sách phát triển ĐNGVĐH 

cần phải khắc phục những hạn chế, bất cập trong từng chính sách cụ thể, qua đó gi p cho chính 

sách phát triển ĐNGVĐH được thực hiện một cách đồng bộ và có hiệu quả. 

3.3. Giải  há  n ng     hi     ả  h nh  á h  há    iển đội ngũ giảng viên  

                ạ   đ   ng  g ảng    n 

* Mục tiêu: Quy hoạch đội ngũ GV hướng tới sự hợp l  trong cơ cấu, đáp ứng đủ số lượng và 

nâng cao chất lượng, phù hợp với chiến lược phát triển của nhà trường. 
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* N i dung: Quy hoạch đội ngũ GV phải đảm bảo tính chiến lược và khả thi dựa trên quy m  

tuyển sinh, quy m  đào tạo; Quy hoạch phát triển ĐNGVĐH cân đối về cơ cấu giới tính, độ tuổi, 

thâm niên, trình độ đào tạo của ĐNGVĐH giữa các ngành đào tạo. 

* Cách th c tiến hành: 

- Đối với chính sách quy hoạch đội ngũ GV, cần xây dựng quy hoạch tổng thể, dài hạn cho 

việc phát triển đội ngũ GV trong nhà trường dựa trên nhu cầu, vị trí việc làm của từng đơn vị.  

- Việc xác định mục tiêu kế hoạch đặt ra phải căn cứ vào tiềm lực, điều kiện của nhà trường. 

    2                 ển  ụng g ảng    n 

* Mục tiêu: Thu hút và tuyển dụng GV nhằm đáp ứng yêu cầu về số lượng, cơ cấu và chất 

lượng đội ngũ GV đã đặt ra trong công tác quy hoạch để nâng cao chất lượng đào tạo, uy tín, vị 

thế của nhà trường. 

* N i dung: Xây dựng chính sách thu hút với điều kiện làm việc hiện đại, m i trường làm việc 

thuận lợi cho hoạt động giảng dạy và nghiên cứu của GV, thu nhập xứng đáng, cơ hội thăng tiến 

tốt… để tuyển dụng được ĐNGVĐH đảm bảo về số lượng và chất lượng.  

* Cách th c tiến hành: 

- Đa dạng hóa hình thức thu hút, không nhất thiết phải tuyển dụng GV mà có thể tận dụng 

nguồn lực chung trong toàn ĐHTN, thỉnh giảng các GV đầu ngành, chuyên gia trong và ngoài 

nước về trao đổi, hợp tác theo từng chuyên đề, nội dung môn học, điều này vừa tiết kiệm chi phí 

tuyển dụng, vừa gi p ĐNGV hiện có được làm việc với các chuyên gia, GV đầu ngành, mở ra cơ 

hội học tập, hợp tác cùng phát triển. 

- Tăng cường tính tự chủ cho các khoa chuyên m n trong việc xác định nội dung, hình thức 

thi tuyển ph  hợp với yêu cầu chuyên m n của vị trí tuyển dụng. 

3.3.3. V  đ    ạ    ồ   ưỡng đ   ng  g ảng viên 

* Mục tiêu: Đào tạo và bồi dưỡng nhằm trang bị, củng cố, nâng cao trình độ, kiến thức, kỹ 

năng, phẩm chất cho đội ngũ GV theo tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp và đáp ứng yêu cầu 

ngày càng cao của giáo dục đại học, phù hợp với chiến lược phát triển của nhà trường. 

* N i dung: Đào tạo, bồi dưỡng GV dựa trên quy hoạch, có tổ chức và mang tính trọng điểm 

qua xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng ĐNGVĐH; xây dựng bộ chuẩn năng lực đối với GV 

và có cơ chế tạo điều kiện cho GV học tập nâng cao trình độ chuyên m n toàn diện. 

* Cách th c tiến hành: 

- Chuyển từ đào tạo theo “cung” (đào tạo những gì cơ sở đào tạo có, giảng viên có) sang đào 

tạo theo “c u” (đào tạo theo nhu cầu của khách hàng, của xã hội); cụ thể, việc xác định đối 

tượng, nội dung đào tạo cần xuất phát từ nhu cầu 3 bên cá nhân - nhà trường -xã hội để tránh lãng 

phí nguồn lực. 

- Đẩy mạnh hợp tác trong và ngoài nước trong quá trình đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ 

cho đội ngũ GV. Cần thu h t sự tham gia của doanh nghiệp, viện nghiên cứu trong việc xây dựng 

chương trình đào tạo để tăng tính thực tế, ứng dụng.  

