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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Trƣờng đại học có luôn có hai hoạt động chính yếu là hoạt động giảng 

dạy và nghiên cứu khoa học. Cả hai hoạt động này đều do đội ngũ giảng viên 

trực tiếp triển khai thực hiện. Đội ngũ giảng viên giữ vai trò quan trọng, trở 

thành lực  ƣợng nòng cốt kiến tạo nên giá trị, chất  ƣợng và uy tín và thƣơng 

hiệu của một trƣờng đại học.  

Trong Chiến  ƣợc phát triển kinh tế - xã hội giai đoạn 2021- 2030, 

Đảng ta khẳng định: “Phát triển nguồn nhân lực, giáo dục và đào tạo đáp ứng 

yêu cầu nhân lực chất  ƣợng cao của cuộc Cách mạng công nghiệp lần thứ tƣ 

và hội nhập quốc tế”. Để hiện thực hóa chủ trƣơng của Đảng, cần phải phát 

triển toàn diện, hiện đại nền giáo dục, đặc biệt là giáo dục đại học. Bởi, giáo 

dục đại học là bậc học cao nhất,  à giai đoạn cuối cùng của quá trình học tập 

theo trƣờng lớp, nhƣng  ại đóng vai trò quan trọng trong sự nghiệp đổi mới và 

cải cách hệ thống giáo dục của mỗi quốc gia. 

Sự phát triển của khoa học công nghệ  thời kỳ công nghệ 4.0) đòi hỏi 

cán bộ, công chức, viên chức không ngừng rèn luyện n ng cao năng  ực và 

trình độ khoa học - công nghệ phát triển nhanh, đặc biệt là việc ứng dụng 

công nghệ thông tin trong công việc đ   àm thay đổi nhận thức của mỗi cá 

nhân. Muốn tồn tại đƣợc các cá nhân phải thích ứng với sự biến đổi nhanh và 

không ngừng của khoa học công nghệ, nếu không sẽ làm chậm quá trình phát 

triển của cá nhân và xã hội. Đối với khu vực nhà nƣớc, việc ứng dụng công 

nghệ thông tin và khoa học kỹ thuật thì trƣớc hết phải có nguồn nh n  ực  àm 

chủ công nghệ và tham gia vào quá trình tƣơng tác mới có thể vận hành và 

ứng dụng đƣợc thành tựu của khoa học công nghệ phục vụ cho công việc của 

mình đáp ứng với quá trình phát triển của xã hội. Do đó, đòi hỏi công chức, 

viên chức nói chung và giảng viên nói riêng phải tự đào tạo và n ng cao năng 
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lực để có thể theo kịp với tốc độ phát triển kinh tế - xã hội. Nếu ngƣời học 

đƣợc truyền đạt, tiếp cận, giáo dục một cách toàn diện từ kiến thức, kỹ năng, 

thái độ, rõ ràng nó không chỉ góp phần khắc phục tình trạng thất nghiệp của 

ngƣời học sau khi đào tạo đại học mà còn góp phần nâng tầm và nâng cao vị 

thế trƣờng đại học trong khu vực và trên thế giới. 

Đứng trƣớc yêu cầu ngày càng cao của giai đoạn phát triển mới đội ngũ 

cán bộ giảng viên các trƣờng đại học nói chung, trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ 

thuật Vinh phải không ngừng nỗ lực phấn đấu học tập n ng cao trình độ đáp 

ứng yêu cầu trong tình hình mới. 

Trong những năm qua, chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng Đại học 

Sƣ phạm kỹ thuật Vinh không ngừng đƣợc nâng cao cả về trình độ chuyên 

môn, nghiệp vụ, kỹ năng sƣ phạm, trình độ tin học, ngoại ngữ và đạo đức 

nghề nghiệp. Tuy nhiên, so với yêu cầu đề ra thì vẫn chƣa đáp ứng đƣợc nhất 

là trong bối cảnh đào tạo nhân lực phục vụ cho cuộc CMCN 4.0.  

Với mục tiêu từng bƣớc xây dựng Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật 

Vinh trở thành trƣờng đại học sƣ phạm kỹ thuật đào tạo theo định hƣớng ứng 

dụng nằm trong tốp đầu của Việt Nam về giáo dục kỹ thuật và kỹ thuật công 

nghệ, thì việc nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên luôn phải đi trƣớc một 

bƣớc. Đứng trƣớc yêu cầu đó Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh đ  và 

đang tập trung Nâng cao chất lượng đội ngũ trư c  ối cảnh c ch mạng công 

nghiệp 4.0 là một tất yếu khách quan. 

Vì vậy tác giả lựa chọn đề tài “N ng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên 

Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh trong bối cảnh cách mạng công 

nghiệp 4.0”  àm  uận văn tốt nghiệp của mình 
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2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài luận văn 

Hiện nay, tại Việt Nam có rất nhiều nghiên cứu  iên quan đến chất 

 ƣợng và nâng cao chất  ƣợng đội ngũ cán bộ quản lý, giảng viên, các công 

trình nghiên cứu  iên quan đến đề tài luận văn gồm: 

Bài viết: “Giải pháp n ng cao năng  ực đội ngũ giảng viên các trƣờng 

đại học ở vùng đồng bằng sông Cửu Long trong bối cảnh hội nhập” của tác 

giả Nguyễn Văn Đệ (2010)
[9]

 yêu cầu giảng viên đại học chƣa thể dừng ở việc 

nhận học vị thạc sĩ, tiến sĩ  à xong mà thƣờng xuyên trau dồi chuyên môn, kỹ 

năng nghề nghiệp, nhất  à đối với giảng viên trẻ. Ngoài ra bài viết chỉ ra ba 

yêu cầu cần đào tạo, bồi dƣỡng thêm cho các giảng viên đại học vùng đồng 

bằng sông Cửu Long: một là, yêu cầu đạt trình độ để đáp ứng việc giảng dạy 

trƣớc mắt, đạt chuẩn của Điều lệ trƣờng đại học; hai là, yêu cầu đạt chuẩn kỹ 

năng sƣ phạm nhằm nâng cao kỹ năng sử dụng các phƣơng pháp dạy học, xử 

lý các tình huống sƣ phạm, góp phần nâng cao chất  ƣợng giảng dạy; ba 

là,yêu cầu đạt chuẩn cán bộ hàng đầu nhằm chủ động đào tạo, bồi dƣỡng 

nguồn giảng viên chất  ƣợng cao, củng cố thƣơng hiệu cho mỗi trƣờng đại 

học. 

Bài viết: “Nghiên cứu khoa học của giảng viên – Yếu tố quan trọng góp 

phần nâng cao chất  ƣợng đào tạo tại các trƣờng đại học trong giai đoạn hiện 

nay” của Trần Mai Ƣớc (2013)
[21]

 nhấn mạnh đến giảng dạy và nghiên cứu 

khoa học là hai nhiệm vụ vừa quan trọng vừa là bắt buộc cần thiết của bất kỳ 

giảng viên đại học nào. Cả hai nhiệm vụ này có quan hệ hữu cơ với nhau, bổ 

trợ lẫn nhau. Trong đó bài viết đề cao đến nhiệm vụ nghiên cứu khoa học của 

giảng viên đại học có ảnh hƣởng lớn đến chất  ƣợng, uy tín của đào tạo đại 

học. Qua đó bài viết đề cao đến nhiệm vụ nghiên cứu khoa học của giảng 

viên, điển hình nhƣ nghiên cứu khoa học giúp giảng viên đào tạo, cập nhật, 
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trau dồi tri thức, phát triển tƣ duy, năng  ực sang tạo của giảng viên; gắn kết 

giữa lý luận và thực tiễn, lý thuyết và thực hành. 

Bài viết: “Giảng viên- chìa khóa mở cánh cửa chất  ƣợng đào tạo đại 

học, cao đẳng của Nguyễn Danh Tuấn (2013)
[14]

 và trong “Đổi mới giáo dục 

đại học cần bắt đầu từ chất  ƣợng giảng viên” của tác giả Ngô Quang Trƣờng 

(2015)
[15]

  cho biết hiện nay Việt Nam có nhiều trƣờng đại học, cao đẳng; tính 

bình quân mỗi tỉnh có 7 trƣờng. Đồng nghĩa với việc này là số  ƣợng giảng 

viên tang  ên tƣơng ứng. Tuy nhiên, việc tang chất  ƣợng giảng viên không 

thể ra  ò nhanh nhƣ việc thành lập trƣờng đại học dẫn đến việc ngoại trừ các 

trƣờng đại học   u đời có uy tín trƣớc đ y, còn  ại các trƣờng đại học mới 

thành lập đều thiếu hụt đội ngũ giảng viên đủ chuẩn về học vị, năng lực giảng 

dạy, năng  ực nghiên cứu khoa học. Nguyên nhân này khiến cho uy tín, chất 

 ƣợng đào tạo của một số trƣờng bị suy giảm, ảnh hƣởng đến tuyển sinh. Theo 

tác giả đội ngũ giảng viên  à “máy cái”,  à “chìa khoa” để mở cánh cửa chất 

 ƣợng trƣờng đại học. 

Bài viết “Phát triển nguồn nhân lực giảng viên của trƣờng đại học Kinh 

tế quốc d n hƣớng tới mục tiêu trở thành trƣờng đại học nghiên cứu” của tác 

giả Nguyễn Đức Hiển (2013)
[10]

 nói đến tiêu chuẩn/đặc trƣng của một trƣờng 

đại học nghiên cứu đào tạo sau đại học chiếm tỷ trọng cao; hoạt động nghiên 

cứu khoa học mang lại nguồn thu chủ yếu thông qua liên kết nghiên cứu bên 

ngoài, đội ngũ giảng viên có trình độ và tận tâm với giảng dạy và nghiên cứu 

khoa học. Chiếu theo các tiêu chuẩn/đặc trƣng này thì trƣờng đại học Kinh tế 

quốc dân vẫn chƣa đáp ứng đầy đủ cả về chất và số  ƣợng; đặc biệt đội ngũ 

giảng viên ở thế hệ trẻ đang có xu hƣớng học tập n ng cao trình độ trong 

nƣớc, dẫn đến yếu về ngoại ngữ và quan hệ với đối tác nƣớc ngoài nhƣ hoạt 

động hợp tác quốc tế; số giảng viên chủ động tham gia nghiên cứu khoa học 
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chƣa nhiều, nhất là làm chủ biên các công trình khoa học; thay vào đó  à 

giảng viên   u năm, giảng viên trẻ chỉ là thành viên tham gia. 

Bài viết “N ng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trong các trƣờng đại 

học khối ngành kinh tế và quản trị kinh doanh khu vực phía Bắc” của tác giả 

Nguyễn Thị Thu Hằng (2013)
[11]

, có trình bày cơ sở lý luận về đội ngũ giảng 

viên bao gồm khái niệm, vai trò, nhiệm vụ, đặc điểm và các yếu tố ảnh hƣởng 

đến chất  ƣợng đội ngũ giảng viên. Tuy nhiên, những nội dung này hƣớng đến 

đội ngũ giảng viên nói chung trong khối các trƣờng đại học kinh tế và quản trị 

kinh doanh ở khu vực phía Bắc. 

Bài viết “Chất  ƣợng đội ngũ giảng viên –Từ góc nhìn năng  ực nghiên 

cứu khoa học” của tác giả Hoàng Văn Mạnh (2014) cho thấy việc đánh giá 

chất  ƣợng giảng viên là một công việc khó, không dễ và có nhiều tiêu chí để 

đánh giá chất  ƣợng giảng viên bao gồm học vị, năng  ực giảng dạy, năng  ực 

nghiên cứu khoa học, ngoại ngữ; trong số đó bài viết nhấn mạnh đến năng  ực 

nghiên cứu khoa học và coi nghiên cứu khoa học là tiêu chí quan trọng nhất 

để đánh giá chất  ƣợng giảng viên. Theo tác giả thực tế các tiêu chuẩn xếp 

hạng các trƣờng đại học trên thế giới chủ yếu lấy nghiên cứu khoa học làm 

tiêu chí hang đầu để chấm điểm các trƣờng đại học. Liên hệ với Việt Nam thì 

năng  ực nghiên cứu khoa học của các trƣờng đại học cũng nhƣ của giảng 

viên đại học Việt Nam còn khá yếu và thiếu so với các nƣớc trong khu vực 

nhƣ Thái Lan, Singapore, Indonesia về việc công bố các bài tạp chí khoa học 

quốc tế và việc đăng k  bản quyền phát minh, sang chế khoa học hàng năm. 

Bài viết “Phát triển nguồn nhân lực khoa học chất  ƣợng cao tại Đại 

học quốc gia Hà Nội của tác giả Lê Xuân Tình (2015)
[16]

 đánh giá Đại học 

quốc gia Hà Nội đƣợc biết đến  à “cái nôi” của nghiên cứu khoa học và thực 

tế Đại học quốc gia Hà Nội trở thành một trong hai đại học duy nhất của Việt 

Nam lọt tôp 200 trƣờng đại học hang đầu ch u Á theo đánh giá của Tổ chức 
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tƣ vấn giáo dục Quacquareli Symond. Kết quả này  à do Đại học quốc gia Hà 

Nội có đội ngũ giảng viên có học hàm, học vị cao, có bề dày và kinh nghiệm 

trong nghiên cứu khoa học. 

Tác giả Lại Hồng Sơn năm (2020)
[13]

 có bài viết: “N ng cao chất  ƣợng 

đội ngũ giảng viên đáp ứng với xu thế phát triển của cuộc cách mạng công 

nghiệp lần thứ tƣ”. Trong bài viết tác giả nhấn mạnh cách mạng công nghiệp 

lần thứ tƣ  à cuộc cách mạng có tốc độ phát triển nhanh chƣa từng có trong 

lịch sử, đ  và đang tác động sâu rộng đến mọi  ĩnh vực đời sống xã hội trong 

đó có giáo dục và đào tạo. Sự tác động đó đ  và đang đạt ra những yêu cầu vô 

cùng cấp bách cho sự nghiệp đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo. 

Đ y chính  à thách thức trong việc đào tạo nguồn nhân lực theo nhu cầu của 

thời đại; trong đó có tác động trực tiếp đến việc xây dựng đội ngũ giảng viên 

của các cơ sở giáo dục đại học. 

Nhƣ vậy chủ đề đội ngũ giảng viên đƣợc mổ xẻ, xem xét chủ yếu dƣới 

góc độ năng  ực giảng dạy, nghiên cứu khoa học nhƣng ở các mức độ yêu cầu 

khác nhau, tùy thuộc vào mục tiêu, sứ mệnh, định hƣớng phát triển của mỗi 

trƣờng, mỗi giai đoạn khác nhau. Trong chủ đề này còn nhiều tranh c i, chƣa 

thống nhất về cách thức tiếp cận, giải pháp thực hiện trong việc phát triển, 

nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên đại học.  

Đối với Trƣờng đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh hiện nay đội ngũ giảng 

viên có số  ƣợng hạn chế, chất  ƣợng khiêm tốn nhƣng yêu cầu phát triển lại 

rất cao nhƣng chƣa có công trình nào đƣợc thực hiện một các có hệ thống, bài 

bản để tìm ra những hạn chế, tồn tại để khắc phục cũng nhƣ đề xuất các giải 

pháp để nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trong giai đoạn hiện nay. 

Chính các vấn đề này đ  gợi mở những hƣớng nghiên cứu cần tiếp tục đƣợc 

thực hiện trong luận văn của học viên. Đ y chính  à khoảng trống của đề tài 

cần bổ sung và hoàn thiện trong thời gian tới. 
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3. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu 

3.1. Đối tƣợng nghiên cứu 

Đối tƣợng nghiên cứu là nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng 

đại học trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

- Về không gian: nghiên cứu tại Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật 

Vinh 

- Về thời gian: Giai đoạn 2018 - 2020 

4. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu 

4.1. Mục đích nghiên cứu 

Đề xuất đƣợc các giải pháp nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên 

trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh đáp ứng đƣợc yêu cầu trong cuộc cách 

mạng công nghiệp 4.0. 

4.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

-  hái quát cơ sở lý luận về chất  ƣợng và nâng cao chất  ƣợng đội ngũ 

giảng viên tại các trƣờng đại học. 

- Phân tích thực trạng nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh, đánh giá những ƣu điểm, hạn chế, nguyên 

nhân của việc nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng Đại học Sƣ 

phạm kỹ thuật Vinh trƣớc bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0. 

- Đề xuất phƣơng hƣớng và các giải pháp nâng cao chất  ƣợng đội ngũ 

giảng viên trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh trong thời gian tới. 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

5.1. Phƣơng pháp luận 

Phƣơng pháp  uận của chủ nghĩa duy vật biện chứng, duy vật  ịch sử và 

các quan điểm, chủ trƣơng, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc, của ngành giáo 

dục và của đại phƣơng. 
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5.2. Phƣơng pháp nghiên cứu 

Luận văn sử dụng các phƣơng pháp nghiên cứu phù hợp với nội dung 

và mục đích nghiên cứu của đề tài dƣới góc độ của khoa học quản trị nhân lực 

nhƣ khảo cứu tài liệu, phƣơng pháp điều tra xã hội học, phƣơng pháp thống 

kê, phân tích, tổng hợp. 

- Phƣơng pháp khảo cứu tài liệu: Đề tài khảo cứu tài liệu về quản lý 

nguồn nhân lực, tổ chức nhân sự hành chính; các công trình bài viết đƣợc 

đăng tải trên các báo, tạp chí, internet  iên quan đến chất  ƣợng viên chức nói 

chung và viên chức của trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh nói riêng; 

tham khảo các văn bản pháp luật về quản lý viên chức của Trung ƣơng và địa 

phƣơng. 

- Phƣơng pháp điều tra, xã hội học:  

Thu thập thông qua bản hỏi điều tra về nâng cao chất  ƣợng đội ngũ 

giảng viên theo phƣơng pháp chọn mẫu thuận tiện tại các phòng, khoa và các 

đơn vị trực thuộc trƣờng Đại học Sƣ phạn kỹ thuật Vinh. Nghiên cứu tiến 

hành khảo sát giảng viên tại 6 khoa, giảng viên kiêm giảng tại các phòng, 

trung tâm của Trƣờng. Cụ thể, tác giả đ  phát ra 130 phiếu, thu về 102 phiếu 

hợp lệ. Số phiếu thu về đƣợc xử lý bằng Mircosoft Office Exce  2010 để tính 

toán và xử lý dữ liệu. 

- Phƣơng pháp thống kê, phân tích, tổng hợp: Phƣơng pháp này dùng 

để hệ thống hóa các số liệu thứ cấp và sơ cấp thu đƣợc trong quá trình điều 

tra, nghiên cứu; ph n tích trình độ, năng  ực của đội ngũ giảng viên, kết quả 

làm việc, xếp loại đội ngũ giảng viên hàng năm và đƣa ra các nhận xét, đánh 

giá mang tính tổng hợp, khái quát. 
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6. Những đóng góp mới của luận văn 

Về lý luận: Luận văn đ  hệ thống hóa và  àm rõ cơ sở lý luận về chất 

 ƣợng và nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên của các trƣờng đại học trong 

bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0. 

Về thực tiễn: Luận văn có thể dùng làm luận cứ khoa học cho Trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh để có các chính sách, giải pháp nâng cao chất 

 ƣợng đội ngũ giảng viên trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0. 

7. Bố cục của luận văn 

Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo kết cấu của 

luận văn gồm 3 chƣơng: 

Chƣơng 1: Cơ sở lý luận về nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên 

trong các trƣờng đại học trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 

Chƣơng 2: Thực trạng nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 

Chƣơng 3: Giải pháp nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 
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CHƢƠNG 1 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ NÂNG CAO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ 

GIẢNG VIÊN TRONG C C TRƢỜNG ĐẠI HỌC TRONG 

  I CẢNH C CH MẠNG CÔNG NGHIỆP 4.0 

1.1. Các khái niệm liên quan 

1.1.1. Khái niệm giảng viên 

Giảng viên đại học công lập là viên chức, Luật Viên chức năm 2010 

quy định: “Viên chức là công dân Việt Nam đƣợc tuyển dụng theo vị trí việc 

làm, làm việc tại đơn vị sự nghiệp công lập theo chế độ hợp đồng làm việc, 

hƣởng  ƣơng từ quỹ  ƣơng của đơn vị sự nghiệp công lập theo quy định của 

pháp luật”. Theo đó, giảng viên đại học công lập là viên chức chuyên môn 

đảm nhiệm việc giảng dạy và nghiên cứu khoa học ở bậc đại học, sau đại học 

thuộc một chuyên ngành đào tạo của trƣờng đại học công lập. Trong các 

trƣờng đại học, giảng viên còn là nhà khoa học, nắm vững các phƣơng pháp 

khoa học về giảng dạy và giáo dục, biết sử dụng thành thạo các phƣơng tiện 

kỹ thuật trong giảng dạy, thƣờng xuyên rèn luyện để nâng cao nghiệp vụ 

giảng dạy của mình, tham gia tích cực vào nghiên cứu khoa học và đời sống 

xã hội.  

Khoản 29, Điều 1 Luật sửa đổi bổ sung một số điều của Luật Giáo dục 

đại học năm 2018 quy định: Giảng viên trong cơ sở giáo dục đại học  à ngƣời 

có nhân thân rõ ràng; có phẩm chất, đạo đức tốt; có đủ sức khỏe để thực hiện 

nhiệm vụ; có trình độ đáp ứng quy định của Luật này, quy chế tổ chức và hoạt 

động của cơ sở giáo dục đại học.  

Chức danh giảng viên bao gồm trợ giảng, giảng viên, giảng viên chính, 

phó giáo sƣ, giáo sƣ. Cơ sở giáo dục đại học bổ nhiệm chức danh giảng viên 
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theo quy định của pháp luật, quy chế tổ chức và hoạt động, quy định về vị trí 

việc làm và nhu cầu sử dụng của cơ sở giáo dục đại học. 

Trình độ tối thiểu của chức danh giảng viên giảng dạy trình độ đại học 

là thạc sĩ, trừ chức danh trợ giảng; trình độ của chức danh giảng viên giảng 

dạy trình độ thạc sĩ, tiến sĩ  à tiến sĩ. 

Khoản 1, Điều 66 Luật Giáo dục năm 2019 quy định: Nhà giáo làm 

nhiệm vụ giảng dạy, giáo dục trong cơ sở giáo dục, trừ cơ sở giáo dục quy 

định tại điểm c khoản 1 Điều 65 của Luật này. Nhà giáo giảng dạy ở cơ sở 

giáo dục mầm non, giáo dục phổ thông, cơ sở giáo dục khác, giảng dạy trình 

độ sơ cấp, trung cấp gọi là giáo viên; nhà giáo giảng dạy từ trình độ cao đẳng 

trở lên gọi là giảng viên. Theo Thông tƣ  iên tịch số 40/2020/TTLT-BGDĐT-

BNV ngày 26/10/2020 của Bộ Giáo dục và Đào tạo và Bộ Nội vụ quy định 

mã số và tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp viên chức giảng dạy trong các cơ 

sở giáo dục đại học công lập, chức danh nghề nghiệp của giảng viên gồm: trợ 

giảng, giảng viên, giảng viên chính và giảng viên cao cấp. 

Từ các quy định nêu trên, có thể đƣa ra khái niệm: giảng viên trong cơ 

sở giáo dục đại học công lập  à ngƣời đƣợc tuyển dụng theo vị trí việc làm và 

chức danh nghề nghiệp, làm việc theo chế độ hợp đồng làm việc, có nhân thân 

rõ ràng; có phẩm chất, đạo đức tốt; có sức khỏe; có năng  ực, kỹ năng chuẩn 

về chuyên môn, nghiệp vụ, đảm nhiệm công tác giảng dạy, nghiên cứu khoa 

học và các hoạt động khác thuộc một chuyên ngành đào tạo của trƣờng đại 

học công lập. 

Nhƣ vậy, khái niệm “giảng viên tại các cơ sở giáo dục đại học” có thể 

đƣợc hiểu nhƣ sau:  à nhà giáo  àm nhiệm vụ giảng dạy, nghiên cứu khoa học 

ở các cơ sở giáo dục đại học; có trình độ chuyên môn từ thạc sĩ trở  ên; đƣợc 

đào tạo, bồi dƣỡng nghiệp vụ sƣ phạm theo tiêu chuẩn quy định; nhân thân rõ 
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ràng, có phẩm chất đạo đức tốt; có đủ điều kiện tham gia giảng dạy; có thể 

đƣợc các trƣờng đại học mời giảng hoặc ký hợp đồng giảng dạy.  

Từ những cơ sở nêu trên, theo nghĩa cụ thể, “đội ngũ giảng viên tại các 

cơ sở giáo dục đại học”  à tập thể các thầy giáo, cô giáo làm nhiệm vụ giảng 

dạy, nghiên cứu khoa học và quản lý giáo dục tại các trƣờng đại học, hƣởng 

 ƣơng và các chế độ khác từ ng n sách nhà nƣớc hay từ quỹ  ƣơng của đơn vị 

sự nghiệp công lập.  

1.1.2. Khái niệm chất lượng đội ngũ giảng viên 

Giảng viên là một bộ phận nguồn nhân lực trong trƣờng đại học nên 

giảng viên cũng có những đặc điểm chung của nguồn nhân lực trong một tổ 

chức và đƣợc đánh giá chất  ƣợng trên những tiêu chí chung thống nhất. Do 

đó, để hiểu rõ chất  ƣợng giảng viên thì trƣớc hết cần hiểu rõ chất  ƣợng 

nguồn nhân lực trong trƣờng đại học.  

Theo tổ chức  ao động quốc tế (ILO), chất  ƣợng nguồn nhân lực là sự 

lành nghề của  ao động nhằm hƣớng tới có việc làm hiệu quả, cũng nhƣ thoả 

mãn nghề nghiệp và cuộc sống cá nh n ngƣời  ao động. 

Theo Phùng Rân thì chất  ƣợng nguồn nhân lực đƣợc đo bằng 2 tiêu 

chí: “là năng lực hoạt động của NNL và phẩm chất đạo đức của NNL đó” []. 

Năng  ực hoạt động có đƣợc thông qua đào tạo, qua huấn luyện, qua thời gian 

làm việc đƣợc đánh giá bằng học hàm, học vị, cấp bậc công việc và kỹ năng 

giải quyết công việc. Phẩm chất đạo đức là khả năng giám nghĩ, giám  àm, 

giám chịu trách nhiệm và khó có tiêu chí nào làm thức đo để đánh giá phẩm 

chất đạo đức của NNL.  

Chất  ƣợng nguồn nhân lực là toàn bộ năng lực của lực  ƣợng  ao động 

đƣợc biểu hiện thông qua ba mặt: thể lực, trí lực, t m  ực. Ba mặt này có quan 

hệ chặt chẽ với nhau cấu thành chất  ƣợng nguồn nhân lực. Trong đó, thể lực 
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là nền tảng,  à phƣơng tiện để truyền tải tri thức, trí tuệ là yếu tố quyết định 

chất  ƣợng nguồn nhân lực, ý thức tác phong làm việc là yếu tố chi phối hoạt 

động chuyển hóa của thể lực trí tuệ thành thực tiễn. 

Chất  ƣợng đội ngũ giảng viên  à khái niệm chỉ mức độ một tập hợp các 

đặc tính vốn có, thể hiện bản chất, đặc trƣng cơ bản của nhiều ngƣời cùng 

chức năng, nhiệm vụ làm công tác giảng dạy, nghiên cứu hay còn gọi là các 

thầy giáo, cô giáo với tƣ cách  à chủ thể của hoạt động giảng dạy trong các cơ 

sở giáo dục đại học, cao đẳng hoặc tƣơng đƣơng, đáp ứng các yêu đặt ra của 

ngành giáo dục trong từng thời kỳ khác nhau. Đó chính  à t m  ực, thể  ực, trí 

 ực của đội ngũ giảng viên. 

1.1.3. Khái niệm nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên 

Nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên chính là sự tăng cƣờng sức 

mạnh và kỹ năng hoạt động sáng tạo của năng  ực thể chất và năng  ực tinh 

thần của đội ngũ giảng viên đến một trình độ nhất định để đội ngũ này có thể 

hoàn thành nhiệm vụ trong một giai đoạn nhất định. Nâng cao chất lƣợng đội 

ngũ giảng viên  à tăng giá trị con ngƣời, cả giá trị vật chất và tinhh thần, trí 

tuệ, tâm hồn cũng nhƣ kỹ năng nghề nghiệp,  àm cho con ngƣời trở thành 

ngƣời  ao động có năng  ực và phẩm chất mới cao hơn đáp ứng yêu cầu ngày 

càng cao của sự phát triển kinh tế xã hội.  

Hiện tại, cuộc CMCN 4.0 ngoài kiến thức chuyên s u đòi hỏi đội ngũ 

giảng viên phải có tính năng động, sáng tạo, có năng  ực ngoại ngữ, tin học và 

thậm chí cả kiến thức khoa học – công nghệ cần thiết để có thể tiếp cận và 

ứng dụng những công nghệ mới trong hoạt động quản lý và chuyên môn 

tƣơng ứng với phƣơng thức với phƣơng thức giảng dạy và học tập mới; phát 

triển đội ngũ giảng viên theo hƣớng chuẩn hóa, hiện đại hóa. Từ góc độ này 

có thể khẳng định trong bối cảnh CMCN 4.0 nâng cao chất  ƣợng đội ngũ 

giảng viên chính  à n ng cao năng  ực làm việc, kỹ năng xử lý công việc, thái 
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độ trong công việc, bên cạnh kiến thức chuyên sâu. Từ những luận điểm trình 

bày trên, có thể hiểu rằng: nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trong 

trƣờng đại học chính là nâng cao mức độ đáp ứng về khả năng  àm việc của 

ngƣời giảng viên trên các phƣơng diện thể lực, trí lực, tâm lực so với yêu cầu 

công việc cụ thể nhằm đạt đƣợc mục tiêu đặt ra. 

Nâng cao chất  ƣợng nguồn nhân lực trong tổ chức là sự tăng cƣờng 

sức mạnh, kiến thức và kỹ năng hoạt động sáng tạo của năng  ực thể chất và 

năng  ực tinh thần của lực  ƣợng  ao động  ên đến một trình độ nhất định để 

lực  ƣợng này có thể hoàn thành đƣợc nhiệm vụ trong từng giai đoạn phát 

triển một tổ chức. Do đó, chất  ƣợng nguồn nhân lực trong tổ chức  à động lực 

trực tiếp cho sự phát triển của mỗi tổ chức.  

Nâng cao chất  ƣợng nguồn nhân lực là tạo ra tiềm năng của con ngƣời 

thông qua đào tạo, bồi dƣỡng, tự bồi dƣỡng và đào tạo lại, chăm sóc sức khỏe 

về thể lực và tinh thần, khai thác tối đa tiềm năng đó trong các hoạt động lao 

động thông qua việc tuyển dụng, sử dụng, tạo điều kiện về môi trƣờng làm 

việc  phƣơng tiện  ao động có hiệu quả và các chế độ chính sách hợp   ,…), 

kích thích động lực làm việc của ngƣời  ao động, để họ mang hết sức mình 

hoàn thành các chức trách, nhiệm vụ đƣợc giao. Việc nâng cao chất  ƣợng 

nguồn nhân lực là nhân tố quyết định đến sự thành công của một tổ chức. 

Từ những khái niệm chung về nâng cao chất  ƣợng nguồn nhân lực, có 

thể đi đến khái niệm: “Nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên trong trường 

đại học chính là nâng cao mức độ đ p ứng công việc của giảng viên cả về thể 

lực, trí lực và tâm lực so v i yêu cầu cụ thể nhằm đạt được mục tiêu chung 

của nhà trường trong từng giai đoạn phát triển”. Trong đó, thể lực ở đ y 

đƣợc hiểu là sức khỏe về thể chất và tinh thần trách nhiệm trong nghiên cứu 

và giảng dạy, trí lực bao gồm kiến thức chuyên môn, kỹ năng sƣ phạm và các 

kỹ năng cần thiết khác để giảng viên có thể hoàn thành tốt công việc của mình.  
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1.1.4. Khái niệm cuộc cách mạng công nghiệp 4.0  

Thuật ngữ "Cách mạng công nghiệp lần thứ tƣ" đ  đƣợc áp dụng cho sự 

phát triển công nghệ quan trọng một vài lần trong 75 năm qua, và  à để thảo 

luận về học thuật. Khái niệm Công nghiệp 4.0 hay nhà máy thông minh lần 

đầu tiên đƣợc đƣa ra tại Hội chợ công nghiệp Hannover tại Cộng hòa Liên 

bang Đức vào năm 2011. Công nghiệp 4.0 nhằm thông minh hóa quá trình sản 

xuất và quản lý trong ngành công nghiệp chế tạo. Sự ra đời của Công nghiệp 

4.0 tại Đức đ  thúc đẩy các nƣớc tiên tiến khác nhƣ Mỹ, Nhật, Trung Quốc, 

Ấn Độ thúc đẩy phát triển các chƣơng trình tƣơng tự nhằm duy trì lợi thế cạnh 

tranh của mình.  

Năm 2013, một từ khóa mới là "Công nghiệp 4.0" (Industrie 4.0) bắt 

đầu nổi lên xuất phát từ một báo cáo của chính phủ Đức đề cập đến cụm từ 

này nhằm nói tới chiến  ƣợc công nghệ cao, điện toán hóa ngành sản xuất mà 

không cần sự tham gia của con ngƣời. 

Tại Diễn đàn  inh tế Thế giới (WEF) lần thứ 46 đ  chính thức khai 

mạc tại thành phố Davos-Klosters của Thụy Sĩ, với chủ đề “Cuộc CMCN lần 

thứ 4”, Chủ tịch Diễn đàn  inh tế Thế giới đ  đƣa ra một định nghĩa mới, mở 

rộng hơn khái niệm Công nghiệp 4.0 của Đức. Nhân loại đang đứng trƣớc 

một cuộc cách mạng công nghiệp mới, có thể thay đổi hoàn toàn cách chúng 

ta sống, làm việc và quan hệ với nhau. Quy mô, phạm vi và sự phức tạp của 

lần chuyển đổi này không giống nhƣ bất kỳ điều gì mà  oài ngƣời đ  từng trải 

qua. 

Bản chất của CMCN lần thứ 4 là dựa trên nền tảng công nghệ số và tích 

hợp tất cả các công nghệ thông minh để tối ƣu hóa quy trình, phƣơng thức sản 

xuất; nhấn mạnh những công nghệ đang và sẽ có tác động lớn nhất là công 

nghệ in 3D, công nghệ sinh học, công nghệ vật liệu mới, công nghệ tự động 

hóa, ngƣời máy,... 
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Cuộc CMCN thứ 4 hay Công nghiệp 4.0,  à xu hƣớng hiện tại của tự 

động hóa và trao đổi dữ liệu trong công nghệ sản xuất. Nó bao gồm các hệ 

thống mạng vật lý, mạng Internet kết nối vạn vật và điện toán đám m y. 

Có thể thấy đƣợc cốt lõi của cuộc cách mạng này nằm ở các vấn đề 

sau: Trí tuệ nhân tạo (AI), Vạn vật kết nối - Internet of Things (IoT) và Dữ 

liệu l n  Big Data). Đ y thực sự  à một cuộc cách mạng chƣa từng có trong 

 ịch sử công nghiệp trên thế giới, tạo ra những thời cơ và thách thức rất  ớn 

đối với tất cả các  ĩnh vực của đời sống x  hội trong đó có giáo dục và đào 

tạo. 

Trong  ĩnh vực giáo dục và đào tạo, chuyển đổi số sẽ là nền tảng cốt lõi 

để thực hiện việc cá nhân hóa trong học tập bằng cách giảm thuyết giảng, 

truyền thụ kiến thức sang phát triển năng  ực ngƣời học theo năng  ực thực 

hiện, phù hợp với hoàn cảnh, điều kiện và thời gian, là tiền đề quan trọng cho 

xu hƣớng học tập suốt đời. Với sự phát triển nhƣ vũ bảo của internet, dữ liệu 

lớn hay trí tuệ nhân tạo, điện toán đám m y cho thấy xu hƣớng dịch chuyển 

công nghệ đ  diễn ra một cách nhanh chóng. Sự vận dụng các nền tảng CNTT 

này trong giáo dục một cách triệt để sẽ góp phần hình thành nên hạ tầng giáo 

dục số. Nhiều mô hình giáo dục thông minh đang đƣợc phát triển trên nền 

tảng ứng dụng CNTT; hỗ trợ đắc lực việc cá nhân hóa học tập (mỗi ngƣời học 

một giáo trình và một phƣơng pháp học tập riêng không giống với ngƣời 

khác, việc này do các hệ thống CNTT thực hiện tự động); làm cho việc truy 

cập kho kiến thức khổng lồ trên môi trƣờng mạng đƣợc nhanh chóng, dễ 

dàng; giúp việc tƣơng tác giữa gia đình, nhà trƣờng, giáo viên, học sinh gần 

nhƣ tức thời. 
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Hình 1.1. Các làn sóng công nghệ hiện nay 

Trong giáo dục và đào tạo, chuyển đổi số sẽ tập trung vào 2 nội dung 

chính là công tác quản lý và chuyển đổi số trong đào tạo (dạy, học, kiểm tra, 

đánh giá, nghiên cứu khoa học,…). Trong quản lý, bao gồm số hóa thông tin 

quản lý, tạo ra những hệ thống cơ sở dữ liệu để triển khai các dịch vụ công 

trực tuyến, ứng dụng các công nghệ 4.0 (AI, blockchain, phân tích dữ liệu, ..) 

để quản   , điều hành, dự báo, hỗ trợ ra quyết định trong ngành GDĐT một 

cách nhanh chóng, chính xác. Trong dạy, học, kiểm tra, đánh giá gồm số hóa 

học liệu  sách giáo khoa điện tử, bài giảng điện tử, kho bài giảng e-learning, 

ngân hàng câu hỏi trắc nghiệm), thƣ viện số, phòng thí nghiệm ảo, triển khai 

hệ thống đào tạo trực tuyến, xây dựng các trƣờng đại học ảo. 

1.1.5. Những yêu cầu đặt ra đối với đội ngũ giảng viên đại học ở Việt Nam 

trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 

Trƣớc tác động của cuộc cách mạng công nghiệp 4.0, nhiều quốc gia 

ngày càng nhận thức rõ x  hội muốn tiến bộ thì phải dựa vào sức mạnh của tri 

thức, đƣợc bắt nguồn từ việc khai thác tiềm năng sáng tạo vô tận của con 

ngƣời. Vì vậy, việc phát huy nguồn  ực của con ngƣời  à nh n tố cơ bản của 
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sự phát triển nhanh, bền vững. Trong Chiến  ƣợc phát triển kinh tế - x  hội 

giai đoạn 2021-2030, Đảng ta khẳng định: “Phát triển nguồn nhân lực, giáo 

dục và đào tạo đáp ứng yêu cầu nhân lực chất  ƣợng cao của cuộc Cách mạng 

công nghiệp lần thứ tƣ và hội nhập quốc tế”. Để thực hiện tốt định hƣớng này 

đòi hỏi đội ngũ giảng viên đại học ở Việt Nam cần đáp ứng những yêu cầu cơ 

bản nhƣ sau: 

Thứ nhất, đội ngũ giảng viên đại học cần có trình độ chuyên môn cao, 

hiểu  iết sâu rộng trên nhiều lĩnh vực. 

Cách mạng công nghiệp 4.0 đòi hỏi phải có nguồn nh n  ực nói chung 

và đội ngũ giảng viên nói riêng phải có chất  ƣợng cao, đáp ứng đƣợc các yêu 

cầu về kiến thức, kỹ năng và phẩm chất, vốn  iên tục thay đổi. Do đó, danh 

mục ngành, nghề đào tạo sẽ phải điều chỉnh, cập nhật  iên tục, từ đó hàng  oạt 

ngành, chuyên ngành cũ sẽ mất đi và thay vào đó  à cơ hội cho sự phát triển 

của những ngành, chuyên ngành đào tạo mới, đặc biệt  à  iên quan đến sự 

tƣơng tác giữa con ngƣời và máy móc. Vì vậy, các trƣờng đại học sẽ phải 

chuyển đổi mạnh mẽ sang mô hình chỉ đào tạo “những gì thị trƣờng cần”, 

những nội dung của các môn học cơ bản sẽ phải đƣợc rút ngắn và thay thế vào 

đó  à những nội dung cần thiết để đáp ứng nhu cầu của thị trƣờng  ao động và 

giúp ngƣời học thực hiện đƣợc phƣơng ch m “học tập suốt đời”. Bên cạnh đó, 

giáo dục phải giúp ngƣời học phát triển về năng  ực, thúc đẩy đổi mới và sáng 

tạo để thích ứng trong môi trƣờng  àm việc thƣờng xuyên thay đổi. 

Thứ hai, đội ngũ giảng viên đại học phải có khả năng thích ứng nhanh 

v i sự thay đổi mọi hoạt động của nhà trường. 

Nhằm đáp ứng yêu cầu về nguồn nh n  ực chất  ƣợng cao trong bối 

cảnh Cách mạng công nghiệp 4.0, các trƣờng đại học phải thay đổi các hoạt 

động đào tạo nhƣ đổi mới chƣơng trình, phƣơng pháp giảng dạy, quản    sinh 

viên, phƣơng pháp kiểm tra, đánh giá chuẩn đầu ra, với sự ứng dụng mạnh mẽ 
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công nghệ thông tin. Nhà trƣờng không chỉ đào tạo trực tiếp mà còn đào tạo 

trực tuyến, giảng viên không cần đứng  ớp, ngƣời học sẽ đƣợc hƣớng dẫn học 

qua mạng internet; sinh viên có cơ hội để tiếp cận, tích  uỹ, chắt  ọc những 

kiến thức phù hợp với bản th n và công việc. Hiện nay, việc  iên kết giữa cơ 

sở đào tạo với các tổ chức, doanh nghiệp  à yêu cầu tất yếu để ph n chia các 

nguồn  ực chung,  àm cho các nguồn  ực đƣợc sử dụng với hiệu quả cao nhất. 

Điều này sẽ tác động đến việc bố trí cán bộ quản    và đội ngũ giảng viên của 

các trƣờng. Nếu nhƣ giảng viên hầu hết ở các trƣờng đại học đang giảng dạy 

bằng máy chiếu, video, chia sẻ tài  iệu trên mạng, thì trong cuộc cách mạng 

công nghiệp 4.0 tất cả dữ  iệu của ngƣời học từ m  số, điểm số, thông tin cá 

nh n đều đƣợc số hóa. Giảng viên thay vì tập trung cung cấp cho ngƣời học 

các kiến thức, kỹ năng trên  ớp, phải định hƣớng cho sinh viên biết cách học 

tập sao cho thích hợp với nhu cầu, khả năng của mình, cách tƣ duy và xử    

các tình huống trong cuộc sống, qua đó hình thành năng  ực tiếp cận và giải 

quyết vấn đề. Bên cạnh đó, giảng viên phải  à ngƣời hƣớng dẫn, điều phối, tổ 

chức hoạt động và đánh giá kết quả học tập, sáng tạo của sinh viên.  

Thứ  a, đội ngũ giảng viên đại học phải giỏi về ngoại ngữ và công 

nghệ thông tin. 

Ngày nay, môi trƣờng giáo dục không chỉ diễn ra trong phạm vi nhà 

trƣờng mà mở rộng ra phạm vi toàn cầu. Ngƣời học có thể chủ động nghiên 

cứu tài  iệu cũng nhƣ tƣơng tác với giảng viên ở mọi thời điểm bằng máy tính 

hoặc điện thoại thông minh. Công nghệ thực tế tăng cƣờng/thực tế ảo 

 AR/VR) đƣợc sử dụng rộng r i, giúp ngƣời học trải nghiệm và rèn  uyện kỹ 

năng. Theo nghiên cứu của các nhà khoa học giáo dục trên thế giới, hiện nay 

có khoảng hơn 200 công cụ hỗ trợ có thể áp dụng vào quá trình giảng dạy và 

nghiên cứu. Đồng thời, nhờ ứng dụng các công nghệ AI, Big Data và IoT, 

  nh đạo nhà trƣờng, giảng viên có thể thu thập dữ  iệu, ph n tích và đánh giá 
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chính xác về ngƣời học; theo dõi quá trình học tập tại nhà, kiểm tra mức độ 

hoàn thành bài tập và thông báo kết quả học tập tới sinh viên cũng nhƣ gia 

đình. Tuy nhiên, không ít giảng viên chƣa hiểu và sử dụng đƣợc những công 

cụ mới này trong thực tiễn, hiệu quả giảng dạy vì vậy không cao. Do đó, để 

có thể cập nhật những kiến thức hiện đại mang tính toàn cầu, cũng nhƣ ứng 

dụng công nghệ thông tin thành thạo trong quá trình giảng dạy, đội ngũ giảng 

viên phải giỏi về ngoại ngữ và công nghệ thông tin,  àm chủ công nghệ và tạo 

ra sự tự do, sáng tạo trong công tác đào tạo. 

1.2. Các tiêu chí đánh giá chất lƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng đại học 

đáp ứng yêu cầu trong cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 

1.2.1.  Nhóm tiêu chí đánh giá trình độ, kỹ năng nghề nghiệp 

- Nhóm tiêu chí đánh giá trình độ của giảng viên bao gồm tiêu chí về 

trình độ học vấn, trình độ lý luận chính trị, kiến thức chuyên môn, trong đó: 

Trình độ học vấn và kiến thức chuyên môn của giảng viên có đƣợc chủ 

yếu thông qua đào tạo, có thể đƣợc đào tạo về ngành hoặc chuyên ngành 

trƣớc đó khi đảm nhiệm công việc; đó  à các bậc học trung cấp; cao đẳng; đại 

học và trên đại học. Các bậc học này chủ yếu đƣợc đào tạo ngoài công việc và 

đào tạo lại trong quá trình giảng viên thực hiện thông qua các lớp tập huấn. 