- Xây dựng bộ chuẩn năng lực đối với GV nhằm phát triển GV toàn diện về mọi mặt: Năng 

lực giảng dạy, năng lực nghiên cứu khoa học, uy tín cá nhân, phẩm chất nghề nghiệp và mối quan 

hệ xã hội. Thường xuyên bồi dưỡng ĐNGVĐH có kỹ năng về công nghệ và phương pháp sư 

phạm để thực hiện chuyển đổi số, bao gồm phương pháp giảng dạy bằng phương thức vận hành 

các công cụ m i trường số, cách thức biên soạn tài liệu số, xây dựng bài giảng tương tác, tổ chức 

các khóa huấn luyện giảng dạy với công nghệ, giảng dạy theo mô hình kết hợp, huấn luyện sử 

dụng công cụ và nền tảng số, tăng cường xây dựng ĐNGVĐH đáp ứng yêu cầu đào tạo và 

NCKH trong bối cảnh chuyển đổi số. 

- Có chính sách khuyến khích ĐNGVĐH tự học, tự nghiên cứu nhằm nâng cao năng lực chuyên 

m n, năng lực NCKH và các kiến thức bổ trợ khác (ngoại ngữ, tin học, nghiệp vụ sư phạm...); tạo 

điều kiện cho ĐNGVĐH đi thực tập, thực tế, học tập kinh nghiệm tại các CSG ĐH có uy tín trong 
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và ngoài nước, trợ giảng cho các phó giáo sư, giáo sư đầu ngành, học chuyên tu, tu nghiệp tại nước 

ngoài để vừa nâng cao trình độ chuyên m n, đồng thời nâng cao trình độ ngoại ngữ. 

3.3.4. V  sử dụng giảng viên 

* Mục tiêu: Sử dụng đội ngũ GV ph  hợp với vị trí việc làm, phát huy năng lực, sở trường của 

GV, tạo điều kiện tối đa cho GV phát huy được thế mạnh của mình trong việc thực hiện nhiệm vụ 

được giao. 

        ng  Sử dụng GV có hiệu quả nhằm phát triển năng lực chuyên m n, NCKH; Giao 

quyền tự chủ cho các khoa bộ m n trong việc sử dụng GV. 

* Cách th c tiến hành: 

-  ố trí, sắp xếp, sử dụng ĐNGVĐH đ ng người, đ ng việc, tránh để GVĐH kiêm nhiệm quá 

nhiều nhiệm vụ; cần tạo điểu kiện để GVĐH tập trung vào c ng tác chuyên m n, bồi dưỡng nâng 

cao trình độ và NCKH.  

- Tạo dựng m i trường văn hóa tổ chức, trong đó GVĐH được tự chủ cao trong học thuật, có 

không gian cho sự sáng tạo, khuyến khích GVĐH học hỏi, giao lưu trao đổi kinh nghiệm trong 

hoạt động nghề nghiệp. 

- Giao quyền tự chủ cho các khoa bộ m n trong việc sử dụng, phân c ng c ng việc hợp l  

nhằm phát huy sở trường, thế mạnh của m i GVĐH dưới sự giám sát của các cấp có thẩm quyền. 

- Đa dạng hóa hình thức sử dụng giảng viên: biên chế, hợp đồng có thời hạn, thỉnh giảng tạo 

ra tính cạnh tranh trong công việc, tạo động lực cho sự phát triển. Trong thời đại công nghệ số có 

thể sử dụng số hóa tài liệu, giáo trình; xây dựng nền tảng chia sẻ tài nguyên giảng dạy và học tập 

theo cả hình thức trực tiếp và trực tuyến.  

3.3.5. V  đ n  g   g ảng viên 

* Mục tiêu: Đánh giá GV nhằm xem xét kết quả, mức độ hoàn thành công việc của GV, chỉ ra 

những ưu, khuyết điểm về năng lực chuyên môn, phẩm chất, thái độ, kỹ năng của GV trong quá 

trình thực hiện nhiệm vụ được giao. 

* N i dung: Việc đánh giá GV phải c ng khai, minh bạch, khách quan và toàn diện theo quy 

trình và có hệ thống các tiêu chí đánh giá GV rõ ràng, phù hợp với nghề nghiệp. 

* Cách th c tiến hành: 

- Xây dựng quy chế đánh giá ĐNGVĐH đảm bảo tính khoa học, tính hệ thống; kết quả đánh 

giá phản ánh đ ng thực trạng, làm căn cứ điều chỉnh hoạt động quản l  đối với nhà quản lý và 

gi p GV điều chỉnh phát triển năng lực bản thân. 