Đó  à sự trang bị về kiến thức chuyên môn cho giảng viên. Đối với giảng viên 

các trƣờng đại học yêu cầu bắt buộc phải có trình độ thạc sĩ đúng chuyên 

ngành trở lên kiến thức giảng viên có đƣợc thông qua nhiều nguồn khác nhau 

nhƣ: đào tạo, qua sự nhận thức các vấn đề trong cuộc sống xã hội mà giảng 

viên tiếp thu đƣợc. Giảng viên không chỉ sử dụng kiến thức chuyên môn mà 

trong quá trình giảng dạy công tác của mình còn cần dùng nhiều loại kiến 

thức khác nhau đƣợc tổng hợp vận dụng vào thực hiện công việc.  
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Tuy nhiên, khi xem xét về trình độ học vấn và kiến thức chuyên môn 

của giảng viên trƣờng đại học cần phải  ƣu   về sự phù hợp giữa chuyên môn 

đào tạo với yêu cầu thực tế của công tác giảng dạy mà giảng viên đảm nhận. 

Về trình độ lý luận chính trị: Trình độ lý luận chính trị đƣợc đào tạo, 

bồi dƣỡng thành 3 cấp: Sơ cấp, Trung cấp, Cao cấp; giấy xác nhận trình độ lý 

luận chính trị đối với giảng viên đƣợc ghi trong sơ yếu lí lịch và là tiêu chuẩn 

của giảng viên để dự kỳ thi nâng ngạch giảng viên, để quy hoạch, đề bạt, bổ 

nhiệm. Các giảng viên   nh đạo, quản   .  hi đánh giá chất  ƣợng giảng viên 

trƣờng Đại học thì trình độ lý luận chính trị đƣợc xem  à tiêu chí để đánh giá 

đặc biệt đối với các giảng viên giữ chức vụ   nh đạo, quản lý. 

Ngoài ra, khi xem xét, đánh giá chất  ƣợng giảng viên trong bối cảnh 

cách mạng công nghiệp 4.0 cần xem xét về các yêu cầu, trình độ ngoài ngữ, 

tin học theo quy định.  

- Tiêu chí về kỹ năng nghề nghiệp: 

Ngoài các tiêu chí về phẩm chất chính trị, phẩm chất đạo đức, trình độ 

chuyên môn nghiệp vụ, ngoại ngữ, tin học, cần xem xét đến kỹ năng nghề 

nghiệp của giảng viên 

Kỹ năng  à khả năng thực tế đạt đƣợc để thực hiện một số công việc 

nhất định trong một hoàn cảnh điều kiện nhất định, đạt đƣợc chỉ tiêu nhất 

định dựa trên phƣơng diện nghề nghiệp có thể phân chia kỹ năng thành 02 

loại là kỹ năng cứng và kỹ năng mềm. 

+ Kỹ năng cứng: Là những kỹ năng kỹ thuật, kỹ năng chuyên môn giúp 

con ngƣời thực thi những công việc cụ thể để đạt những tiêu chuẩn nhất định. 

Kỹ năng cứng thƣờng gắn liền với các tiêu chuẩn kỹ thuật hoặc tuân theo các 

trình tự, thủ tục hành chính nhất định của từng tổ chức và có thể đo đƣợc. Các 

kỹ năng cứng có thể thấy rõ nhƣ:  ỹ năng hàm, kỹ năng  ái xe ô tô, kỹ năng 



22 
 

thiết kế, kỹ năng  àm báo cáo, kỹ năng soạn thảo văn bản, kỹ năng giảng 

dạy... những kỹ năng cứng này thƣờng đƣợc quy chuẩn theo những quy trình 

và nguyên tắc cụ thể và đƣợc đào tạo ở những trƣờng lớp chính quy.  

+ Kỹ năng mềm: là những kỹ năng giúp con ngƣời tự quản   ,   nh đạo 

chính bản th n và tƣơng tác với những ngƣời xung quanh để cuộc sống và 

công việc đạt hiệu quả. Kỹ năng mềm bao gồm các kỹ năng nhƣ: kỹ năng 

giao tiếp, kỹ năng ứng xử, kỹ năng  àm việc nhóm, kỹ năng  ắng nghe...  

Kỹ năng mềm thƣờng khó quy chuẩn, phụ thuộc vào nhiều đối tƣợng 

tƣơng tác và khó có thể đo đƣợc.  

Kỹ năng cứng thƣờng đƣợc dùng trong công việc, tại noi làm việc, 

trong thời gian làm việc; Kỹ năng mềm đƣợc dùng mọi lúc, mọi nơi và suốt 

đời. Theo mức độ tuổi tác, tỉ trọng sử dụng kỹ năng mềm ngày càng nhiều 

hơn. Đối với giảng viên trƣờng đại học thì kỹ năng nghề nghiệp (bao gồm cả 

kỹ năng cứng và kỹ năng mềm) là một trong những tiêu chí quan trọng đánh 

giá chất  ƣợng giảng viên các trƣờng đại học. Tiêu chí này phản ánh tính 

chuyên nghiệp, chất  ƣợng giảng dạy của giảng viên, giảng viên cần có những 

kỹ năng tƣơng ứng để thực hiện vai trò nhiệm vụ của mình.  

Với các nhóm kỹ năng trên, điều cần đến các khả năng cá nh n tƣơng 

ứng với từng vị trí công tác nhƣ: khả năng tự nhìn nhận, đánh giá, khả năng 

quản lý, kiềm chế mọi căng thẳng, khả năng giải quyết vấn đề một cách tự tin 

và sáng tạo.  

Việc đánh giá chất  ƣợng giảng viên không chỉ dựa vào bằng cấp 

chuyên môn, trình độ lý luận chính trị, tin học, ngoại ngữ, mà phải hội đủ 

nhiều yếu tố, trong đó yếu tố về khả năng hoạt động thực tiễn, kỹ năng mức 

độ thành thạo công việc rất cần thiết và quan trọng. Năng  ực chuyên môn của 

mỗi giảng viên không phải là thứ năng  ực bất biến, đƣợc sử dụng trong mọi 
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hoàn cảnh, môi trƣờng, do đó đòi hỏi mỗi giảng viên phải luôn nỗ lực, rèn 

luyện cho mình một kỹ năng công tác; chịu khó nghiên cứu, tìm tòi, học hỏi 

trong thực tiễn cuộc sống từng bƣớc n ng cao năng  ực chuyên môn và khả 

năng thành thạo công việc mình đang  àm. Hiện nay, kỹ năng và thái độ làm 

việc của giảng viên đang  à vấn đề đƣợc quan tâm bởi vì hầu hết giảng viên 

trong trƣờng đại học có bằng cấp chuyên môn nhƣng  ại hụt hẫng đội ngũ 

giảng viên có kỹ năng thực hiện công việc cũng nhƣ khả năng vận dụng khoa 

học công nghệ hiện đại vào từng  ĩnh vực công tác cụ thể, nhất  à đội ngũ 

giảng viên nòng cốt, cận kề có trình độ chuyên môn cao và các chuyên gia 

giảng dạy trong các  ĩnh vực có hiệu quả. 

N ng cao trí  ực thực chất  à n ng cao trình độ kiến thức chuyên môn 

và kỹ năng cho ngƣời  ao động. N ng cao trí  ực  à tìm cách trang bị cho 

ngƣời  ao động những kiến thức mới, n ng cao khả năng chuyên môn, nghiệp 

vụ, kỹ năng cho ngƣời  ao động để ngƣời  ao động có đủ năng  ực cần thiết 

 àm chủ đƣợc những trang thiết bị kỹ thuật, khoa học công nghệ tiên tiến, hiện 

đại; khả năng biến trí thức thành kỹ năng  ao động nghề nghiệp thể hiện qua 

trình độ tay nghề và mức độ thành thạo trong chuyên môn nghề nghiệp, đáp 

ứng tốt yêu cầu nhiệm vụ. N ng cao trí  ực cần gắn kết, sát thực với chức 

danh công việc,  àm sao để thỏa m n các yêu cầu tổ chức đề ra, từ đó đi đến 

hoàn thành mục tiêu chiến  ƣợc mà đơn vị đặt ra. 

Kỹ năng nghề nghiệp không chỉ là chỉ tiêu đánh giá về năng  ực thực 

thi công việc cụ thể của giảng viên trƣờng đại học mà còn là chỉ tiêu phản ánh 

tính chuyên nghiệp của giảng viên. Để giúp cho giảng viên đảm nhận đƣợc 

công việc thì các cơ quan, ban, ngành cần chú trọng hơn nữa  à đào tạo, bồi 

dƣỡng các kỹ năng cho giảng viên để thực thi công việc đặc biệt là trong bối 

cảnh cách mạng công nghiệp 4.0. 
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- Tiêu chí kinh nghiệm làm việc và thâm niên công tác của giảng viên  

Kinh nghiệm làm việc thể hiện sự trải nghiệm trong công việc qua thời 

gian làm việc, có thể gọi đó  à th m viên giảng viên có đƣợc. Thâm niên công 

tác thể hiện ở số năm giảng dạy, kinh nghiệm giảng dạy và sự cống hiến cho 

giáo dục. Có thể nhận thấy rằng kinh nghiệm làm việc của giảng viên trƣờng 

đại học là thể hiện lòng trung thành đối với ngành giáo dục. Giảng viên có 

nhiều kinh nghiệm làm việc có thể giải quyết công việc thành thục và nhanh 

hơn ngƣời ít kinh nghiệm. Kinh nghiệm làm việc kết hợp với trình độ và kỹ 

năng xử lý trong công việc, giảng dạy tạo thành mức độ lành nghề của mỗi 

giảng viên. Kỹ năng sáng tạo là vô tận, năng  ực của giảng viên thể hiện tƣ 

duy trong việc đƣa ra các sáng kiến, các   tƣởng và có các quyết định nhanh 

nhạy, linh hoạt trong giải quyết các vấn đề. Khả năng này không phụ thuộc 

vào lứa tuổi hoặc giới tính. Do đó, một giảng viên vừa có khả năng sáng tạo 

vừa có kinh nghiệm trong công việc thì có thể có kỹ năng  àm việc vƣợt trội 

hơn và  à tài sản vô giá của cơ quan, tổ chức mà giảng viên  à đối tƣợng sở 

hữu. Khai thác trí lực của giảng viên hoàn toàn phụ thuộc vào trƣờng đại học 

mà trong đó các cấp   nh đạo, quản lý là quan trọng nhất. Các yếu tố này 

không thể mang ra c n, đong, đo, đếm bằng định  ƣợng cụ thể. 

1.2.2. Nhóm tiêu chí về về thái độ làm việc, tâm lý làm việc, khả năng chịu 

áp lực (tâm lực)  

Thái độ làm việc chính là ý thức của giảng viên trong quá trình làm 

việc. Điều này hoàn toàn phụ thuộc vào khí chất và tính cách mỗi cá nhân. 

 hi đứng trong một tổ chức, họ buộc phải tuân thủ các quy tắc, nội quy làm 

việc nhất định. Tuy nhiên, không phải bất cứ một ngƣời nào cũng đều có ý 

thức, trách nhiệm và sự tự giác tuân thủ các quy tắc và nội quy làm việc triệt 

để. Đặc biệt, khi văn hóa công sở không đƣợc quan tâm, các cấp   nh đạo 

trong trƣờng đại học không thật sự chú trọng kiểm soát các hoạt động thì thái 
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độ làm việc của giảng viên có thể bê trễ làm ảnh hƣởng đến chất  ƣợng công 

việc. Vì vậy, ngoài các tiêu chí đ  nói ở trên, tiêu chí về thái độ làm việc 

chính là yếu tố có ảnh hƣởng trực tiếp đến chất  ƣợng giảng viên trong trƣờng 

đại học. 

Tâm lý làm việc là vấn đề nội tâm chủ quan của cá nhân mỗi giảng viên 

trong trƣờng đại học, tâm lý làm việc có thể chịu ảnh hƣởng của các yếu tố 

khách quan và chủ quan. Ảnh hƣớng của yếu tố khách quan dấn đến nội tâm 

chủ quan có thể là: chế độ thù lao của trƣờng đại học; đánh giá thực hiện công 

việc, bầu không khí, môi trƣờng làm việc, thời gian làm việc, bản thân công 

việc, khả năng mắc bệnh nghề nghiệp. Các yếu tố chủ quan chủ yếu phụ thuộc 

vào khí chất, tính cách của mỗi ngƣời. Tuy nhiên, khuôn khổ và nội quy của 

trƣờng  à hàng rào để giảng viên thực hiện chức trách, nhiệm vụ theo lý trí và 

tƣ duy khoa học. Đối với  giảng viên trƣờng đại học thì ngoài yếu tố khách 

quan, chủ quan nói chung, nơi  àm việc và tính chất công việc hết sức quan 

trọng có ảnh hƣởng tới tâm lý làm việc của giảng viên. 

Thái độ làm việc là những hành vi biểu hiện bên ngoài, tâm lý làm việc 

là những cảm xúc bên trong của con ngƣời. Khi cảm xúc biến động khiến tâm 

lý làm việc biến động theo và ảnh hƣởng đến thái độ làm việc của giảng viên, 

 àm thay đổi hành vi trong  ao động của giảng viên. Khi giảng viên kiểm soát 

đƣợc cảm xúc, tâm trạng biểu hiện bằng thái độ, bằng hành vi đúng đắn là thể 

hiện giảng viên có kiến thức, có sự hiểu biết nhất định và phần đó đƣợc coi là 

có chất  ƣợng về mặt tâm lực. 

Khả năng chịu áp lực của công việc là tiềm năng ẩn chứa trong mỗi cá 

nhân giảng viên. Đó  à sự bền bỉ của giảng viên trong công việc cả về trí lực 

và thể lực. Trí lực  à cơ sở để giảng viên có khả năng chịu áp lực, nhƣng thể 

lực  à điều kiện cần thiết không thể thiếu để giảng viên giải quyết công việc 

hàng ngày và kéo dài thời gian làm việc nếu có yêu cầu. 
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Các yếu tố thuộc tâm lực có liên quan chặt chẽ đến văn hóa công sở, 

văn hóa truyền thống của dân tộc có ảnh hƣởng đến tƣ duy, suy nghĩ,  ề thói, 

cách sống tạo nên văn hóa, đạo đức của giảng viên; những hành vi, thái độ thể 

hiện tại nơi  àm việc thƣờng biểu hiện ở khía cạnh phẩm chất đạo đức. Tuy có 

ảnh hƣởng của văn hóa nói chung, trình độ và sự nhận thức giúp giảng viên 

có thể kiểm soát đƣợc hành vì nhƣng không phải tình huống nào, thời điểm 

nào giảng viên cũng kiểm soát đƣợc hành vi của mình. 

Căn cứ Chƣơng II Quyết định số 16/2008/QĐ-BGDĐT ngày 16/4/2008 

của Bộ Giáo dục và Đào tạo ban hành quy định đạo đức nhà giáo, thì đạo đức 

nhà giáo đƣợc quy định cụ thể nhƣ sau:  

- Phẩm chất chính trị 

+ Chấp hành nghiêm chỉnh chủ trƣơng, đƣờng  ối, chính sách của 

Đảng, pháp  uật của Nhà nƣớc; thi hành nhiệm vụ theo đúng quy định của 

pháp  uật.  hông ngừng học tập, rèn  uyện n ng cao trình độ     uận chính trị 

để vận dụng vào hoạt động giảng dạy, giáo dục và đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ 

đƣợc giao. 

+ Có   thức tổ chức kỷ  uật, chấp hành nghiêm sự điều động, ph n 

công của tổ chức; có   thức tập thể, phấn đấu vì  ợi ích chung. 

+ Gƣơng mẫu thực hiện nghĩa vụ công d n, tích cực tham gia các hoạt 

động chính trị, x  hội. 

-  Đạo đức nghề nghiệp 

+ T m huyết với nghề nghiệp, có   thức giữ gìn danh dự,  ƣơng t m 

nhà giáo; có tinh thần đoàn kết, thƣơng yêu, giúp đỡ đồng nghiệp trong cuộc 

sống và trong công tác; có  òng nh n ái, bao dung, độ  ƣợng, đối xử hoà nh  

với ngƣời học, đồng nghiệp; sẵn sàng giúp đỡ, bảo vệ quyền và  ợi ích hợp 

pháp chính đáng của ngƣời học, đồng nghiệp và cộng đồng. 
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+ Tận tụy với công việc; thực hiện đúng điều  ệ, quy chế, nội quy của 

đơn vị, nhà trƣờng, của ngành. 

+ Công bằng trong giảng dạy và giáo dục, đánh giá đúng thực chất 

năng  ực của ngƣời học; thực hành tiết kiệm, chống bệnh thành tích, chống 

tham nhũng,   ng phí. 

+ Thực hiện phê bình và tự phê bình thƣờng xuyên, nghiêm túc; thƣờng 

xuyên học tập n ng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ, ngoại ngữ, tin học để 

hoàn thành tốt nhiệm vụ đƣợc giao, đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của sự 

nghiệp giáo dục. 

-  Lối sống, tác phong 

+ Sống có    tƣởng, có mục đích, có   chí vƣợt khó vƣơn  ên, có tinh 

thần phấn đấu  iên tục với động cơ trong sáng và tƣ duy sáng tạo; thực hành 

cần, kiệm,  iêm, chính, chí công vô tƣ theo tấm gƣơng đạo đức Hồ Chí Minh. 

+ Có  ối sống hoà nhập với cộng đồng, phù hợp với bản sắc d n tộc và 

thích ứng với sự tiến bộ của x  hội; biết ủng hộ, khuyến khích những biểu 

hiện của  ối sống văn minh, tiến bộ và phê phán những biểu hiện của  ối sống 

 ạc hậu, ích kỷ. 

+ Tác phong  àm việc nhanh nhẹn, khẩn trƣơng, khoa học; có thái độ 

văn minh,  ịch sự trong quan hệ x  hội, trong giao tiếp với đồng nghiệp, với 

ngƣời học; giải quyết công việc khách quan, tận tình, chu đáo. 

+ Trang phục, trang sức khi thực hiện nhiệm vụ phải giản dị, gọn gàng, 

 ịch sự, phù hợp với nghề dạy học, không g y phản cảm và ph n tán sự chú   

của ngƣời học. 

+ Đoàn kết, giúp đỡ đồng nghiệp cùng hoàn thành tốt nhiệm vụ; đấu 

tranh, ngăn chặn những hành vi vi phạm pháp  uật và các quy định nghề 

nghiệp. Quan hệ, ứng xử đúng mực, gần gũi với nh n d n, phụ huynh học 
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sinh, đồng nghiệp và ngƣời học; kiên quyết đấu tranh với các hành vi trái 

pháp  uật. 

+ X y dựng gia đình văn hoá, thƣơng yêu, qu  trọng  ẫn nhau; biết 

quan t m đến những ngƣời xung quanh; thực hiện nếp sống văn hoá nơi công 

cộng. 

-  Giữ gìn, bảo vệ truyền thống đạo đức nhà giáo 

+  hông  ợi dụng chức vụ, quyền hạn để thực hiện hành vi trái pháp 

 uật, quy chế, quy định; không g y khó khăn, phiền hà đối với ngƣời học và 

nhân dân. 

+  hông gian  ận, thiếu trung thực trong học tập, nghiên cứu khoa học 

và thực hiện nhiệm vụ giảng dạy, giáo dục. 

+  hông trù dập, chèn ép và có thái độ thiên vị, ph n biệt đối xử, thành 

kiến ngƣời học; không tiếp tay, bao che cho những hành vi tiêu cực trong 

giảng dạy, học tập, rèn  uyện của ngƣời học và đồng nghiệp. 

+  hông x m phạm th n thể, xúc phạm danh dự, nh n phẩm của ngƣời 

học, đồng nghiệp, ngƣời khác.  hông  àm ảnh hƣởng đến công việc, sinh hoạt 

của đồng nghiệp và ngƣời khác. 

+  hông tổ chức dạy thêm, học thêm trái với quy định. 

+  hông hút thuốc  á, uống rƣợu, bia trong công sở, trong trƣờng học 

và nơi không đƣợc phép hoặc khi thi hành nhiệm vụ giảng dạy và tham gia 

các hoạt động giáo dục của nhà trƣờng. 

+  hông sử dụng điện thoại di động và  àm việc riêng trong các cuộc 

họp, trong khi  ên  ớp, học tập, coi thi, chấm thi. 

+ Không gây bè phái, cục bộ địa phƣơng,  àm mất đoàn kết trong tập 

thể và trong sinh hoạt tại cộng đồng. 
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+  hông đƣợc sử dụng bục giảng  àm nơi tuyên truyền, phổ biến những 

nội dung trái với quan điểm, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

+  hông trốn tránh trách nhiệm, thoái thác nhiệm vụ, tự   bỏ việc; 

không đi muộn về sớm, bỏ giờ, bỏ buổi dạy, cắt xén, dồn ép chƣơng trình, vi 

phạm quy chế chuyên môn  àm ảnh hƣởng đến kỷ cƣơng, nề nếp của nhà 

trƣờng. 

+  hông tổ chức, tham gia các hoạt động  iên quan đến tệ nạn x  hội 

nhƣ : cờ bạc, mại d m, ma tu , mê tín, dị đoan; không sử dụng,  ƣu giữ, 

truyền bá văn hoá phẩm đồi trụy, độc hại. 

1.2.3. Tiêu chí về sức khỏe (thể lực) 

Sức khỏe của giảng viên đƣợc xem là tiêu chí quan trọng đánh giá chất 

 ƣợng giảng viên trong bối cảnh CMN 4.0 vì thể lực hay thể chất bao gồm 

không chỉ có sức khỏe cơ bắp mà còn là sự dẻo dai của hoạt động thần kinh, 

cơ bắp, là sức mạnh của niềm tin và ý trí, là khả năng v n động của trí lực 

giúp ngƣời giảng viên có thể tham gia hoạt động giảng dạy và nghiên cứu 

khoa học, phục vụ xã hội. Ngƣời giảng viên có sức vóc thể chất tốt để duy trì 

và phát triển trí tuệ, để chuyển tải tri thức, ứng dụng công nghệ vào hoạt động 

phục vụ cộng đồng, biến trí thức thành sức mạnh. Hơn nữa cần phải có sự dẻo 

dai của hoạt động thần kinh, niềm tin và ý chí, khả năng vận động của trí lực 

trong điều kiện khác nhau hết sức khó khăn và khắc nghiệt. Do đó, sức mạnh 

trí tuệ có thể phát huy lợi thế đƣợc lợi thế khi thể lực con ngƣời đƣợc phát 

triển. Yếu tố thể lực của ngƣời giảng viên đƣợc hình thình và phát triển bằng 

con đƣờng di truyền (nòi giống), nuôi dƣỡng và luyện tập, rèn luyện thân thể 

(thể dục, thể thao và các hoạt động nghiên cứu và  ao động). 

Thể lực là sự phát triển hài hòa của con ngƣời cả về thể chất lẫn tinh 

thần (sức khỏe cơ thể và sức khỏe tinh thần). Thể lực  à năng  ực  ao động 
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chân tay, sức khỏe tinh thần là sự dẻo dai của hoạt động thần kinh, là khả 

năng vận động của trí tuệ, biến tƣ duy thành hoạt động thực tiễn. 

Ngƣời giảng viên có sức khỏe tốt mới làm việc tốt, cống hiến đƣợc chất 

xám của mình. Phân loại sức khỏe của giảng viên của Bộ Y tế quy định đƣợc 

xếp theo các mức trên cơ sở đánh giá tuyệt đối cho từng để có nhận xét định 

tính cho từng loại.  

Theo Bộ Y tế Việt Nam, có năm  oại sức khỏe: 

Loại I: Sức khỏe rất tốt, không mắc bệnh tật, các chỉ tiêu sức khỏe tốt 

Loại II: Sức khỏe tốt 

Loại III: Trung bình 

Loại IV: Yếu 

Loại V: Rất yếu 

1.3. Các hoạt động nâng cao chất lƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng đại 

học trƣớc bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 

1.3.1. Đào tạo và bồi dưỡng giảng viên 

Đào tạo, bồi dƣỡng giảng viên trong trƣờng đại học là quá trình tổ chức 

những cơ hội học tập cho giảng viên nhằm trang bị, cập nhật, nâng cao kiến 

thức, kỹ năng, thái độ làm việc để họ thực hiện công việc đƣợc giao tốt hơn, 

hiệu quả hơn, đáp ứng yêu cầu của ngƣời học trong bối cảnh cách mạng công 

nghiệp 4.0. 

Trên cơ sở đánh giá, ph n tích năng  ực chuyên môn của đội ngũ giảng 

viên để xác định nhu cầu và tổ chức đào tạo, bồi dƣỡng nhằm bổ sung, hoàn 

thiện hệ thống kiến thức, kỹ năng, thái độ nghề nghiệp cho giảng viên, đáp 

ứng mục tiêu chiến  ƣợc phát triển của Nhà trƣờng trong CMCN 4.0. Nhà 

trƣờng nên có các chế độ khuyến khích giảng viên tích cực tham gia đào tạo 

n ng cao trình độ đặc biệt  à Giáo sƣ, Phó Giáo sƣ, Tiến sĩ, điều này giúp 
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khẳng định chất  ƣợng giảng viên cũng nhƣ định hƣớng của cơ sở đào tạo 

công  ập. Ngoài ra, việc bồi dƣỡng n ng cao năng  ực cho đội ngũ giảng viên, 

đặc biệt  à giảng viên mới  à việc hết sức quan trọng, hoạt động này có thể 

đƣợc diễn ra bằng nhiều hình thức khác nhau. Ngoài việc mỗi giảng viên nêu 

cao tinh thần chủ động tự học, tự bồi dƣỡng để n ng cao năng  ực chuyên 

môn, các khoa cũng thƣờng xuyên bồi dƣỡng n ng cao năng  ực cho đội ngũ 

giảng viên với nhiều hình thức, phƣơng pháp phong phú nhƣ: Tổ chức thông 

qua bài giảng, giảng thử, giảng mẫu cho các giảng viên trong  hoa theo các 

nội dung chuyên s u về phƣơng pháp giảng dạy, kỹ năng xử    tình huống, 

nghiệp vụ sƣ phạm, cũng nhƣ về kiến thức chuyên môn đối với từng môn học, 

bồi dƣỡng theo chuyên đề. Trong đó, đặc biệt chú trọng phát huy vai trò của 

các bộ môn trong các hoạt động phƣơng pháp nhằm giúp giảng viên đổi mới 

phƣơng pháp giảng dạy, rèn  uyện, n ng cao tay nghề sƣ phạm. 

Để tiếp cận những tri thức khoa học và công nghệ tiên tiến do sự phát 

triển của CMCN 4.0 mang  ại, không thể không thông thạo ngoại ngữ. Ngoại 

ngữ  à phƣơng tiện hữu ích để giúp chúng ta tiếp nhận những thành tựu mà 

cuộc CMCN 4.0 mang  ại. Đ y  à điều cần thiết để giảng viên hội nhập với xu 

hƣớng kết nối toàn cầu, hội nhập với giáo dục đại học thế giới. Vì thế mỗi 

giảng viên cần học tập, n ng cao trình độ ngoại ngữ phục vụ vào quá trình 

tiếp thu,  ĩnh hội những thành tựu vĩ đại mà nh n  oại đ  tìm ra, góp phần 

n ng cao, đổi mới phƣơng pháp giảng dạy của đội ngũ giảng viên. 

Để n ng cao năng  ực ngoại ngữ, chủ động tạo điều kiện cho giảng viên 

tham gia các  ớp bồi dƣỡng hàng năm do Nhà trƣờng tổ chức, cùng với đó có 

cơ chế khuyến khích, động viên các đồng chí có khả năng tự tham gia các 

khóa học tại các trung t m, tạo ra môi trƣờng tự học ngoại ngữ bằng nhiều 

hình thức.  
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Do đó, Nghị định số 101/2017/NĐ-CP ngày 01 tháng 9 năm 2017 về 

đào tạo, bồi dƣỡng cán bộ, công chức, viên chức nhằm trang bị kiến thức, kỹ 

năng, phƣơng pháp thực hiện nhiệm vụ trong hoạt động công vụ của cán bộ, 

công chức và hoạt động nghề nghiệp của viên chức, góp phần xây dựng đội 

ngũ cán bộ, công chức, viên chức chuyên nghiệp, có phẩm chất đạo đức tốt, 

có bản  ĩnh chính trị và năng  ực, đáp ứng yêu cầu phục vụ nhân dân, sự 

nghiệp phát triển của đất nƣớc. 

Nội dung bồi dƣỡng: Lý luận chính trị, Kiến thức quốc phòng và an 

ninh, Kiến thức, kỹ năng quản    nhà nƣớc, Kiến thức quản lý chuyên ngành, 

chuyên môn, nghiệp vụ; đạo đức công vụ, đạo đức nghề nghiệp; kiến thức hội 

nhập quốc tế, tiếng dân tộc, tin học, ngoại ngữ và các chƣơng trình bồi dƣỡng 

ở nƣớc ngoài phù hợp với nhu cầu Nhà trƣờng. 

Hình thức bồi dƣỡng: Tập sự, bồi dƣỡng theo tiêu chuẩn ngạch công 

chức, tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp viên chức, bồi dƣỡng trƣớc khi bổ 

nhiệm chức vụ   nh đạo, quản lý, bồi dƣỡng theo yêu cầu của vị trí việc làm; 

bồi dƣỡng kiến thức, kỹ năng chuyên ngành. 

1.3.2. Bố trí và sử dụng giảng viên 

Bố trí và sử dụng nhân lực nói chung và giảng viên nói riêng hợp lý sẽ 

giúp ngƣời  ao động phát huy tốt hơn khả năng sở trƣờng của mình, yêu thích 

công việc hơn, thúc đẩy việc học tập n ng cao trình độ chuyên môn, từ đó góp 

phần nâng cao chất  ƣợng nguồn nhân lực. 

Để phân công, bố trí và sử dụng nhân lực hiệu quả, từ đó n ng cao chất 

 ƣợng nguồn nhân lực thì việc phân công, bố trí và sử dụng nhân lực phải đảm 

bảo các nguyên tắc:  

- Bố trí và sử dụng giảng viên phải đảm bảo nguyên tắc đúng ngƣời, đúng 

việc. Bố trí nhân lực vào các vị trí, chức danh công tác phù hợp với trình độ 
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chuyên môn, khả năng của từng ngƣời để phát huy sở trƣờng, năng  ực, nâng cao 

khả năng sáng tạo trong tổ chức. Từ đó mới tạo ra hiệu quả sử dụng nguồn nhân 

lực và nâng cao chất  ƣợng nguồn nhân lực. 

- Việc bố trí, sử dụng giảng viên phải đảm bảo ổn định, kế thừa, phát 

triển; kết hợp giữa giảng viên trẻ với giảng viên lớn tuổi để bổ sung cho nhau 

về kiến thức, năng  ực cũng nhƣ kinh nghiệm thực tế, phát huy đƣợc những 

phẩm chất tốt của các thế hệ giảng viên, góp phần nâng cao chất  ƣợng giáo 

dục-đào tạo. 

- Phân công, bố trí và sử dụng giảng viên phải chính xác mới phát huy 

đƣợc khả năng, sở trƣờng của ngƣời  ao động, từ đó n ng cao chất  ƣợng nguồn 

nhân lực. Việc sử dụng giảng viên phải mang tính chiến  ƣợc, bao gồm cả việc 

sử dụng, bổ nhiệm trong hiện tại và cả định hƣớng sử dụng tiếp theo trong 

tƣơng  ai. Phát huy sự chủ động trong việc bố trí, sử dụng, sắp xếp, giao 

nhiệm vụ trực tiếp cho từng giảng viên theo cách tiếp cận thông qua việc sử 

dụng giảng viên phù hợp với năng  ực, sở trƣờng, hiệu quả công việc của từng 

giảng viên. 

1.3.3. Đánh giá giảng viên 

Trông bối cảnh CMCN 4.0 thì việc đánh giá giảng viên càng giúp cho 

tổ chức đối xử công bằng đối với những  ao động trong tổ chức, đồng thời cho 

tổ chức thấy đƣợc thành tích của ngƣời  ao động, giúp ngƣời  ao động có 

động lực làm việc tốt và cải biến hành vi theo hƣớng tốt hơn, qua đó n ng cao 

chất  ƣợng nguồn nhân lực.  

Để hoạt động đánh giá giảng viên đạt hiệu quả cao, từ đó n ng cao chất 

 ƣợng giảng viên thì hoạt động đánh giá phải đảm bảo: 

- Đánh giá thực hiện công việc trong tổ chức phải đƣợc thực hiện thƣờng 

xuyên, định kỳ, có nhƣ vậy mới kịp thời ghi nhận thành tích của ngƣời  ao động 
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và có giải pháp giúp ngƣời  ao động hoạt thiện kiến thức, kỹ năng, tay nghề và 

thái độ làm việc tốt hơn, từ đó cải thiện hiệu quả làm việc cho chu kỳ sau. 

- Đánh giá thực hiện công việc phải đảm bảo chính xác mới, có nhƣ vậy 

mới phản ánh đúng hiệu quả làm việc của mỗi ngƣời và xác định đƣợc chất 

 ƣợng nguồn nhân lực của tổ chức hiện đang ở mức nào. Để đánh giá thực hiện 

công việc chính xác thì trƣớc hết phải có các tiêu chí đánh giá cụ thể, rõ ràng, 

hoàn chỉnh.  

- Đánh giá thực hiện công việc phải gắn với việc sử dụng kết quả đánh giá 

vào việc khen thƣởng, động viên ngƣời  ao động. Đánh giá thực hiện công việc 

là hoạt động quan trọng khuyến khích ngƣời  ao động làm việc tốt hơn, đồng 

thời giúp tổ chức thấy đƣợc thành tích của ngƣời  ao động để khen thƣởng, động 

viên kịp thời. 

1.3.4. Đãi ngộ giảng viên 

Song song với cống hiến thì ngƣời  ao động quan tâm mình sẽ đƣợc đ i 

ngộ những gì, có xứng đáng với khả năng, năng  ực của mình không. Bên 

cạnh nuôi sống bản th n mình, ngƣời lao động còn có con cái, gia đình. Và ở 

đ u có đ i ngộ tốt thì ở đó dễ dàng giữ ch n ngƣời tài, ngƣời có trình độ kiến 

thức. Chế độ đ i ngộ tốt là một trong những  í do để giữ chân nhân tài. Nhà 

trƣờng cần có chế độ đ i ngộ tốt hơn giữa ngƣời đƣợc đào tạo nâng cao trình 

độ với ngƣời không đƣợc đào tạo. Từ đó giúp n ng cao chất  ƣợng nguồn 

nhân lực 

Chế độ đ i ngộ là một trong các động lực kích thích ngƣời  ao động 

làm việc hăng hái, cống hiến hết mình và gắn bó với tổ chức. Vì vậy, chế độ 

đ i ngộ của một tổ chức cần đảm bảo tính công bằng, đủ lớn để kích thích 

ngƣời  ao động phát huy khả năng, sự sáng tạo và thu hút nguồn  ao động chất 

 ƣợng cao ngoài tổ chức về làm việc cho tổ chức. Chế độ đ i ngộ đối với nhà 
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giáo, không hẳn chỉ nghĩ ngay đến  ƣơng, mặc dù  à điểm quan trọng.Nhƣng 

cần hội tụ cả 3 điều đối với nhà giáo khi nói đến chế độ đ i ngộ: Lƣơng  cao, 

đúng việc đúng ngƣời…); Môi trƣờng làm việc  điều kiện cơ sở vật chất, dạy 

học và nghiên cứu, giao tiếp…); Cơ hội thăng tiến (sự phát triển cá nhân và 

sự trọng dụng với ngƣời giỏi…). 

1.3.5. Tuyển dụng giảng viên 

Căn cứ khoản 29 Điều 2 Luật số 34/2018/QH14 sửa đổi, bổ sung một 

số điều của Luật Giáo dục đại học quy định: “Trình độ tối thiểu của chức 

danh giảng viên giảng dạy trình độ đại học là thạc sĩ, trừ chức danh trợ 

giảng”.  

 Đội ngũ giảng viên của Nhà trƣờng là nguồn nhân lực quan trọng trong 

đào tạo cử nhân, kỹ sƣ của Nhà trƣờng. Căn cứ khoản 29 Điều 2 Luật số 

34/2018/QH14 sửa đổi, bổ sung một số điều của Luật Giáo dục đại học quy 

định: “Trình độ tối thiểu của chức danh giảng viên giảng dạy trình độ đại học 

là thạc sĩ, trừ chức danh trợ giảng”; căn cứ Điều 5 Thông tƣ số 40/2020/TT-

BGDDT ngày 26/10/2020 của Bộ Giáo dục và Đào tạo quy định mã số, tiêu 

chuẩn chức danh nghề nghiệp, bổ nhiệm và xếp  ƣơng đối với viên chức giảng 

dạy trong các cơ sở giáo dục đại học công lập, quy định về trình độ đào tạo, 

bồi dƣỡng, năng  ực chuyên môn, nghiệp vụ thì việc tuyển dụng giảng viên đủ 

theo số  ƣợng, đảm bảo chất  ƣợng nhất là phải bảo đảm các tiêu chuẩn 

chuyên môn phù hợp với chuyên ngành của từng khoa. Nhà trƣờng cần đề cao 

vai trò chủ động của các bộ môn, khoa trong việc đánh giá, thẩm định tuyển 

dụng giảng viên theo hƣớng chuẩn hóa trƣớc CMCN 4.0 cần phải đạt đƣợc: 

Chuẩn về kiến thức chuyên môn; chuẩn về năng  ực giảng dạy; chuẩn về năng 

lực NCKH; chuẩn về năng  ực ứng dụng công nghệ thông tin và sử dụng 

ngoại ngữ trong thực hiện các nhiệm vụ của chức danh giảng viên; chuẩn về 

đạo đức nghề nghiệp. Cùng với đó, việc sử dụng giảng viên phải mang tính 
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chiến  ƣợc, bao gồm cả việc sử dụng, bổ nhiệm trong hiện tại và cả định 

hƣớng sử dụng tiếp theo trong tƣơng  ai. Phát huy sự chủ động trong việc bố 

trí, sắp xếp, giao nhiệm vụ trực tiếp cho từng giảng viên theo cách tiếp cận 

thông qua việc sử dụng giảng viên phù hợp với năng  ực, sở trƣờng, hiệu quả 

công việc của từng giảng viên. 

1.4. Yếu tố tác động đến nâng cao chất lƣợng đội ngũ giảng viên trong 

các trƣờng đại học trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 

1.4.1. Yếu tố bên ngoài 

1.4.1.1. Môi trường ph p lý 

Bộ Luật  ao động, các văn bản pháp  uật có  iên quan đến vấn đề  ao 

động, sử dụng  ao động,…  à các yếu tố cần thiết  àm cơ sở pháp    cho các tổ 

chức giải quyết tốt các  mối quan hệ giữa ngƣời  ao động,  à tiền đề cho các tổ 

chức x y dựng các tiêu chuẩn pháp    khi hình thành, củng cố và phát triển 

nguồn nh n  ực. Bên cạnh đó, Chính phủ cũng hoạch định các chính sách tạo 

môi trƣờng pháp    cho sự phát triển nguồn nh n  ực cả về chất và  ƣợng,  

khuyến khích đƣợc tính tích cực, yêu ngành, yêu nghề của giảng viên, góp 

phần duy trì và phát triển nh n  ực giáo dục và đào tạo nhƣ: Đền án phát triển 

ngoại ngữ; Đề án 911; Đề án chính sách x  hội hóa giáo dục; chính sách phát 

triển các cơ sở giáo dục đào tọa chất  ƣợng cao đạt chuẩn khu vực và quốc tế; 

chính sách cải cách nội dung, phƣơng pháp giáo dục và đào tạo; chính sách về 

y tế, chăm sóc sức khỏe ngƣời  ao động, chính sách an toàn vệ sinh  ao 

động,… 

1.4.1.2. Sự ph t triển của khoa học công nghệ 

Sự phát triển không ngừng và những tiến bộ khoa học kĩ thuật đ  cho ra 

đời những công nghệ hiện đại mà nó đòi hỏi nguồn nh n  ực có chất  ƣợng 

cao mới đáp ứng đƣợc. Việc áp dụng công nghệ mới cho phép tổ chức  ựa 
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chọn chính sách sử dụng nhiều hay ít  ao động và đòi hỏi những điều kiện nhất 

định về  ao động. Điều này không chỉ ảnh hƣởng đến quy mô mà còn ảnh 

hƣởng đến chất  ƣợng nguồn nh n  ực tổ chức. 

1.4.1.3. Sự ph t triển của gi o dục - đào tạo 

Mức độ phát triển của giáo dục đào tạo có ảnh hƣởng không nhỏ đến 

chất  ƣợng nguồn nh n  ực trong tổ chức, nó không chỉ quyết định trình độ 

văn hóa, chuyên môn, kĩ thuật, tay nghề của ngƣời  ao động mà còn tác động 

đến sức khỏe, tuổi thọ ngƣời d n thông qua các yếu tố thu nhập, nhận thức và 

xử  í thông tin kinh tế - x  hội, thông tin khoa học. Mức độ phát triển của giáo 

dục - đào tạo càng cao thì quy mô nguồn nh n  ực chất  ƣợng cao càng mở rộng, 

năng suất  ao động càng cao. 

1.4.1.4. Hội nhập kinh tế quốc tế  

Trong giai đoạn nền kinh tế hội nhập hiện nay, sự canh tranh để tồn tại 

giữa các trƣờng đại học là rất khốc liệt, các trƣờng trong nƣớc và ngoài nƣớc 

mở ra rất nhiều, đỏi hỏi các trƣờng đại học trong nƣớc muốn tồn tại và phát 

triển phải nâng cao chất  ƣợng giảng dạy, tạo hiệu ứng tích cực từ sinh viên.  

Muốn nâng cao chất  ƣợng giảng dạy, học tập và phục vụ cộng đồng thì 

mỗi trƣờng đại học cần nâng cao chất  ƣợng nguồn nhân lực nói chung và 

nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên nói riêng. Bởi đ y  à đội ngũ trực tiếp 

tiếp xúc với sinh viên hàng ngày, trực tiếp cung cấp dạy học cho sinh viên.  

Trong điều kiện hội nhập ngày càng sâu, rộng nhƣ hiện nay, trƣờng đại 

học nào nâng cao đƣợc chất  ƣợng giảng viên, từ đó n ng cao chất  ƣợng 

giảng dạy, phục vụ sinh viên thì trƣờng đó có thể tồn tại và phát triển, ngƣợc 

lại sẽ không cạnh tranh đƣợc và có thể bị đào thải. 
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1.4.2. Yếu tố bên trong 

1.4.2.1. Quan điểm của người lãnh đạo, quản lý 

Trong bối cảnh CMCN 4.0 diễn ra mạnh mẽ nhƣ hiện nay, đòi hỏi 

ngƣời   nh đạo, quản lý phải có quan điểm đúng đắn, có tầm nhìn xa, nắm 

bắt và dự đoán đƣợc xu thế để quyết định các vấn đề của tổ chức trong đó có 

phát triển nhân lực. Nếu cấp   nh đạo nhận thức đƣợc những giá trị mà nguồn 

nhân lực chất  ƣợng cao mang lại và có cơ chế đầu tƣ một cách phù hợp thì 

việc phát triển nguồn nhân lực trong tổ chức sẽ đạt hiệu quả cao hơn, sẽ có 

nhiều cơ hội để xây dựng tổ chức vững mạnh. Ngƣợc lại, nếu đơn vị nào 

không nhận ra đƣợc tầm quan trọng của nguồn nhân lực trong tổ chức mình, 

không tạo ra đƣợc những lợi ích để thu hút, giữ ch n đƣợc nh n tài, đồng 

nghĩa với việc tổ chức đó không thể phát triển một cách bền vững và ổn định. 

1.4.2.2. Khả năng tài chính của Trường 

N ng cao chất  ƣợng nguồn nh n  ực trong bối cảnh nào cũng là một 

nhu cầu thiết yếu đối với mỗi tổ chức. Tuy nhiên, mọi hoạt động và quyết 

định về nh n sự đều phải dựa trên tình hình tài chính thực tế của tổ chức. Một 

tổ chức có khả năng tài chính vững vàng thì chúng ta có thể thể xây dựng một 

chế độ đ i ngộ vƣợt trội so với tổ chức khác nhằm thu hút và giữ ch n nhân 

tài. Chúng ta không thể đòi hỏi tổ chức n ng cao chất  ƣợng nguồn nh n  ực 

trong khi chi phí đƣa ra quá  ớn so với khả năng chi trả của tổ chức. Trong 

trƣờng hợp tổ chức có tình hình tài chính tốt thì có thể xây dựng một chế độ 

đ i ngộ vƣợt trội so với tổ chức khác nhằm thu hút và giữ ch n nhân tài.  

1.4.2.3. Nhận thức, ý thức của giảng viên 

Việc nâng cao chất  ƣợng giảng viên phụ thuộc rất nhiều vào nhận 

thức, ý thức phấn đấu của  giảng viên. Trong bối cảnh CMCN 4.0 giảng viên 

có tinh thần cầu tiến tiếp tục rèn luyện bằng cách giảm thuyết giảng, truyền 
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thụ kiến thức sang phát triển năng  ực ngƣời học theo năng  ực thực hiện, phù 

hợp với hoàn cảnh, điều kiện và thời gian; thay đổi phƣơng pháp giảng dạy 

truyền thống sang phƣơng pháp giảng dạy on ien đạt hiệu quả. Ngoài ra giảng 

viên trẻ còn có thể tập viết, tập giảng, rèn luyện tác phong sƣ phạm, kỷ luật 

làm việc, kỷ luật phát ngôn, bản  ĩnh chính trị, tích cực đi dự giờ, học hỏi kinh 

nghiệm của đội ngũ giảng viên đ  có nhiều năm công tác; thay đổi phƣơng 

pháp giảng dạy và kinh nghiệm ở trƣờng để đúc rút kinh nghiệm, bổ sung 

những kiến thức còn thiếu hụt trong bài giảng của mình. 