- Xây dựng kế hoạch kiểm tra, đánh giá với hình thức, mức độ đa dạng; kiểm tra, đánh giá thường 

xuyên, định kỳ, đột xuất qua dự giờ, qua báo cáo của các đoàn kiểm tra, của các bộ phận có liên quan.  

- Huy động sự tham gia tối đa, có hiệu quả của các đối tượng như đồng nghiệp, người quản l  

trực tiếp (trưởng bộ m n, trưởng khoa...) và đặc biệt cần phải coi sinh viên là một đối tượng đặc 

biệt quan trọng trong đánh giá GVĐH. 

- Xây dựng tiêu chí đánh giá GVĐH mang tính đặc th , toàn diện về mọi mặt trình độ chuyên 

m n, phẩm chất, kỹ năng... căn cứ vào tính chất, nhiệm vụ và mục tiêu của c ng việc. 

    6     đ   ng  đ   ng  g ảng    n 

* Mục tiêu: Chính sách đãi ngộ GV nhằm chăm lo, phát triển đội ngũ GVĐH cả mặt tinh thần 

và vật chất, tạo điều kiện để GV phát huy năng lực, khả năng sáng tạo trong công việc.  

* N i dung: Cần tạo m i trường làm việc lành mạnh cho GV; Tăng cường các chế độ ưu đãi 

đối với GV, nhất là GV có trình độ cao; Xây dựng chính sách tiền lương thỏa đáng, theo vị trí việc 

làm, ph  hợp với tính chất và hiệu quả c ng việc theo kết quả đánh giá c ng việc.  

* Cách th c tiến hành:  

- Tạo m i trường làm việc khoa học, dân chủ, khuyến khích GV phát huy tài năng cống hiến cho nhà 

trường. Cải thiện hạ tầng công nghệ (hệ thống mạng và hệ thống tính toán), thiết bị, phần mềm giảng 

dạy và học tập để GV phát huy được năng lực phục vụ cho mục tiêu chuyển đổi số trong nhà trường. 
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- Trả lương khuyến khích theo kết quả, hiệu quả công việc, đảm bảo sự công bằng, qua đó th c 

đẩy bản thân GVĐH phải n  lực phát triển bản thân, tạo sự cạnh tranh lành mạnh trong nhà trường.  

- Thực hiện khoán việc hoặc đấu thầu c ng việc, đặc biệt trong lĩnh vực NCKH, chuyển giao 

c ng nghệ để GVĐH có năng lực NCKH sẽ thu nhập cao hơn, khi thực hiện có chất lượng hiệu 

quả c ng việc. 

- Phát huy tính tự chủ của khoa/bộ môn trong việc áp dụng những hình thức thưởng mang tính 

khuyến khích cao. 

4. Kết luận 

Trong những năm qua, việc thực hiện chính sách phát triển ĐNGV của Trường ĐHKH đã đạt 

được những kết quả đáng ghi nhận như c ng tác quy hoạch ĐNGV ph  hợp với tình hình thực tế, 

phát huy tiềm lực NCKH của nhà trường, có các chính sách thu hút và giữ chân GV có trình độ, 

có cơ chế giảm giờ giảng dạy, NCKH cho GV đi học tập nâng cao trình độ... Bên cạnh kết quả 

đạt được, chính sách phát triển ĐNGV của Trường ĐHKH cũng tồn tại nhiều hạn chế cần khắc 

phục như: chính sách thu h t GV nhất là GV có trình độ chưa hiệu quả, việc sử dụng giảng viên 

chưa hợp lý, chế độ đãi ngộ đối với GV còn hạn chế... Vì vậy, để nâng cao hiệu quả chính sách 

phát triển đội ngũ GV, nhà trường cần phải khắc phục những hạn chế, tồn tại như tuyển dụng GV 

đa dạng, linh hoạt, hiệu quả nhằm đáp ứng yêu cầu về số lượng, cơ cấu và chất lượng đội ngũ 

GV; c ng tác đào tạo, bồi dưỡng phải được xây dựng theo bộ chuẩn năng lực đối với đội ngũ 

GV, việc xác định nhu cầu đào tạo phải gắn với cá nhân – nhà trường và xã hội; xây dựng hệ 

thống tiêu chí đánh giá gắn với nhiệm vụ của GV làm căn cứ cho việc bố trí, sử dụng và đãi ngộ 

GV...  qua đó gi p cho việc thực hiện chính sách phát triển ĐNGV của nhà trường được thực 

hiện một cách đồng bộ và có hiệu quả nhất. Kết quả nghiên cứu trên có thể mở ra một hướng 

nghiên cứu mới về đẩy mạnh tự chủ toàn diện trong các trường đại học trong thời gian tới.  
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