1.5. Kinh nghiệm nâng cao chất lƣợng đội ngũ giảng viên của một số 

trƣờng Đại học  

1.5.1. Kinh nghiệm của Đại học Công nghiệp TP. HCM, Đại học Tôn Đức 

Thắng 

1.5.1.1. Kinh nghiệm của Đại học Công nghiệp TP. HCM 

Tại trƣờng ĐH Công nghiệp TP.HCM thu nhập bình qu n của toàn thể 

cán bộ, nh n viên, giảng viên nhà trƣờng trƣớc khi tự chủ  năm 2015)  à 15 triệu 

đồng/tháng, đ   iên tục tăng qua các năm và đến năm 2019 khoảng 19 triệu 

đồng/tháng. Trong đó, thu nhập của giảng viên có trình độ TS trở  ên hiện nay 

 à 28 triệu đồng/tháng.  

Trƣờng có chính sách thu hút chất xám trình độ cao về công tác. Theo đó, 

TS đƣợc hỗ trợ 100 triệu đồng/ngƣời, PGS 120 triệu đồng và GS 150 triệu 

đồng.  

Ngoài ra, trƣờng còn trả phụ cấp hằng tháng với cán bộ, viên chức có học 

hàm, học vị cao: TS 4 triệu đồng/tháng, PGS 5 triệu đồng/tháng và GS 7 triệu 

đồng/tháng. Nhà trƣờng còn hỗ trợ giảng viên đi học n ng cao trình độ chuyên 

môn. Đối với nghiên cứu sinh đi học ở nƣớc ngoài đƣợc hƣởng 40%  ƣơng cơ 

bản, sau khi tốt nghiệp trở  ại công tác nhận bổ sung 60% khoản  ƣơng cơ bản 
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còn  ại và 50% tiền thƣởng các ngày  ễ, tết. Nghiên cứu sinh sau khi tốt nghiệp 

và nhận bằng đƣợc nhà trƣờng thƣởng 50 triệu đồng. 

Trƣờng đƣợc tự chủ áp dụng chính sách chi trả thu nhập này đ  kích 

thích tinh thần  àm việc của cán bộ, viên chức. Nhà trƣờng cũng chủ động các 

chính sách nhằm thu hút đội ngũ có trình độ cao về công tác tại trƣờng, đồng 

thời cũng giữ ch n đƣợc ngƣời giỏi.  

Tuy nhiên do với hơn 1.400 cán bộ, viên chức, tổng số tiền  ƣơng chi trả 

hằng tháng rất  ớn nên cũng có khó khăn đối với   nh đạo trƣờng trong việc c n 

đối chi tiêu. Trong khi hiện nay chủ yếu các trƣờng "sống" bằng học phí  à 

chính. Mức học phí của các trƣờng sau tự chủ thu theo quyết định phê duyệt đề 

án tự chủ, cao hơn so với mức trần học phí đang áp dụng đối với các trƣờng 

công  ập chƣa tự chủ. Vì vậy, chắc chắn các trƣờng đều sẽ tăng học phí theo  ộ 

trình của đề án tự chủ. 

Trƣờng Đại học Công nghiệp TP. HCM áp dụng thí điểm cơ chế tự chủ 3 

năm qua đ  tranh thủ các nguồn tài trợ từ doanh nghiệp và cựu sinh viên, nhất  à 

trang thiết bị và học bổng cho sinh viên nghèo. Chính điều này giúp nhà trƣờng 

giữ mức học phí thấp nhất trong các trƣờng tự chủ. Thêm vào đó, tận dụng việc 

x  hội hóa, kêu gọi tƣ nh n đầu tƣ, hợp tác kinh doanh, sử dụng mặt bằng cũng 

đem  ại nguồn thu khá  ớn.  hi tự chủ, tiền đƣợc gửi ng n hàng nên riêng khoản 

  i tiền gửi gần 20 tỉ đồng cũng giúp hỗ trợ sinh viên nghèo và các hoạt động 

khác.  

1.5.1.2. Kinh nghiệm của trường Đại học Tôn Đức Thắng 

Trƣờng Đại học Tôn Đức Thắng đƣợc biết đến nhƣ một điểm sáng về 

thu hút nhà khoa học và nhân lực chất  ƣợng cao trong bối cảnh CMCN 4.0 

Những nhà khoa học trong và ngoài nƣớc đ  đến làm việc tại nhà 

trƣờng, liên kết với nhà trƣờng trong nhiều dự án nghiên cứ khoa học, giảng 
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dạy và sản xuất. Các nhà khoa học không chỉ đóng góp  ớn về mắt tri thức mà 

còn giúp nâng cao thu nhập cho nhà trƣờng. 

Để thu hút đƣợc nguồn nhân lực chất  ƣợng cao là các nhà khoa học, 

các giảng viên uy tín thì song song với chiến  ƣợc phát triển của một tổ chức 

là một chính sách thu nhập tƣơng ứng cho nhân sự. Chính sách này góp phần 

xây dựng nguồn nhân lực tinh hoa đáp ứng đƣợc nhu cầu của chiến  ƣợc phát 

triển. 

Nhà trƣờng tự trang trải tài chính 100% để thực hiện chính sách thu hút 

nh n  ực. Chính sách thu hút nh n  ực cụ thể của trƣờng gồm: 

1. Cung cấp môi trƣờng và phƣơng tiện  àm việc thuận  ợi nhất; 

2. Giải quyết nhanh chóng và tích cực tất cả thủ tục và hỗ trợ cần thiết;  

3. Tuyệt đối không có bất kỳ tiêu cực trong công tác nh n sự; 

4. Thu nhập đƣợc cả hai bên tự nguyện đồng  ; 

5. Bảo đảm việc trả thu nhập gần nhƣ tuyệt đối công bằng để tỏ  òng tôn 

trọng thành tích, thành tựu, đóng góp của nh n sự; 

6. Tạo mọi điều kiện cho họ đi nƣớc ngoài n ng cao chuyên môn, trao 

đổi học thuật, sử dụng chung phòng thí nghiệm,  iên kết nghiên cứu quốc tế... 

vào mọi  úc và mọi nơi để phát triển cá nh n. 

L nh đạo các trƣờng đều cho rằng giảng viên giỏi mới  àm nên học trò 

giỏi. Chỉ khi nào thu nhập đủ sống, ngƣời giỏi mới gắn bó, tránh chảy máu chất 

xám. Chất  ƣợng nhà trƣờng không tốt sẽ không thể thu hút đầu vào, sinh viên 

ra trƣờng cũng khó xin việc. Chính vì có cơ chế chi trả  ƣơng, thƣởng, thù  ao 

hấp dẫn, chất  ƣợng đầu vào khi tuyển chọn giảng viên của trƣờng gần đ y đ  

tăng  ên rõ rệt đồng thời giữ ch n đƣợc nhiều nh n tài. 
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1.5.2. Bài học rút ra cho trường Đại học Sư phạm kỹ thuật Vinh trong việc 

nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên 

Việc phân tích kinh nghiệm nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên tại 

Đại học Công nghiệp TP Hồ Chí Minh, Đại học Tôn Đức Thắng giúp đƣa ra 

một số bài học kinh nghiệm cho Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh nhƣ sau: 

Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh đang triển khai đào tạo theo 

hƣớng nghề nghiệp ứng dụng, để có chất  ƣợng đội ngũ đáp ứng yêu cầu 

nhiệm vụ đƣợc giao, Nhà trƣờng cần thực hiện: 

Thứ nhất, phân loại chất  ƣợng đội ngũ giảng viên theo cơ cấu, giới 

tính, độ tuổi, ngoại ngữ, tin học và năng  ực thực tiễn để xây dựng kế hoạch 

đào tạo, bồi dƣỡng hợp lý. 

Thứ hai, giao chỉ tiêu đào tạo, bồi dƣỡng nhất  à đào tạo tiến sĩ cho đơn 

vị và cá nhân; xây dựng cơ chế hỗ trợ phù hợp để tạo điều kiện thuận lợi nhất 

cho giảng viên học tập, đồng thời tranh thủ các đề án, dự án và quan hệ hợp 

tác quốc tế để gửi giảng viên đi đào tạo nhằm năng cao chất  ƣợng đội ngũ.   

Thứ ba, bổ sung vào các quy chế nội bộ các chinh sách thu hút nhân tài 

đủ mạnh để thực hiện tuyển dụng đƣợc đội ngũ giảng viên có trình độ cao 

(tiến sĩ), đồng thời tập trung bồi dƣỡng sinh viên giỏi của trƣờng để chủ động 

tạo nguồn tuyển dụng. 

Thứ tư, hàng năm chủ động đƣa giảng viên đi thực tế tại các cơ sở sản 

xuất, kinh doanh và mời các chuyên gia, các nhà khoa học trong và ngoài 

nƣớc về cấp nhật các kiến thức và công nghệ mới để giúp giảng viên cập nhật 

kịp thời các công nghệ mới. 

Thứ năm, thƣờng xuyên thực hiện điều chỉnh chƣơng trình đào tạo theo 

hƣớng ứng dụng để thích nghi với thị trƣờng  ao động. Thực hiện công tác 
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đảm bảo chất  ƣợng nghiêm minh  àm thƣớc đo về chất  ƣợng giảng dạy của 

giảng viên. 

  Thứ s u, Tăng cƣờng hỗ trợ về cơ sở vật chất để các nhóm nghiên cứu 

hoạt động hiệu quả nhằm thúc đẩy mạnh mẽ các hoạt động khoa học, tạo điều 

kiện để giảng viên tham gia các hội thảo trong và ngoài nƣớc. 

Ngoài ra thực hiện việc đánh giá xếp  oại viên chức và chi thu nhập tăng 

thêm cần đặt trọng số nặng vào kết quả các hoạt động đào tạo, bồi dƣỡng n ng 

cao trình độ và kết quả các hoạt động nghiên cứu khoa học ….   

 

 

 

 

  



44 
 

CHƢƠNG 2 

THỰC TRẠNG NÂNG CAO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ 

GIẢNG VIÊN TRƢỜNG ĐẠI HỌC SƢ PHẠM KỸ THUẬT 

VINH TRONG   I CẢNH C CH MẠNG CÔNG NGHIỆP 4.0 

 

2.1. Tổng quát về trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh 

2.1.1. Lịch sử hình thành và phát triển của trường Đại học Sư phạm kỹ 

thuật Vinh 

Tên trƣờng: Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh 

Tên giao dịch bằng tiếng Anh: Vinh University of Technology 

Education  

Ký hiệu trƣờng: VUTED 

Bộ chủ quản: Bộ Lao động – Thƣơng binh và X  hội  

Loại hình trƣờng đào tạo: Công lập  

Địa chỉ: Số 117, Đƣờng Nguyễn Viết Xuân - Phƣờng Hƣng Dũng - 

Thành phố Vinh - Nghệ An. 

Điện thoại: 0238.3849264                 Fax: 0238.3842530  

Website: vuted.edu.vn 

Email: vuted.edu@gmail.com 

Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh  à trƣờng công lập đào tạo 

giảng viên, giáo viên giáo dục nghề nghiệp trình độ sau đại học, đại học và 

cao đẳng; đào tạo nh n  ực trình độ sau đại học, đại học và cao đẳng các 

chuyên ngành kỹ thuật, công nghệ, kinh tế; nghiên cứu và ứng dụng khoa học, 

công nghệ phục vụ đào tạo, giáo dục nghề nghiệp và phát triển kinh tế – x  

hội 

mailto:vuted.edu@gmail.com
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Tiền th n  à trƣờng Công nhân Kỹ thuật Vinh đƣợc thành lập theo 

Quyết định số 113/CP.PG ngày 08/4/1960 của Chính Phủ. Trƣờng đƣợc xây 

dựng tại Phƣờng Hƣng Dũng, Thành phố Vinh, Tỉnh Nghệ An. Trƣờng có 

nhiệm vụ đào tạo công nhân kỹ thuật các nghề thuộc ngành cơ khí nhƣ: Cắt 

gọt kim loại, Gò, Hàn, Rèn…, cung cấp nhân lực cho các công, nông trƣờng, 

xí nghiệp, nhà máy trên toàn miền Bắc. 

Từ năm 1971, Trƣờng chuyển sang trực thuộc Tổng cục Đào tạo công 

nhân kỹ thuật – Bộ Lao động, tiếp tục đào tạo công nhân kỹ thuật cho các tỉnh 

miền Bắc. 

Từ tháng 10/1974, Trƣờng đƣợc nâng cấp và đổi tên thành Trƣờng 

Giáo viên dạy nghề Cơ khí Vinh có chức năng, nhiệm vụ  à đào tạo giáo viên 

dạt nghề trình độ trung học chuyên nghiệp cho các nghề cơ khí,  uyện kim. 

Năm 1978, Trƣờng đƣợc đổi tên thành Trƣờng Sƣ phạm kỹ thuật 3, 

ngoài các ngành nghề đ  có, Trƣờng mở thêm các ngành nghề đào tạo giáo 

viên dạy nghề khác nhƣ Điện, Động lực, Mộc mẫu… 

Năm 1987, Trƣởng chuyển về trực thuộc Bộ Giáo dục và Đào tạo, đƣợc 

giao nhiệm vụ đào tạo thí điểm giáo viên dạy nghề trình độ cao đẳng theo mô 

hình đào tạo nối tiếp, với thời gian đào tạo  à 5 năm, chia thành 2 giai đoạn 

 Giao đoạn 1 đào tạo công nhân kỹ thuật 2 năm, sau đó tuyển chọn học sinh 

khá đào tạo tiếp giai đoạn 2  à 3 năm cấp bằng tốt nghiệp giáo viên dạy nghề). 

Năm 1992 đến năm 1999 theo Quyết định số 1395/TH– DN ngày 

13/7/1992 của Bộ trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo, Trƣờng đƣợc phép đào tạo 

giáo viên dạy nghề trình độ cao đẳng sƣ phạm kỹ thuật. 

Năm 1998, Trƣờng trực thuộc Tổng cục Dạy nghề, Bộ Lao động – 

Thƣơng binh và X  hội theo quyết định số 67/1998/QĐ –TTg, ngày 

26/3/1998 của Thủ tƣớng Chính phủ. 
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Năm 1999, Trƣờng đƣợc nâng cấp thành trƣờng Cao đẳng Sƣ phạm kỹ 

thuật Vinh theo Quyết định số 129/1999 QĐ –TTg ngày 28/5/1999 của Thủ 

tƣớng Chính phủ. 

Ngày 14/4/2006 Thủ tƣớng Chính phủ ra quyết định số 78/2006/ QĐ –

TTg thành lập Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh trên cơ sở trƣờng Cao 

đẳng Sƣ phạm kỹ thuật Vinh. 

Năm 2014, Trƣờng đƣợc Bộ Giáo dục và Đào tạo cho phép mở mã 

ngành đào tạo Thạc sĩ, đánh dấu một mốc quan trọng trong  ĩnh vực đào tạo 

nguồn nhân lực trình độ cao của Nhà trƣờng. 

Hiện tại Trƣờng đang tổ chức đào tạo 04 ngành Thạc sĩ, 12 ngành Đại 

học và 26 ngành Cao đẳng với quy mô tuyển sinh hàng năm 1900 sinh viên. 

Với những thành tích nổi bật, Trƣờng đ  đƣợc Đảng và Nhà nƣớc ghi 

nhận bằng những danh hiệu và phần thƣởng cao quý: Hu n chƣơng Lao động 

hạng Ba  năm 1985), Hu n chƣơng Lao động hạng Nhì  1990), Hu n chƣơng 

Lao động hạng Nhất (1995), Hu n chƣơng Độc lập hạng Ba (2004), Huân 

chƣơng Độc lập hạng Nhì (2010). Nhiều năm  iền Trƣờng tiếp tục đƣợc nhận 

Cờ thi đua xuất sắc của Bộ Lao động - Thƣơng binh và X  hội, Cờ thi đua 

xuất sắc của Chính phủ. 

2.1.2. Chức năng, nhiệm vụ của trường Đại học Sư phạm kỹ thuật Vinh 

2.1.2.1. Chức năng 

Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh  à cơ sở giáo dục đại học công 

 ập, trực thuộc Bộ Lao động – Thƣơng binh và X  hội, chịu sự quản lý Nhà 

nƣớc về giáo dục của Bộ Giáo dục và Đào tạo, có chức năng đào tạo giảng 

viên, giáo viên giáo dục nghề nghiệp trình độ sau đại học, đại học và cao 

đẳng; đào tạo nh n  ực trình độ sau đại học, đại học và cao đẳng các chuyên 
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ngành kỹ thuật, công nghệ, kinh tế; nghiên cứu và ứng dụng khoa học, công 

nghệ phục vụ đào tạo, giáo dục nghề nghiệp và phát triển kinh tế – x  hội. 

Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh  à đơn vị sự nghiệp công tự 

đảm bảo một phần chi thƣờng xuyên, có tƣ cách pháp nh n, có dấu  kể cả dấu 

nổi) và tài khoản riêng theo quy định của pháp  uật. 

2.1.2.2. Nhiệm vụ 

- Xây dựng chiến  ƣợc, quy hoạch, kế hoạch tổng thể phát triển Nhà 

trƣờng qua từng giai đoạn trình Bộ Lao động – Thƣơng binh và X  hội phê 

duyệt để thực hiện. 

- X y dựng và tổ chức thực hiện kế hoạch hoạt động hàng năm. 

- Đào tạo, đào tạo  iên thông, bồi dƣỡng nh n  ực có phẩm chất chính 

trị, đạo đức, kiến thức và năng  ực thực hành nghề nghiệp các trình độ: 

+ Đại học và cao đẳng sƣ phạm kỹ thuật; 

+ Đại học và cao đẳng kỹ thuật, công nghệ, kinh tế. 

- Đào tạo thạc sĩ, tiến sĩ các chuyên ngành phù hợp chức năng, nhiệm 

vụ của Trƣờng khi đƣợc cấp phép của cơ quan có thẩm quyền. 

- Đào tạo, bồi dƣỡng, chuẩn hóa và n ng cao trình độ đội ngũ giảng 

viên, giáo viên giáo dục nghề nghiệp. 

- Tổ chức giảng dạy, học tập và các hoạt động giáo dục khác theo mục 

tiêu, chƣơng trình giáo dục; cấp văn bằng, chứng chỉ theo quy định hiện hành. 

- Tổ chức giảng dạy, học tập và các hoạt động giáo dục khác theo mục 

tiêu, chƣơng trình giáo dục; cấp văn bằng, chứng chỉ theo quy định hiện hành. 

- Tự đánh giá chất  ƣợng giáo dục và chịu sự kiểm định chất  ƣợng giáo 

dục của cơ quan có thẩm quyền; xây dựng và phát triển hệ thống đảm bảo 

chất  ƣợng đào tạo; tăng cƣờng các điều kiện đảm bảo chất  ƣợng đào tạo của 

Trƣờng. 
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- Tuyển dụng và quản lý công chức, viên chức; đảm bảo quyền và lợi 

ích hợp pháp của công chức, viên chức và nhân viên quản lý, phục vụ; xây 

dựng đội ngũ giảng viên của Trƣờng đủ về số  ƣợng, c n đối về cơ cấu trình 

độ, cơ cấu ngành nghề, cơ cấu độ tuổi và giới, đạt chuẩn về trình độ đào tạo 

theo quy định hiện hành. 

- Tổ chức tuyển sinh và quản    ngƣời học; bảo đảm quyền và lợi ích 

hợp pháp của ngƣời học; thực hiện chính sách đối với ngƣời học thuộc diện 

đƣợc hƣởng chính sách xã hội, ở vùng đồng bào dân tộc thiểu số, vùng có 

điều kiện kinh tế - xã hội đặc biệt khó khăn. 

- Phối hợp với gia đình ngƣời học, các tổ chức, cá nh n trong hoạt động 

đào tạo và giáo dục nghề nghiệp, Tƣ vấn, giới thiệu việc  àm cho sinh viên. 

- Hợp tác quốc tế về đào tạo, nghiên cứu khoa học và chuyển giao công 

nghệ; ứng dụng, phát triển và chuyển giao công nghệ; thực hiện các dịch vụ 

khoa học, sản xuất, kinh doanh theo quy định của pháp luật. 

- Liên kết với các tổ chức kinh tế, giáo dục, văn hóa, thể dục, thể thao, y 

tế, nghiên cứu khoa học nhằm nâng cao chất  ƣợng giáo dục, gắn đào tạo với 

sử dụng, phục vụ sự nghiệp phát triển kinh tế - xã hội, bổ sung nguồn tài 

chính cho Trƣờng. 

- Xây dựng, quản lý và sử dụng cơ sở dữ liệu về hoạt động đào tạo của 

Trƣờng. 

- Quản lý tài chính, tài sản đƣợc giao theo quy định của Nhà nƣớc và 

của Bộ Lao động – Thƣơng binh và X  hội. 

- Thực hiện chế độ thông tin, báo cáo và chịu sự kiểm tra, thanh tra của 

Bộ Giáo dục và Đào tạo, Bộ Lao động – Thƣơng binh và X  hội, Ủy ban nh n 

d n tỉnh Nghệ An và các Bộ, ngành có  iên quan theo quy định của pháp  uật. 
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- Thực hiện các nhiệm vụ, quyền hạn khác theo quy định của pháp  uật 

và ph n công, ph n cấp của Bộ trƣởng Bộ Lao dộng – Thƣơng binh và x  hội. 

2.1.3. Cơ cấu bộ máy tổ chức của trường Đại học Sư phạm kỹ thuật Vinh 

Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh đƣợc tổ chức quản lý theo cơ 

cấu trực tuyến cấp trên chỉ đạo trực tiếp. Trƣờng làm việc theo chế độ thủ 

trƣởng. Mọi hoạt động của Trƣờng phải tuân thủ các quy định của pháp luật, 

của cơ quan quản lý cấp trên và các Quy chế nội bộ của Nhà trƣờng. Công 

chức, viên chức thuộc Trƣờng phải xử lý và giải quyết công việc đúng trình 

tự, thủ tục, phạm vi trách nhiệm, thẩm quyền. 

Cơ cấu tổ chức của Trƣờng bao gồm:  

+ Hội đồng Trƣờng 

+ Ban Giám hiệu: Hiệu trƣởng và các Phó Hiệu trƣởng 

+ Hội đồng Khoa học và đào tạo, Hội đồng tƣ vấn do Hiệu trƣởng 

thành lập theo thẩm quyền  

+ Các phòng chức năng:  

+ Các khoa, Bộ môn thuộc trƣờng 

+ Bộ môn thuộc Khoa 

+ Các tổ chức phục vụ đào tạo, nghiên cứu khoa học và công nghệ, tổ 

chức sản xuất, kinh doanh dịch vụ 
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PHÒNG QUẢN TRỊ -THIẾT BỊ 
Derpartment of materials- 

equipment 

TT. THÔNG TIN- THƯ VIỆN 

HỘI ĐỒNG TRƯỜNG 
Rector 

BAN GIÁM HIỆU 

CÁC TỔ CHỨC ĐOÀN THỂ HỘI ĐỒNG KHOA HỌC & ĐÀO TẠO VÀ 
CÁC HỘI ĐỒNG TƯ VẤN KHÁC 
Traing and scientific committee 

PHÒNG ĐÀO TẠO 
Traing department 

KHOA CƠ KHÍ CHẾ TẠO  

Faculty of mechanical engineering KHOA KINH TẾ 
 Faculty of economics 

PHÒNG TỔ CHỨC CÁN BỘ 
Personnel department 

TT. ĐÀO TẠO- BỒI DƯỠNG 
Center of training- 

improvingspeciality 

PHÒNG TỔNG HỢP HÀNH CHÍNH 

General administrative derpartment 

KHOA CƠ KHÍ ĐỘNG LỰC 
Faculty of mechanical and internal 

combustion engineering 

KHOA ĐIỆN 

Faculty of mechanical engineering 

PHÒNG KH & HỢP TÁC QUỐC TẾ 

Derpartment of science- 
international coperation 

PHÒNG KẾ TOÁN TÀI CHÍNH 

Derpartment of acconuting & finance 

KHOA LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ 
 Faculty of Philosophy 

KHOA GIÁO DỤC ĐẠI CƯƠNG 

 Faculty of fundamental 
sciences 

KHOA NGOẠI NGỮ 
 Faculty of foreign languages 

KHOA ĐIỆN TỬ 
Faculty of electronics 

engineering 

PHÒNG CÔNG TÁC SV 

Derpartment of student affairs 

PHÒNG KHẢO THÍ & ĐẢM BẢO CL 

Derpartment of testing and quality 

KHOA CÔNG NGHỆ THÔNG TIN 

Faculty of information 
technology 

KHOA SƯ PHẠM KỸ THUẬT 
Faculty of teachers traing 

Sơ đồ 2.1. Sơ đồ bộ máy tổ chức của Trƣờng ĐH SPKT Vinh  năm 2020 
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2.2. Thực trạng chất lƣợng đội ngũ giảng viên của trƣờng Đại học Sƣ 

phạm kỹ thuật Vinh 

Để phân tích chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ 

thuật Vinh, tác giả luận văn dựa trên các số liệu của Trƣờng Đại học Sƣ phạm 

kỹ thuật Vinh các kết quả điều tra, nghiên cứu một số đề tài đƣợc thực hiện 

trong giai đoạn 2018 – 2020. Mặt khác, trong năm 2020 tác giả luận văn đ  

tiến hành khảo sát, điều tra thông qua bảng hỏi (Questionares) tại một số các 

khoa, phòng và tƣơng đƣơng của trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh, tổng 

số phiếu điều tra là 100 phiếu, đƣợc thể hiện ở phụ lục của Luận văn. 

2.2.1. Theo trình độ đào tạo và kỹ năng nghề nghiệp 

Hiện nay, 90% giảng viên của Trƣờng đạt các tiêu chuẩn chức danh 

nghề nghiệp của giảng viên quy định tại Điều 5, Thông tƣ 40/2020/TT-

BGDĐT ngày 26/10/2020 quy định m  số, tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp, 

bổ nhiệm và xếp  ƣơng đối với viên chức giảng dạy trong các cơ sở giáo dục 

đại học công  ập. 100% giảng viên dạy đúng chuyên môn đƣợc đào tạo, đảm 

bảo đƣợc cơ cấu chuyên môn và trình độ theo quy định. 100% giảng viên có 

chứng chỉ bồi dƣờng nghiệp vụ sƣ phạm theo quy định. 

Bảng 2.1. Cơ cấu giảng viên Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh 

phân theo trình độ chuyên môn năm 2020 

                                                                         Đơn vị: Người, % 

TT Trình độ chuyên môn Số lƣợng Tỷ lệ 

1 Cao đẳng 0 0 

2 Đại học 12 6,49 

3 Thạc sĩ 148 80 

4 Tiến sĩ 25 13,51 

5 Phó Giáo sƣ 0 0 

6 Giáo sƣ 0 0 

Tổng 185 100 

                                                  (Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ) 

Qua bảng 2.1 ta thấy, cơ cấu về số  ƣợng giảng viên có trình độ thạc sĩ 
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chiếm tỷ trọng cao nhất (80%). Số  ƣợng thạc sĩ qua các năm tăng rất nhanh, 

phù hợp với chủ trƣơng “thạc sĩ hóa đội ngũ giảng viên” của   nh đạo trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh, các cán bộ giảng viên nhận thức rõ nâng cao 

trình độ chuyên môn  à điều tất yếu. Các giảng viên có trình độ đại học chiếm 

tỷ lệ 6,49% hầu hết là giảng viên dạy thực hành nghề và giảng dạy trình độ 

cao đẳng. Các giảng viên có trình độ tiến sĩ trở lên phần lớn là cán bộ quản lý 

kiêm giảng dạy. Tỷ lệ giảng viên có trình độ giáo sƣ, phó giáo sƣ, tiến sĩ 

không có (chiếm 0%). Cơ cấu giảng viên theo trình độ chuyên môn chƣa đồng 

đều giữa các khoa, còn thiếu các chuyên gia đầu ngành, các giảng viên đầu 

đàn có học vị cao và có chức danh khoa học để làm nòng cốt trong hoạt động 

chuyên môn, nhất là những ngành Cơ khí chế tạo, Cơ khí động lực, Điện, 

Điện tử, Công nghệ thông tin. 

Về trình độ lý luận chính trị: trong số viên chức   nh đạo, quản lý giữ 

từ phó trƣởng phòng trở lên có tới 82% đ  qua  ớp bồi dƣỡng lý luận trung 

cấp và cao cấp. Trong đó, có 47,83% có trình độ cao cấp và 52,17% có trình 

độ trung cấp. 

Bảng 2.2. Cơ cấu giảng viên Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh 

phân theo trình độ lý luận chính trị năm 2020 

STT Trình độ lý luận chính trị 
Số lƣợng 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

1 Cao cấp 22 47.83 

2 Trung cấp 24 52.17 

  46 100 

                                                               (Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ) 

- Về trình độ ngoại ngữ và tin học: 

Hầu hết giảng viên có trình độ tin học cơ bản ứng dụng đƣợc trong 

chuyên môn. Theo số liệu thống kê, 100% giảng viên có chứng chỉ B tin học 

trở lên, biết sử dụng mạng Internet để khai thác thông tin phục vụ công tác 

giảng dạy và nghiên cứu. Trong đó, nhiều giảng viên sử dụng thành thạo các 
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chƣơng trình tin học tiện ích  Văn phòng, Word, Exce , sử dụng Projector và 

giảng dạy bằng Slide), ứng dụng tốt các phần mềm trong việc giảng dạy và 

nghiên cứu khoa học. Đặc biệt, do dịch Covit-19 bùng phát mạnh mẽ từ tháng 

3/2020 đến nay gây ảnh hƣởng đến nhiều hoạt động của Nhà trƣờng trong đó 

có việc dạy và học. Nhà trƣờng đ  chuyển từ hình thức đào tạo trực tiếp sang 

hình thức đào tạo trực tuyến qua các phần mềm online. 100% giảng viên ứng 

dụng tốt công nghệ thông tin vào đào tạo trực tuyến. 

Từ năm 2016 đến nay, Nhà trƣờng quy định giảng viên đƣợc tuyển 

dụng đều phải có trình độ ngoại ngữ bậc 3  B1)  hung năng  ực ngoại ngữ 

Việt Nam trở lên do vậy hầu hết giảng viên cơ hữu của Trƣờng có trình độ 

ngoại ngữ đáp ứng đƣợc nhiệm vụ giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Hiện 

nay, Trƣờng có 117 giảng viên có chứng chỉ IELTS, TOEFL, TOEIC, B2, C1 

châu Âu, 21 giảng viên có văn bằng 2 là ngoại ngữ. Thực hiện Đề án Ngoại 

ngữ 2020 và nhằm n ng cao trình độ ngoại ngữ cho viên chức, hằng năm, Nhà 

trƣờng kết hợp với các cơ sở đào tạo tổ chức các lớp bồi dƣỡng tiếng Anh cho 

giảng viên theo khung năng  ực Châu Âu. Bên cạnh đó, Trƣờng có các chính 

sách khuyến khích, hỗ trợ tài chính cho các giảng viên tự học và thi ngoại ngữ 

đạt tiêu chuẩn IELTS từ 5,5 trở lên. 

Nói chung, với trình độ cán bộ giảng viên hiện nay, trƣờng Đại học Sƣ 

phạm kỹ thuật Vinh là một trƣờng có lợi thế trên địa bàn tỉnh, đƣợc ngƣời học 

tin tƣởng. Tuy nhiên, trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 bùng nổ nhƣ 

hiện nay thì Nhà trƣờng nói chung và mỗi giảng viên nói riêng cần thay đổi 

nhận thức và hành động để đáp ứng nhu cầu của xã hội. 

- Theo kinh nghiệm làm việc và thâm niên công tác 

+ Cơ cấu giảng viên   nh đạo, quản lý hiện nay vừa thiết đồng bộ và 

chƣa hợp lý giữa các độ tuổi là vấn đề cần đƣợc quan t m. Trong trƣờng Đại 

học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh, số giảng viên có độ tuổi dƣới 30 chiếm 2,16%; từ 
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31-40 chiếm 44,86%; tuổi từ 41-50 chiếm 44,32%; tuổi trên 50 chiếm 8,66% 

(Bảng 2.2) 

Bảng 2.3. Cơ cấu giảng viên Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật 

Vinh phân theo độ tuổi năm 2020 

Đơn vị: Người, % 

TT Độ tuổi Số lƣợng Tỷ lệ 

1 Dƣới 30 4 2,16 

2 Từ 31 – 40 tuổi 83 44,86 

3 Từ 41 – 50 tuổi 82 44,32 

4 Từ 51 – 60 tuổi 16 8,66 

5 Tổng 185 100 

(Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ) 

Qua bảng số liệu thống kê 2.3 về độ tuổi của giảng viên trƣờng Đại học 

Sƣ phạm kỹ thuật Vinh cho thấy:  

- Giảng viên dƣới 30 tuổi có 04 ngƣời, chiếm 2,16%; Các giảng viên 

này hầu hết mới tốt nghiệp các trƣờng đại học vừa đƣợc nhận vào giảng dạy 

tại trƣờng. Đội ngũ này tuy chƣa có nhiều kinh nghiệm giảng dạy bằng các 

nhóm khác nhƣng nhóm này  à nhóm năng động nhất, tích cực tiếp cận trí 

thức mới, đam mê tìm tòi và nghiên cứu khoa học, chịu khó học hỏi và thay 

đổi theo yêu cầu của xã hội. Số giảng viên này rất thuận lợi cho việc quy 

hoạch, bồi dƣỡng n ng cao trình độ thạc sĩ, tiến sĩ trong thời gian tới. Tuy 

nhiên, số  ƣợng này hiện tại chiếm tỉ  ệ rất ít, đ  cho thấy một thực tại  à 

những năm gần đ y mặc dù Nhà trƣờng có cơ chế tuyển dụng giảng viên 

nhƣng có ngành không có thí sinh dự tuyển, có ngành đƣợc 1 hồ sơ. 

- Giảng viên trong khoảng tuổi từ 31 – 40 chiếm tỷ lệ khá lớn là 83 

ngƣời, chiếm 44,86%. Phần lớn trong số này có thâm niên nghề nghiệp trên 
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10 năm giảng dạy. Đ y  à  oại nhân lực có chuyên môn, nghiệp vụ vững vàng, 

nhiệt tình hăng say công tác, kinh nghiệm công tác cũng nhƣ thời gian tích 

luỹ kiến thức tƣơng đối dài, nhạy bén với cái mới, có khả năng tiếp thu nhanh 

tri thức hiện đại, sức khỏe tốt,  à nh n tố quan trọng góp phần nâng cao chất 

 ƣợng đội ngũ giảng viên của Nhà trƣờng. 

- Giảng viên từ 41 đến 50 tuổi có 82 ngƣời, chiếm tỷ lệ 44,32%. Đ y 

là lực  ƣợng nòng cốt vì phần lớn giảng viên chuyên môn nghiệp vụ đ  đƣợc 

khẳng định. Số giảng viên này còn khả năng tiếp tục đƣợc đào tạo bồi dƣỡng 

 ên trình độ cao hơn. Đối với loại nhân lực này thƣờng là những giảng viên có 

kinh nghiệm   u năm, kiến thức vững vàng, thƣờng  à đầu tàu trong việc thực 

hiện tốt các hoạt động của Nhà trƣờng, có ảnh hƣởng tốt đến các loại nhân lực 

khác song sức khỏe đ  suy giảm.  

- Ở độ tuổi từ 51 – 60 có 16 ngƣời chiếm tỷ lệ 8,66%. Đ y  à số giảng 

viên có thâm niên nghề nghiệp cao, đƣợc đào tạo chuẩn và trên chuẩn, phần 

lớn trong số đó hiện đang giữ cƣơng vị chủ chốt l nh đạo chuyên môn ở các 

Khoa, các tổ bộ môn là lực  ƣợng giảng viên đầu đàn, giảng viên chính của 

Nhà trƣờng. Tuy nhiên, số giảng viên này sắp đến tuổi về hƣu nên cần có lực 

 ƣợng kế cận kịp thời. 

Có thực trạng này là do trong những năm trở lại đ y, Trƣờng không thể 

tuyển dụng đƣợc giảng viên theo yêu cầu của vị trí việc làm. Chính vì vậy 

nhóm giảng viên từ độ tuổi 31 –  50 tuổi chiếm tỷ trọng cao nhất trƣờng. Cơ 

cấu giảng viên trẻ  à điều kiện nền tảng để Nhà trƣờng phát huy sức mạnh 

trong việc thực hiện các nhiệm vụ đào tạo, nghiên cứu, ứng dụng. 

+ Thâm niên công tác:  

Xây dựng bảng số liệu này nhằm phản ánh mức độ giữ chân của Nhà 

trƣờng đối với giảng viên và kinh nghiệm làm việc của giảng viên. 
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Bảng 2.4. Cơ cấu giảng viên Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh 

phân theo thâm niên giảng dạy năm 2020 

Đơn vị: Người,% 

TT Thâm niên công tác Số lƣợng hiện có Tỷ lệ 

1 Dƣới 5 năm 4 2,2 

2 Từ 5 – 10 năm 31 16,8 

3 Từ 11 – 20 năm 124 67 

4 Từ 21 – 30 năm 16 8,6 

5 Trên 30 năm 10 5,4 

Tổng 185 100 

(Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ) 

Kết quả thống kê cho thấy: Số  ƣợng giảng viên có thâm niên giảng dạy 

từ 11 – 20 năm chiếm tỷ lệ lớn (67%) trong tổng số đội ngũ giảng viên Nhà 

trƣờng. Đ y  à điều kiện rất thuận lợi trong công tác quy hoạch phát triển đội 

ngũ cốt cán bộ, giảng viên đầu đàn trong tƣơng  ai Nhà trƣờng. 

Với giảng viên có thâm niên từ 11 – 20 năm chiếm tỷ lệ khá lớn 

 15,1%), đ y  à số giảng viên thƣờng có độ tuổi từ 35 – 45, họ đ  ổn định gia 

đình và thƣờng chuyên t m đến vấn đề giảng dạy nghiên cứu, học tập. 

Tiếp theo là giảng viên có th m niên trên 30 năm chiếm 5,4%, họ có 

tuổi đời cao nên điều kiện học tập  ên trình độ cao ngày càng hạn chế, họ ngại 

tiếp xúc với trang thiết bị dạy học hiện đại. Đ y  à bài toán cần các nhà quản 

lý có kế hoạch bồi dƣỡng, động viên họ để biết cách sử dụng các thiết bị dạy 

học hiện đại đƣa vào phƣơng pháp giảng dạy đạt hiệu quả cao nhất. 

Giảng viên mới vào trƣờng làm việc dƣới 5 năm chiếm tỷ lệ rất ít 2,2%. 

Họ có sức trẻ và lòng nhiệt tình trong công tác nhƣng còn thiếu kinh nghiệm 

trong giảng dạy, nghiên cứu, còn hạn chế về kỹ năng sống, phẩm chất chính 
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trị chƣa thật sự ổn định. Điều này cũng g y đau đầu cho các nhà quản    vì 

những năm gần đ y mặc dù Nhà trƣờng có đăng thông báo tuyển dụng vào 

giảng dạy ở các vị trí nhƣng chỉ có 1-2 bộ hồ sơ  thậm chí nhiều ngành không 

có hồ sơ dự tuyển).  

Số giảng viên có thâm niên từ 21 năm trở lên chiếm tỷ lệ 8,6%, đ y  à 

điểm thuận lợi đối với Nhà trƣờng bởi họ đang ở độ chín muồi cả về tuổi đời 

lẫn tuổi nghề.  

Qua bảng số  iệu phản ánh cơ cấu đội ngũ giảng viên mất c n đối về 

kinh nghiệm và th m niên công tác. Đ y chính  à điểm yếu của Nhà trƣờng 

trong khâu tuyển dụng đội ngũ giảng viên, mức độ tuyển dụng giảng viên của 

Nhà trƣờng qua những năm gần đ y cực thấp. 

-  Hoạt động giảng dạy và nghiên cứu khoa học của giảng viên 

Nhằm từng bƣớc nâng cao tính sáng tạo và hiệu quả trong công tác 

giảng dạy của giảng hiện nay, Nhà trƣờng đã không ngừng thay đổi phƣơng 

pháp và phƣơng tiện giảng dạy, lựa chọn tài liệu tham khảo, giới thiệu giáo 

trình, cung cấp thông tin về giáo dục, đào tạo, khoa học và công nghệ, nhằm 

phát huy năng  ực cá nhân của mỗi giảng viên để đảm bảo nội dung và chất 

 ƣợng của hoạt động đào tạo, khoa học và công nghệ. Trong những năm gần 

đ y, giảng viên Trƣờng Đại học sƣ phạm kỹ thuật Vinh đ  tích cực tham gia 

biên soạn chƣơng trình, giáo trình, tài liệu giảng dạy, nghiên cứu sản xuất đồ 

dùng dạy học và phƣơng tiện kỹ thuật dạy nghề của môn học mà mình phụ 

trách, xây dựng và cải tiến nội dung môn học. Ban giám hiệu Nhà trƣờng sẽ 

nghiệm thu, đánh giá và áp dụng phù hợp với từng môn học.  

Thực tiễn trong các trƣờng đại học, cao đẳng, hoạt động nghiên cứu 

khoa học là con đƣờng hiệu quả nhất để nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp 

vụ và phát triển năng lực sƣ phạm của mỗi ngƣời làm công tác giảng dạy và 

giáo dục. Nhận biết đƣợc tầm quan trọng của công tác nghiên cứu khoa học 

trong những năm qua, Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh đang ngày 
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càng chú trọng đến việc tạo điều kiện cho cán bộ giảng viên tham gia hoạt 

động nghiên cứu khoa học, coi việc nghiên cứu khoa học là nhiệm vụ bắt 

buộc đối với mỗi giảng viên. Nghiên cứu khoa học là một trong những nhiệm 

vụ của giảng viên.  

Bảng 2.5. Thống kê kết quả thực hiện nghiên cứu khoa học giai 

đoạn 2018 – 2020 

Đơn vị tính: Bài 

STT Năm 

Số lƣợng đề 

tài cấp Bộ, 

cấp T nh 

 phê duyệt 

mới  

Số 

lƣợng đề 

tài cấp 

Trƣờng 

 nghiệm 

thu) 

Số lƣợng 

công bố 

quốc tế 

Số lƣợng 

công bố 

trong 

nƣớc 

Số lƣợng 

giáo 

trình, 

sách 

1 2018 1 8 7 40 0 

2 2019 1 9 18 73 0 

3 2020 0 7 12 85 27 

Tổng 2 24 37 198 27 

 (Nguồn: Thống kê Phòng Khoa học – Hợp tác quốc tế) 

Trong những năm gần đ y Trƣờng ĐHSP  ỹ thuật Vinh đ  đẩy mạnh 

công tác NC H và xác định đ y  à một trong những hoạt động để nâng cao 

chất  ƣợng đội ngũ giảng viên, đồng thời nâng cao chất  ƣợng giảng dạy của 

Nhà trƣờng. Đảng ủy và Ban giám hiệu Nhà trƣờng đ  quan t m sát sao đến 

công tác NC H,   nh đạo và chỉ đạo kịp thời. Đến nay, hoạt động NCKH của 

Nhà trƣờng đ  đi vào quy củ và đ  thu đƣợc một số kết quả nhất định. “Trong 

giai đoạn từ 2018-2020 Trƣờng đ  triển khai thực hiện đƣợc 02 đề tài cấp 

tỉnh, 24 đề tài cấp trƣờng, có 37 bài báo đăng trên các tạp chí khoa học nƣớc 

ngoài, 198 bài báo trên các tạp chí khoa học trong nƣớc, 27 giáo trình, 01 sản 

phẩm khoa học công nghệ của nhà trƣờng đạt giải nhì tại Hội thi sáng tạo 
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khoa học công nghệ do Sở KHCN Nghệ An tổ chức; 13 hồ sơ đăng k  tham 

dự cuộc thi khởi nghiệp sáng tạo do UBND tỉnh Nghệ An tổ chức và có 01 hồ 

sơ đƣợc lựa chọn tham dự cuộc thi khởi nghiệp sáng tạo khu vực Bắc Trung 

bộ.”  

- Nhà trƣờng đ  có quy định cụ thể về các loại hình hoạt động nghiên 

cứu; số  ƣợng và chất  ƣợng NC H mà đội ngũ GV và cán bộ nghiên cứu 

phải thực hiện theo quy định hiện hành. 

- Nhà trƣờng đ  tổ chức hệ thống theo dõi, giám sát các hoạt động 

NCKH của đội ngũ GV, yêu cầu báo cáo kết quả NCKH của từng GV trong 

từng tháng và từng năm cập nhật cơ sở dữ liệu về khối  ƣợng nghiên cứu đạt 

đƣợc của từng GV để  àm tiêu chí đánh giá GV.  

- Có chế độ hỗ trợ, khuyến khích các GV tham gia NCKH, thực hiện 

thu thập thông tin phản hồi của các bên liên quan về chất  ƣợng hoạt động 

nghiên cứu của đội ngũ GV. 

- Nhà trƣờng đ  có chính sách cải tiến, tạo điều kiện để nâng cao chất 

 ƣợng và số  ƣợng của các loại hình và số  ƣợng các công bố khoa học. Hàng 

năm đ  tổ chức đƣợc nhiều hội thảo khoa học cấp trƣờng và cấp khoa; phát 

hành tập san khoa học của Trƣờng; tham gia các hội thảo khoa học trong nƣớc 

và quốc tế; đẩy mạnh phong trào sinh viên (SV) NCKH và sáng tạo khởi 

nghiệp trong SV; công bố các bài báo khoa học ở các tạp chí chuyên ngành 

trong nƣớc và nƣớc ngoài. 

Nội dung các đề tài nghiên cứu khoa học của giảng viên  iên quan đến 

nhiều  ĩnh vực nhƣ giáo dục, kinh tế, kỹ thuật, công nghệ thông tin. Các đề tài 

khi nghiệm thu  uôn đƣợc đánh giá cao, nhiều đề tài trong  ĩnh vực công nghệ 

thông tin đ  đƣợc ứng dụng rộng rãi. 

Cùng với sự phát triển về số  ƣợng, chất  ƣợng các đề tài nghiên cứu 

không ngừng đƣợc tăng  ên. Có thể khẳng định, hoạt động nghiên cứu khoa 

học góp phần quan trọng vào việc n ng cao trình độ khoa học của cán bộ 
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giảng viên, nâng cao chất  ƣợng đào tạo, đồng thời khẳng định vị thế và uy tín 

của Nhà trƣờng với xã hội. Ngoài ra nhiều sản phẩm nghiên cứu đ  góp phần 

bổ sung thiết bị thiết thực, phục vụ công tác dạy học của Nhà trƣờng, trong đó 

một số sản phẩm đƣợc ứng dụng trong thực tế sản xuất. Để tạo điều kiện, 

khuyến khích giảng viên tích cực tham gia nghiên cứu khoa học với niềm đam 

mê và sự nhiệt huyết thay vì cảm thấy bị ép buộc, Nhà trƣờng đ  tạo điều kiện 

về mặt thời gian cũng nhƣ kinh phí đáng kể cho hoạt động nghiên cứu của 

giảng viên.  

Nhiệm vụ của Giảng viên trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh đƣợc 

thể hiện thông qua chất  ƣợng hoạt động nghiên cứu khoa học, thái độ tham 

gia của giảng viên phụ thuộc rất nhiều vào nhận thức về hoạt động nghiên cứu 

khoa học của giảng viên.  

Bảng 2.6. Kinh phí thực hiện NCKH giai đoạn 2018 – 2020 

Đơn vị tính: Triệu đồng 

STT Năm Đề tài 

cấp Bộ, 

T nh 

Đề tài 

cấp 

trƣờng 

 iên soạn 

giáo trình, 

tài liệu 

dạy học 

Xuất 

bản 

tập 

san 

Hội thảo 

khoa học 

các cấp 

Hỗ trợ 

công bố 

khoa 

học 

1 2018 183 150 0 0 0 0 

2 2019 294 79 0 53 0 1 

3 2020 295 329 207 41 13 0 

Tổng 772 558 207 94 13 1 

(Nguồn: Phòng Kế toán – Tài chính) 

Với những lợi ích mà hoạt động nghiên cứu khoa học mang lại, tự bản 

thân giảng viên đều mong muốn đƣợc thực hiện. Ngoài ra, với đội ngũ giảng 

viên có trình độ thì kinh nghiệm và kỹ năng nghiên cứu, tìm và lựa chọn cán 

bộ phối hợp không phải là vấn đề cản trợ giảng viên thực hiện hoạt động 

nghiên cứu. Nhà trƣờng luôn mở rộng phạm vi, quy mô các đề tài nghiên cứu 
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khoa học để giảng viên có thể tự bồi dƣỡng, củng cố, nâng cao kiến thức 

chuyên môn. 

Những yếu tố đƣợc cho  à khó khăn trong hoạt động nghiên cứu đó là 

kinh phí, cơ chế khuyến khích nghiên cứu, trang thiết bị phục vụ nghiên cứu, 

môi trƣờng nghiên cứu, tài liệu chuyên môn, quy trình đăng ký, tuyển chọn, 

quỹ thời gian dành cho nghiên cứu. Trong những năm gần đ y, mặc dù kinh 

phí cho khoa học nghiên cứu đã cải thiện đáng kể nhƣng vẫn rất nhỏ so với 

nhu cầu nghiên cứu, trang thiết bị nghiên cứu còn thiếu, chƣa đáp ứng đƣợc 

yêu cầu khiến cho việc thực hiện hoạt động nghiên cứu khoa học của giảng 

viên gặp khó khăn, thủ tục thanh toán tài chính vẫn còn hình thức, bất cập và 

khó thực hiện. Khó khăn mang yếu tố chủ quan đƣợc tính đến đó là quỹ thời 

gian dành cho nghiên cứu. Nghiên cứu khoa học là một nhiệm vụ hết sức khó 

khăn, vừa tốn nhiều công sức, thời gian, phụ thuộc vào nhiều yếu tố, lại trải 

qua một quá trình thực hiện dài và qua nhiều khâu tuyển chọn, kiểm tra, đánh 

giá, nghiệm thu. Trong khi đó, kinh phí nhận đƣợc so với công sức là chƣa 

thực sự tƣơng xứng. Do vậy, nhiều giảng viên chủ yếu dành thời gian cho 

việc giảng dạy, chƣa hăng say tham gia nghiên cứu. Nguồn thu nhập chính 

của các giảng viên đại học hiện nay đến từ việc giảng dạy, thời gian dành cho 

công tác nghiên cứu còn hạn chế.  

2.2.2. Theo tiêu chí về thái độ làm việc, tâm lý làm việc và khả năng chịu áp 

lực (tâm lực) của giảng viên. 

- Th i độ làm việc của giảng viên: 

Giảng viên khi thực hiện các công việc, nhiệm vụ đƣợc giao thì ngoài 

kiến thức chuyên môn vững vàng, có kinh nghiệm về ngành, chuyên ngành thì 

còn phải tận tâm, tận tình, sẵn sàng cống hiến, nhiệt tình đối với sinh viên, 

phụ huynh, đồng nghiệp. Đặc biệt, đối tƣợng phục vụ chủ yếu là sinh viên nên 

giảng viên cần có thái độ đúng đắn, chuẩn mực. 
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Lƣợng hóa thái độ làm việc của con ngƣời tại bất kỳ hoàn cảnh, một 

 ĩnh vực làm việc là một tiêu chí có thể gây tranh cãi, thậm chí có thể dẫn đến 

xung đột vì đ y  à một tiêu chí đánh giá rất nhạy cảm. Tuy nhiên, khi đánh giá 

về thực trạng chất  ƣợng đội ngũ giảng viên, tác giả đ  cố gắng  ƣợng hóa các 

hành vi của giảng viên trong quá trình làm việc tại trƣờng để có thể đánh giá 

về thái độ của họ trong thực hiện công việc. 

Qua kết quả đánh giá đội ngũ giảng viên hàng năm của trƣờng Đại học 

Sƣ phạm kỹ thuật Vinh cho thấy, giảng viên có thái độ nghiêm túc, nhiệt tình 

hăng say với nhiệm vụ đƣợc giao, giảng viên lên lớp muộn giờ gần nhƣ không 

có. Từ đó, có thể nhận định sợ bộ thái độ làm việc của đội ngũ giảng viên 

trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh  à tƣơng đối nghiêm túc, coi trọng 

nghề nghiệp. 

- Tâm lý làm việc và khả năng chịu áp lực công việc của giảng viên 

Khi tiến độ công việc hoặc số  ƣợng giờ giảng nhiều đòi hỏi giảng viên 

nhận thêm nhiệm vụ đột xuất thì hầu hết giảng viên của Trƣờng sẵn sàng nhận 

và hoàn thành nhiệm vụ. Tuy nhiên, một số ít giảng viên vẫn chƣa sẵn sàng, 

thiếu lòng nhiệt tình trong thực hiện nhiệm vụ. 

Nguyên nhân thiếu sẵn sàng hay thiết lòng nhiệt tình là một câu hỏi 

không chỉ của ngƣời nghiên cứu mà còn là của các nhà quản lý trong trƣờng 

đại học. Một phần câu trả lời này là do giảng viên thiếu động lực làm việc, 

đặc biệt  à động lực tài chính. Mức thù lao tài chính cho thấp không đủ thu 

hút giảng viên tích cực làm việc; điều kiện làm việc không  ôi kéo đƣợc lòng 

nhiệt tình của giảng viên. Đó  à những nguyên nhân khiến cho sự thiếu nhiệt 

tình của giảng viên. Nhƣ vậy, thái độ tại nơi  àm việc của giảng viên trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh chƣa thể hiện tính chuyên nghiệp. 

2.2.3. Theo tiêu chí  thể lực (sức khỏe) 

Sức khỏe của đội ngũ giảng viên đƣợ xem xét quan trọng đánh giá chất 

 ƣợng đội ngũ giảng viên. Khi nói về thể lực của đội ngũ giảng viên, hầu hết 

mọi ngƣời chỉ quan tâm chiều cao, cân nặng. Trong nội dung luận văn này, 

tác giả đề cập đến sức khỏe của đội ngũ giảng viên trƣờng Đại học Sƣ phạm 
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kỹ thuật Vinh thông qua tần suất bị ốm, phải đi khám bệnh khi bị ốm, tình 

trạng giảm cân do ốm đau hoặc tai nạn trong quá trình công tác. Theo ý kiến 

của L nh đạo Trƣờng cho biết, đôi khi giảng viên ốm đau nhƣng không đi 

khám và chữa bệnh, họ tự mua thuốc hoặc tham khảo ý kiến của các Nhà 

thuốc trên địa bàn nhƣ dùng các  oại thuốc đặc trị đắt tiền. Nếu bắt đầu có dấu 

hiệu sức khỏe không bình thƣờng, giảng viên thƣờng đến các cơ sở đăng k  

khám bệnh trên bảo hiểm y tế và đƣợc cấp các loại thuốc bình thƣờng, ít tiền 

và có thể chữa đƣợc bệnh. Tất nhiên có những loại bệnh cần có những loại 

thuốc điều trị bệnh mãn tính, giảng viên đ  vị nhờn thuốc, cần đến khám 

thƣờng xuyên để có thể điều trị và nâng cao sức đề kháng cho cơ thể.  

Nguyên nhân của tình trạng bệnh tật cũng nhƣ hiện tƣợng giảm cân của 

giảng viên do lối sinh hoạt không khoa học, thậm chí là tùy tiện nhƣ chế độ ăn 

uống không hợp lý làm giảm cân hoặc nguyên nhân sức khỏe giảm sút. 

Tỉ lệ giảng viên giảm cân do ốm cũng không hoàn toàn do bệnh tật mà 

còn có chế độ chăm sóc, bồi bổ các dƣỡng chất cho cơ thể; chế độ ngủ không 

đƣợc quan t m; rƣợu bia cũng  à nguyên nh n g y đau ốm hay giảm cân. Do 

đó, việc đánh giá về thể lực của giảng viên chỉ trong công việc không hoàn 

toàn chính xác mà còn từ yếu tố trong cuộc sống tại gia đình, các mối quan hệ 

bên ngoài cơ quan của giảng viên. 

Bảng 2.7. Tình trạng sức khỏe của giảng viên qua các năm 

TT Tình trạng sức khỏe ĐVT Năm 2018 Năm 2019 Năm 2020 

SL % SL % SL % 

1 Loại I (Rất khỏe) Ngƣời 50 26,04 55 28,95 58 31,35 

2 Loại II (Rất khỏe) Ngƣời 91 47,4 92 48,42 99 53,51 

3 Loại III (Rất khỏe) Ngƣời 48 25 40 21,05 26 14,05 

4 Loại IV (Rất khỏe) Ngƣời 3 1,56 3 1,58 2 1,08 

5 Tổng số giảng viên  192 100% 190 100% 185 100% 

(Nguồn: Phòng Tổng hợp - Hành chính) 
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Qua bảng 2.7, ta thấy rằng sức khỏe, thể lực của giảng viên tại trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh ngày càng tốt lên, tỷ lệ sức khỏe loại I tăng 

 ên qua các năm 2018 - 2020 (từ 26,04%  ên đến 31,35%), đồng thời tỷ lệ sức 

khỏe loại IV cũng giảm từ 1,56% năm 2018 xuống còn 1,08% năm 2020. 

Điều này cho thấy, giảng viên đ  quan t m hơn việc chăm sóc sức khỏe cá 

nh n. Đồng thời trong những năm qua, Trƣờng cũng thƣờng xuyên tổ chức 

các hoạt động thể dục thể thao, văn nghệ nhằm tạo mội trƣờng lành mạnh, 

nâng cao tinh thần, thể lực cho viên chức trong toàn Trƣờng. Tuy nhiên, vẫn 

còn môt số giảng viên có sức khỏe yếu (02 giảng viên) do mắc bệnh về đƣờng 

hô hấp, xƣơng khớp. Để đảm bảo tốt cho công tác giảng dạy cho sinh viên, 

Nhà trƣờng đ  bố trí công việc hợp lý cho 02 giảng viên để giảm tải áp lực 

công việc, đảm bảo hoàn thành công việc. 

2.3. Các hoạt động nâng cao chất lƣợng đội ngũ giảng viên của trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh 

2.3.1. Đào tạo và bồi dưỡng giảng viên trường Đại học Sư phạm kỹ thuật 

Vinh 

Công tác đào tạo, bồi dƣỡng đội ngũ đƣợc Nhà trƣờng xác định là 

nhiệm vụ trọng tâm lâu dài, chất  ƣợng đội ngũ  à điều kiện tiên quyết để phát 

triển Nhà trƣờng. Ngoài việc tập trung đào tạo n ng cao trình độ chuyên môn 

cho đội ngũ cán bộ, giảng viên thì bồi dƣỡng về kiến thức chuyên môn, ngoại 

ngữ, tin học, cũng  à nội dung Nhà trƣờng đặc biệt quan tâm. Về học tập n ng 

cao trình độ: Nhà trƣờng có nhiều cơ chế hỗ  trợ, khuyễn khích giảng viên 

tích cực học tập n ng cao trình độ. Những năm gần đ y, do ảnh hƣởng của 

cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 nên một số số ngành  ƣợng sinh viên đăng 

k  học tăng cao, một số ngành không có sinh viên đăng k . Trƣớc tình hình 

đó, Nhà trƣờng hỗ trợ kinh phí và thời gian để giảng viên học chuyển đổi 

ngành thạc sĩ, nghiên cứu sinh nếu cá nh n có nhu cầu để đáp ứng nhu cầu 

nguồn nh n  ực trong bối cảnh cách mạng 4.0. 

 Về tài chính, Nhà trƣờng hỗ trợ: 
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* Nghiên cứu sinh trong nƣớc:  

+ Hỗ trợ ôn thi và bảo vệ đề cƣơng thành công: 10.000.000 đồng 

+ Hỗ trợ trong quá trình học: 2.000.000 đồng/tháng, thời gian  à 30 

tháng 

+ Hỗ trợ bảo vệ  uận án tiến sĩ: 25.000.000 đồng/ngƣời 

* Nghiên cứu sinh nƣớc ngoài: 

+ Hỗ trợ ôn thi và bảo vệ đề cƣơng thành công: 10.000.000 đồng 

+ Hỗ trợ vé máy bay 1  ƣợt đi và về  trong trƣờng hợp phải tự túc vé 

máy bay) 

- Về bồi dƣỡng ngắn hạn:  

Mỗi năm Nhà trƣờng cử hàng trăm  ƣợt giảng viên đi bồi dƣỡng về 

nhiều  ĩnh vực nhƣ kiến thức hội nhập quốc tế, kỹ năng   nh đạo, quản   , bồi 

dƣỡng     uận chính trị, bồi dƣỡng tiếng Anh, bồi dƣỡng các chuyên đề giảng 

dạy... Chỉ năm 2020, do ảnh hƣởng của dịch Covit nên số  ƣợng giảng viên 

đƣợc tham gia các khóa bồi dƣỡng giảm mạnh so với các năm trƣớc. 

Đặc biệt, với những giảng viên đăng k  học ngoại ngữ để đi  àm nghiên 

cứu sinh và đƣợc Nhà trƣờng phê duyệt cử đi học, nếu thi đạt điều kiện, tiêu 

chuẩn về ngoại ngữ để đi  àm nghiên cứu sinh thì đƣợc hỗ trợ nhƣ sau: 

    ảng 2.8. Mức hỗ trợ tiếng Anh đối với viên chức đƣợc cử đi làm NCS 

Đơn vị tính: đồng 

Điểm IELS Mức hỗ trợ Ghi chú 

5.5 20.000.000 + Mỗi ngƣời chỉ đƣợc hỗ trợ 01  ần chi 

cả chi phí học và  ấy chứng chỉ. 

+ Đối với điểm các chứng chỉ quốc tế 

khác nhƣ TOEFL, IBT, Cambrige Exam 

sẽ đƣợc tính quy ddooirr tƣơng đƣơng 

điểm IELTS. 

6.0 25.000.000 

6.5 30.000.000 

7.0 35.000.000 

7.5 40.000.000 

(Nguồn: Phòng Kế toán – Tài chính) 
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 Năm 2020, Nhà trƣờng đ  phối hợp với Đại học Thái Nguyên mở 01 

lớp n ng cao năng  ực tiếng Anh cho 25 giảng viên. Kết quả sau khi kết thúc 

khóa học, có 13 giảng viên từ trình độ B1 n ng  ên đạt trình độ B2; có 12 

giảng viên từ trình độ A2 nâng  ên đạt trình độ B1. 

Bảng 2.9. Bảng tổng hợp Kinh phí đào tạo, bồi dƣỡng 

Đơn vị tính: đồng 

TT Danh mục Năm 2018 Năm 2019 Năm 2020 

1 Bồi dƣỡng Lý luận chính trị  110.445.000 225.220.000 

2 
Bồi dƣỡng chuyên môn 

nghiệp vụ cho giảng viên 
 51.325.000 184.222.000 

3 
Hỗ trợ học tập nâng cao 

trình độ (Thạc sĩ, Tiến sĩ) 
265.235.000 443.455.000 91.875.000 

4 Đào tạo, bồi dƣỡng khác  41.727.438 300.000.000 

 Tổng cộng 265.235.000 646.952.438 801.317.000 

(Nguồn: Phòng Kế toán – Tài chính) 

Bảng 2.10. Kết quả đào tạo, bồi dƣỡng giai đoạn 2018 – 2020 

Đơn vị tính: lượt người 

TT Nội dung đào tạo, bồi dƣỡng Năm 2018 Năm 2019 Năm 2020 

1 Đào tạo Tiến sĩ 3 4 3 

2 Đào tạo Thạc sĩ 2 2 2 

3 Đào tạo Lý luận chính trị 8 3 20 

4 
Bồi dƣỡng chuyên môn, nghiệp 

vụ, kiến thức nghề nghiệp 
170 103 26 

(Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ) 
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Qua bảng trên cho thấy kết quả bồi dƣỡng giảng viên của trƣờng năm 

2020 giảm mạnh là do tình hình dịch Covit diễn biến phức tạp nên nhiều hoạt 

động của Nhà trƣờng bị ảnh hƣởng trong đó có hoạt động đào tạo, bồi dƣỡng 

giảng viên. 

Bảng 2.11. Đánh giá mức độ hài lòng của giảng viên về công tác đào tạo, 

bồi dƣỡng  

Đơn vị tính: người 

Ch  tiêu đánh giá 

Mức độ hài lòng 

TỔNG 
Rất 

không 

hài lòng 

Không 

hài 

lòng 

Bình 

thƣờng 

Hài 

lòng 

Rất 

hài 

lòng 

Chính sách đào tạo hợp 

  , công bằng 

n 0 0 48 33 21 102 

% 0 0 47,06 32,35 20,59 100 

Đƣợc tạo điều kiện 

thuận  ợi để đào tạo, bồi 

dƣỡng 

n 0 0 21 46 35 102 

% 0 0 20,59 45,1 34,31 100 

Nội dung đào tạo, bồi 

dƣỡng hợp    với trình 

độ chuyên môn  

n 0 5 34 35 28 102 

% 0 4,902 33,33 34,31 27,45 100 

Tính ứng dụng công tác 

đào tạo, bồi dƣỡng, đáp 

ứng tốt nhu cầu công 

việc trong bối cảnh 

CMCN 4.0 

n 0 8 48 32 14 102 

% 0 7,843 47,06 31,37 13,73 100 

Kết quả khảo sát của tác giả cho thấy đa phần giảng viên hài lòng với 

công tác đào tạo, bồi dƣỡng. Tuy vậy, vẫn còn một số chỉ tiêu tồn tại chỉ số 

không hài lòng. 

2.3.2. Bố trí và sử dụng giảng viên trường Đại học Sư phạm kỹ thuật Vinh 

Trƣờng thực hiện ph n quyền quản    cho các đơn vị trực tiếp sử dụng 

giảng viên. Đa số giảng viên đƣợc ph n công giảng dạy đúng chuyên ngành 

đào tạo và đƣợc bố trí đều ở các khoa, bộ môn, phát huy tốt năng  ực trong 

công việc; thực tế số  ƣợng, năng  ực của giảng viên và mục tiêu của từng 

khoa để ph n công công việc. Trong những năm qua, giảng viên sau khi tuyển 

dụng đƣợc bố trí công tác phù hợp với chuyên môn, năng  ực của mình, tạo 
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môi trƣờng cho họ phát triển hoạt động nghề nghiệp. Công tác quy hoạch đội 

ngũ giảng viên gắn với công tác đào tạo, bồi dƣỡng, giúp bảo đảm các điều 

kiện bổ nhiệm cho giảng viên. Qua các năm, trƣờng có giảng viên đƣợc n ng 

hạng chức danh nghề nghiệp.  

Bảng 2.12. Hài lòng của giảng viên với việc bố trí, sử dụng của Trƣờng 

Đơn vị tính: người 

Ch  tiêu đánh giá 

Mức độ hài lòng 

Tổng Rất 

không 

hài lòng 

Không 

hài 

lòng 

Bình 

thƣờng 

Hài 

lòng 

Rất 

hài 

lòng 

Nhiệm vụ đƣợc 

phân công 

n 0 0 36 34 32 102 

% 0 0 35,29 33,33 3,37 100 

Hiểu rõ nhiệm vụ, 

yêu cầu công việc 

n 0 0 23 41 38 102 

% 0 0 22,55 40,2 37,25 100 

 hối  ƣợng công 

việc hợp    

n 6 6 31 35 24 102 

% 5,88 5,88 30,39 34,31 23,53 100 

Mức độ căng thẳng 

chấp nhận đƣợc 

n 0 0 51 25 26 102 

% 0 0 50 24,51 25,49 100 

C n bằng giữa 

cuộc sống cá nh n 

và công việc 

n 0 3 24 39 36 102 

% 0 2,94 23,53 38,24 35,29 100 

Làm đúng vị trí 

yêu thích 

n 0 2 36 42 20 102 

% 0 1,96 35,29 41,18 19,61 100 

Hài  òng với vị trí 

hiện tại 

n 1 7 27 43 24 102 

% 0,98 6,86 26,47 42,16 23,53 100 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu của tác giả) 

Kết quả khảo sát của tác giả cho thấy đa phần giảng viên hài lòng với 

việc bố trí, sử dụng giảng viên của Nhà trƣờng. Tuy vậy, vẫn còn một số chỉ 

tiêu tồn tại chỉ số không hài lòng. 
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2.3.3. Đánh giá giảng viên trường Đại học Sư phạm kỹ thuật Vinh 

Bảng 2.13. Tổng hợp thành tích khen thƣởng và kỷ luật năm 2018-2020 

TT Diễn giải 

2018 2019 2020 

SL 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

SL 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

SL 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

1 Danh hiệu thi đua       

1.1 CSTĐ ngành       

1.2 CSTĐ cơ sở 22 11,83 21 11,17 21 11,35 

1.3 LĐTT cả năm 143 76,88 142 75,53 139 75,14 

2 Hình thức khen thưởng       

2.1 
Bằng khen của Bộ 

Trƣởng 
10 5,38 8 4,26 11 5,95 

2.2 BKTTCP       

3  ỷ  uật 1 0,54 2 1,06 1 0,54 

4 Không xét 10 5,38 15 7,98 13 7,03 

 Tổng 186 100 188 100 185 100 

(Nguồn: Phòng Tổng hợp – Hành chính) 

Qua bảng 2.13 cho thấy trong giai đoạn 2018-2020, công tác thi đua 

khen thƣởng đối với giảng viên đảm bảo ổn định về danh hiệu  ao động tiên 

tiến, cả ba năm đều ở mức trên 70%. Danh hiệu chiến sĩ thi đua cơ sở của 

Trƣờng đạt mức mức hơn 20%. 

Hình thức khen thƣởng bậc cao của giảng viên chiếm tỉ trọng thấp 

- Chi khen thưởng 

 Nguyên tắc chi tiền thƣởng đƣợc tính trên cơ sở mức  ƣơng cơ sở do Chính 

phủ quy định đang có hiệu  ực vào thời điểm ban hành quyết định công nhận danh 

hiệu thi đua, danh hiệu vinh dự Nhà nƣớc hoặc quyết định khen thƣởng. 
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Tiền thƣờng = mức  ƣơng cơ sở x Hệ số mức thƣởng 

Bảng 2.14. Mức chi cho các loại hình thức khen thƣởng 

TT 
Các danh hiệu thi đua – khen 

thƣởng 

Tập thể  TT  hoặc 

cá nhân (CN) 

Hệ số mức 

thƣởng 

I Các danh hiệu thi đua   

1 Lao động tiên tiến CN 0,3 

2 Chiến sĩ thi đua cơ sở CN 1,0 

3 Chiến sĩ thi đua cấp Bộ CN 3,0 

4 Chiến sĩ thi đua toàn quốc CN 4,5 

5 Tập thể  ao động tiên tiến TT 0,8 

6 Tập thể  ao động xuất sắc TT 1,5 

7 Cờ thi đua của Tỉnh, Bộ TT 8,0 

8 Cờ thi đua của Chính phủ TT 12,0 

II Các hình thức khen thƣởng   

9 Giấy khen của Hiệu trƣởng 
CN 0,3 

TT 0,6 

10 Bằng khen của Tỉnh, Bộ 
CN 1,0 

TT 2,0 

11 
Bằng khen của Thủ tƣớng Chính 

phủ 

CN 3,5 

TT 7,0 

III Danh hiệu vinh dự nhà nƣớc   

12. Nhà giáo ƣu tú CN 9,0 

13. Nhà giáo Nhân dân CN 12,5 

14. Anh hùng  ao động 
CN 15,5 

TT 31,0 

IV Huân chƣơng các loại   

15 
Hu n chƣơng Lao động hạng 

Nhất 

CN 9,0 

TT 18,0 

16 Hu n chƣơng Lao động hạng Nhì CN 7,5 
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TT 
Các danh hiệu thi đua – khen 

thƣởng 

Tập thể  TT  hoặc 

cá nhân (CN) 

Hệ số mức 

thƣởng 

TT 15,0 

17 Hu n chƣơng Lao động hạng Ba 
CN 4,5 

TT 9,0 

18 Hu n chƣơng Độc  ập hạng Nhất 
CN 15,0 

TT 30,0 

19 Huân chƣơng Độc  ập hạng Nhì 
CN 12,5 

TT 25,0 

20 Hu n chƣơng Độc  ập hạng Ba 
CN 10,5 

TT 21,0 

Nguồn: Quy chế thi đua khen thưởng của trường ĐHSPKTV 2020 

          ảng 2.15. Mức độ hài lòng với công tác đánh giá giảng viên 

Ch  tiêu đánh giá 

Mức độ hài lòng 

Tổng 

Rất 

không 

hài 

lòng 

Không 

hài 

lòng 

Bình 

thƣờng 
Hài lòng 

Rất hài 

lòng 

Tiêu chuẩn 

đánh giá hợp 

lý, rõ ràng 

n 0 2 30 50 20 102 

% 0 1,961 29,41 49,02 19,61 100 

Đánh giá 

chính xác, 

công bằng 

n 0 0 12 51 39 102 

% 0 0 11,76 50 38,24 100 

Hài  òng với 

công tác đánh 

giá 

n 0 2 35 39 26 102 

% 0 1,961 34,31 38,24 25,49 100 

2.3.4. Đãi ngộ giảng viên trường Đại học Sư phạm kỹ thuật Vinh 

Do đặc trƣng của nghề dạy học ở bậc cao đòi hỏi sự lao động trí tuệ và 

sự đầu tƣ công sức lớn. Vì vậy, chế độ đ i ngộ và thu nhập cần tƣơng xứng, 

tạo động lực cho giảng viên gắn bó và cống hiến. Việc đ i ngộ và tôn vinh đội 
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ngũ giảng viên có   nghĩa quan trọng, thể hiện sự quan tâm của nhà trƣờng, 

đồng thời là cách thức giảng viên khẳng định đƣợc vị trí và khả năng. Đó 

chính  à động lực quan trọng động viên khích lệ giảng viên tích cực học tập 

n ng cao trình độ, chuyên môn nghiệp vụ. 

Để tạo điều kiện cho đội ngũ giảng viên tái sản xuất sức  ao động tốt 

hơn, tạo lập mối quan hệ tốt hơn trong trƣờng, hàng năm Nhà trƣờng tổ chức  

thăm quan, nghỉ mát cho đội ngũ giảng viên theo chế độ: đi nghỉ mát gần 1 

triệu đồng/ngƣời/năm; đi nghỉ mát xa 5 triệu đồng/ngƣời/năm. Ngoài ra, chi 

các khoản phúc lợi xã hội khác nhƣ ốm đau, tai nạn, hiếu hỉ…theo Quy chế 

tài chính nội bộ của Nhà trƣờng. 

Về điều kiện làm việc, an toàn  ao động, mỗi giảng đƣờng đều đƣợc 

trang bị đầy đủ hệ thống ánh sáng, quạt điện, loa, ampplier, micro, prọctors, 

máy vi tính…nhằm vừa nâng cao hiệu quả, chất  ƣợng giảng dạy vừa giảm 

tiêu hao sức  ao động quá mức cho giảng viên trong điều kiện lớp học đông 

sinh viên, trời nắng nóng, mƣa gió. 

Về đ i ngộ vật chất và  ƣơng thƣởng, thu nhập của giảng viên trong 

Trƣờng có mức  ƣơng đƣợc hƣởng theo đúng mức  ƣơng mà nhà nƣớc quy 

định. 

Tiền  ƣơng của giảng viên chi trả hàng tháng bao gồm:  

Lƣơng cá nh n = LNB + PCVK + PCCV + PCKN + PCUĐ+ PCTN 

Trong đó:  

LNB : 
Lƣơng theo 

ngạch bậc 
= 

Hệ số  ƣơng 

theo ngạch 

bậc 

x 
Mức  ƣơng 

tối thiểu 

PCVK: Phụ cấp thâm niên vượt khung được tính như sau: 

PCVK = 
Hệ số thâm niên 

vƣợt khung 
x 

Hệ số  ƣơng 

theo ngạch 

bậc 

x 
Mức  ƣơng 

tối thiểu 



73 
 

PCCV: Phụ cấp chức vụ được tính như sau: 

PCCV = 
Hệ số phụ cấp 

chức vụ 
x Mức  ƣơng tối thiểu 

PCKN: Phụ cấp kiêm nhiệm được tính như sau: 

PCKN = 
Hệ số phụ cấp 

kiêm nhiệm 
x Mức  ƣơng tối thiểu 

Hệ số phụ cấp kiêm nhiệm áp dụng đối với các chức danh (Theo Quyết 

định 13/2013/QĐ/TTg của Thủ tƣớng chính phủ) 

- Bí thƣ đoàn thanh niên trƣờng: 0,5; 

- Phó bí thƣ đoàn thanh niên trƣờng, Chủ tịch Hội sinh viên: 0,4; 

- Phó chủ tịch Hội sinh viên, Bí thƣ Liên đoàn có 1000 sinh viên trở 

lên: 0,3  

CUĐ Phụ cấp ưu đãi được tính như sau: 

PCUĐ = 

Hệ số  ƣơng theo 

ngạch bậc cộng Hệ số 

phụ cấp chức vụ, phụ 

cấp th m niên vƣợt 

khung (nếu có) hiện 

hƣởng 

x 

Mức 

 ƣơng tối 

thiểu 

x 

Mức % phụ 

cấp ƣu đ i 

đƣợc hƣởng 

Trƣờng thực hiện các chế độ chính sách đối với đội ngũ giảng viên theo 

đúng các quy định của nhà nƣớc và theo quy định về chi tiêu nội bộ của 

trƣờng. 

Mức % phụ cấp ƣu đ i đƣợc tính nhƣ sau: 

Đối với giảng viên, việc thanh toán tiền vƣợt giờ của giảng viên căn cứ 

vào hệ số  ƣơng và trình độ 

Trình độ của giảng viên khác nhau sẽ có đơn giá thanh toán tiền vƣợt 

giờ khác nhau, sự chênh  ệch này này thể hiện sự quan t m của nhà trƣờng 

nhằm khuyến khích, hỗ trợ giảng viên học tập n ng cao trình độ chuyên môn.  
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Giờ giảng vƣợt định mức sẽ đƣợc thanh toán theo công thức sau: 

Tiền dạy vƣợt giờ =  Gc-Gđm)xĐg 

Gc: Là giờ giảng thực tế và giờ công tác khác đƣợc quy đổi thành giờ 

giảng của GV 

Gđm: Là giờ giảng định mức của từng GV theo chức danh 

Đg: Là đơn giá của một giờ giảng vƣợt định mức 

Đơn giá đƣợc thể hiện trong Bảng 2.18. 

Bảng 2.16. Đơn giá tăng thêm thanh toán tiền vƣợt giờ của giảng viên 

Đơn vị tính: đồng 

TT Hệ số lƣơng 

Hệ số 

lƣơng 

<3,5 

Hệ số 

lƣơng từ 

3,5 đến 

dƣới 5,0 

Hệ số 

lƣơng từ 

5,0 đến 

dƣới 6,0 

Hệ số 

lƣơng từ 

6,0 đến 

7,0 

Hệ số 

lƣơng 

trên 7,0 

1 
GV  à Giáo sƣ, Giảng 

viên cao cấp 
   120.000 130.000 

2 GV  à Phó Giáo sƣ  85.000 95.000 105.000 120.000 

3 GV có trình độ tiến sĩ 60.000 65.000 70.000 75.000 85.000 

4 GV chính  50.000 55.000 60.000 65.000 

5 GV có trình độ thạc sĩ 40.000 45.000 50.000 55.000 60.000 

6 GV có trình độ đại học 36.000 40.000 45.000   

7 GV có trình độ khác 30.000 36.000 40.000   

            (Nguồn: Quy chế tài chính nội bộ của trường ĐHSPKT Vinh 2020) 

Theo thống kê của Phòng Tài chính –  ế toán, thu nhập bình qu n của 

toàn bộ ngƣời  ao động bao gồm: cán bộ, nh n viên và giảng viên của trƣởng 

giai đoạn 2018-2020 nhƣ sau: năm 2018:  9.890.000 đồng, năm 2019 là 

10.050.000 đồng, năm 2020 là 9.990.000 đồng. 

- N ng  ƣơng trƣớc thời hạn 
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Bảng 2.17. Số lƣợng giảng viên đƣợc nâng lƣơng trƣớc hạn năm học 

2018-2020 

TT Năm học Số lƣợng 

12 tháng 09 tháng 06 tháng 

1 2018 02 01 0 

2 2019 03 03 0 

3 2020 05 02 03 

 Tổng số 10 06 03 

(Nguồn: Tổng hợp số liệu từ Phòng Tổ chức cán bộ) 

Nâng  ƣơng trƣớc thời hạn  à một cách thúc đẩy giảng viên phấn đấu 

để n ng  ƣơng trƣớc thời hạn, cách này khá hiệu quả đối với giảng viên trẻ, 

mức  ƣơng thấp. Thực tế động  ực phấn đấu đạt các danh hiệu, hình thức khen 

thƣởng của giảng viên trẻ chủ yếu nhằm mục đích tăng  ƣơng, sau đó mới đến 

các mục đích, động cơ khác. Hàng năm nhà trƣờng thực hiện tăng  ƣợng dựa 

trên thành tích cá nh n của giảng viên.  

Về chế độ, chính sách bảo hiểm y tế, bảo hiểm x  hội, trƣờng thực hiện 

đầy đủ theo chế độ chính sách của pháp  uật Nhà nƣớc. Do tỷ  ệ nữ giảng 

viên chiếm tỉ trọng  ớn nên chế độ thai sản, nghỉ đẻ cho giảng viên nữ đƣợc 

chú trọng nhƣ giảm định mức giảng dạy, định mức giờ NC H cho giảng viên 

nữ trong thời gian thai sản, nuôi con nhỏ. Việc thực hiện đúng, đủ này tạo yên 

tâm công tác cho đội ngũ giảng viên. 

Ngoài ra, trƣờng thƣờng xuyên tổ chức các hoạt động thi đấu thể dục 

thể thao theo định kỳ, hoặc nh n dịp các ngày  ễ, kỷ niệm nhƣ 26/3/, 20/11, 

hoặc tổ chức giao  ƣu thi đấu với các đơn vị có liên quan trong ngành. Trƣớc 

khi thi đấu  uôn có các buổi tập  uyện và đều có sự bồi dƣỡng động viên kịp 

thời, hợp    cả về vật chất và tình thần cho  đọi ngũ giảng viên  uyện tập, thi 

đấu đạt chất  ƣợng.  

Hằng năm, trƣờng thực hiện xét n ng  ƣơng, xét phụ cấp th m niên 

nghề, th m niên nhà giáo thăng hạng chứng danh nghề nghiệp cho hàng trăm 



76 
 

 ƣợt viên chức. Việc chi trả  ƣơng, phụ cấp và phúc  ợi đƣợc thực hiện kịp 

thời, bảo đảm quyền  ợi và chế độ cho cán bộ.  

Tuy nhiên, mức  ƣơng theo hệ thống thang, bảng  ƣơng của Nhà nƣớc 

chƣa bảo đảm đƣợc mức sống và chƣa đánh giá đƣợc mức độ đóng góp của 

giảng viên đối với công việc. Cùng với khuyến khích bằng  ợi ích vật chất thì 

đ i ngộ về mặt tinh thần  à một trong những yếu tố quan trọng để n ng cao 

chất  ƣợng đội ngũ giảng viên. Trƣờng tạo điều kiện thành  ập các nhóm 

nghiên cứu mạnh, có cơ chế chính sách hỗ trợ nghiên cứu; kịp thời vinh danh, 

tuyên dƣơng cá nh n/tập thể có thành tích xuất sắc; tạo điều kiện cho giảng 

viên tham gia hội thảo khoa học, trao đổi kinh nghiệm với các đơn vị bạn. 

2.3.5. Tuyển dụng giảng viên trường Đại học Sư phạm kỹ thuật Vinh 

Quy trình tuyển dụng của Trƣờng luôn tu n thủ đúng quy trình tuyển 

dụng theo quy định pháp  uật, theo nguyên tắc công khai, minh bạch. Quá 

trình thực hiện đảm bảo đúng thủ tục, chặt chẽ, khách quan; chất  ƣợng viên 

chức tuyển mới đáp ứng đúng trình độ và tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp, 

việc bố trí công tác cho thí sinh trúng tuyển  viên chức mới) hợp    theo đúng 

vị trí việc  àm; quá trình thực hiện tuyển dụng không có sai sót, tiêu cực xảy 

ra; không nhận đƣợc đơn thƣ khiếu nại tố cáo của thí sinh; số  ƣợng viên chức 

hiện nay chƣa đủ so với biên chế đƣợc giao. 

Cụ thể, trƣớc khi tuyển dụng Trƣờng ra thông báo trên báo trong 03 kỳ 

 iên tiếp nhƣ Báo Nghệ An, đƣa  ên website của Trƣờng; sau đó nhận hồ sơ; 

tiến hành tổ chức thi tuyển theo quy định pháp   uật hiện hành, có 02 vòng thi: 

vòng 1 thi  môn kiến  thức chung, tin học, ngoại ngữ  tiếng Anh), riêng đối 

với giáo viên ngoại ngữ thi môn ngoại ngữ 2; vòng 2 thi kiến thức chuyên 

ngành.  ết quả thi và công bố trúng tuyển đƣợc đƣa công khai trên website 

của Trƣờng. 

Từ năm 2018 đến 2020, Trƣờng tổ chức thi tuyển viên chức 01 đợt vào 

tháng 9/2019 và thực hiện các thủ tục tiếp nhận k  kết hợp đồng  àm việc đối 
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với thí sinh trúng tuyển từ tháng 10/2019, kết quả thi tuyển có 19 thí sinh 

trúng tuyển  có 11 giảng viên). 

Về hiện tại Trƣờng đang tiếp tục thực hiện chính sách tuyển dụng viên 

chức có trình độ cao (tiến sĩ) theo chính sách thu hút nh n tài. Trƣờng đang 

từng bƣớc xây dựng đội ngũ cán bộ, giảng viên đủ về số  ƣợng, mạnh về chất 

 ƣợc phù hợp với quy hoạch phát triển. 

Điều kiện, tiểu chuẩn để dự tuyển có điều kiện chung nhƣ sau:  

- Có quốc tịch Việt Nam và cƣ trú tại Việt Nam; 

- Từ đủ 18 tuổi trở  ên;  

- Có đơn đăng k  dự tuyển; Có     ịch rõ ràng; 

- Về trình độ: Tốt nghiệp thạc sĩ trở  ên đúng chuyên ngành dự tuyển 

(riêng giảng viên Giáo dục quốc phòng – An ninh ngƣời dự tuyển tốt nghiệp 

đại học loại khá trở lên); Có trình độ Ngoại ngữ bậc 2 (A2) một trong 5 thứ 

tiếng Anh, Nga, Pháp, Đức, Trung Quốc và phải cam kết sau 24 tháng đƣợc 

tiếp nhận vào Trƣờng phải có chứng chỉ ngoại ngữ B1  theo quy định tại 

Thông tƣ số 01/2014/TT-BGDĐT ngày 24 tháng 01 năm 2014 của Bộ Giáo 

dục và Đào tạo ban hành  hung năng  ực ngoại ngữ 6 bậc dùng cho Việt 

Nam); Sau 48 tháng đƣợc tiếp nhận vào Trƣờng phải đủ điều kiện để đăng k  

dự thi nghiên cứu sinh đúng chuyên ngành dự tuyển  đối với những giảng 

viên nằm trong kế hoạch đào tạo của Trƣờng). Có trình độ tin học đạt chuẩn 

kỹ năng sử dụng công nghệ thông tin (theo Thông tƣ số 03/2014/TT-

BTTTT ngày 11 tháng 3 năm 2014 của Bộ Thông tin và Truyền thông quy 

định Chuẩn kỹ năng sử dụng công nghệ thông tin); Có chuyên môn đƣợc đào 

tạo phù hợp với vị trí việc  àm  đƣợc quy định cụ thể theo từng vị trí việc 

làm);  

- Không có dị dạng về hình thể, không bị nói lắp, nói quá nhỏ, nói 

không rõ;  

http://thuvienphapluat.vn/phap-luat/tim-van-ban.aspx?keyword=01/2014/TT-BGD%C4%90T&area=2&type=0&match=False&vc=True&lan=1
http://thuvienphapluat.vn/phap-luat/tim-van-ban.aspx?keyword=03/2014/TT-BTTTT&area=2&type=0&match=False&vc=True&lan=1
http://thuvienphapluat.vn/phap-luat/tim-van-ban.aspx?keyword=03/2014/TT-BTTTT&area=2&type=0&match=False&vc=True&lan=1
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- Đủ sức khoẻ để thực hiện công việc hoặc nhiệm vụ;  

- Có cam kết và đủ khả năng để học tập n ng cao trình độ. 

Đồng thời có điều kiện riêng cho từng vị trí nhƣ bảng sau: 

 ảng 2.18. Chế độ hỗ trợ thu hút nhân tài 

                                                                 Đơn vị tính: đồng 

TT Trình độ Mức hỗ trợ 

1 Tiến sĩ 100.000.00 

2 Phó Giáo sƣ 150.000.000 

3 Giáo sƣ 200.000.000 

(Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ) 

Bảng 2.19. Tiêu chuẩn văn bằng đào tạo trong tuyển dụng năm 2019 

Mã số 

VTVL 

Vị trí 

việc làm 
Nhiệm vụ Yêu cầu trình độ, chuyên ngành đào tạo 

5.2.1 
Giảng 

viên Điện 

Giảng dạy lý 

thuyết 

Tốt nghiệp Thạc sĩ ở một trong các ngành 

hoặc chuyên ngành sau: Kỹ thuật Điện, Kỹ 

thuật điều khiển và tự động hóa 

Giảng dạy tích 

hợp hoặc thực 

hành 

Tốt nghiệp Thạc sĩ một trong các ngành hoặc 

chuyên ngành sau: Kỹ thuật Điện, Kỹ thuật 

điều khiển và tự động hóa, có tay nghề tƣơng 

đƣơng bậc 3/5 theo chuẩn kỹ năng nghề 

nghiệp 

5.2.2 

Giảng 

viên Điện 

tử 

Giảng dạy tích 

hợp ngành 

Điện lạnh 

Tốt nghiệp Thạc sĩ trở lên ngành Kỹ thuật 

Nhiệt, có tay nghề tƣơng đƣơng bậc 3/5 theo 

chuẩn kỹ năng nghề nghiệp 

5.2.3 

Giảng 

viên Cơ 

khí chế 

tạo 

Giảng dạy tích 

hợp ngành cơ 

khí 

Tốt nghiệp Thạc sĩ trở lên ở một trong các 

ngành Cơ kỹ thuật, Kỹ thuật cơ khí,  ỹ thuật 

nhiệt, Kỹ thuật Cơ điện tử 
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                                                         (Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ)   

2.4. Các yếu tố tác động đến nâng cao chất lƣợng đội ngũ giảng viên tại 

trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh trong bối cảnh cách mạng công 

nghiệp 4.0 

2.4.1. Yếu tố bên ngoài 

2.4.1.1. Môi trường ph p lý 

5.2.4 

Giảng 

viên Cơ 

khí động 

lực 

Giảng dạy tích 

hợp ngành Cơ 

khí động lực 

Tốt nghiệp Thạc sĩ trở lên ngành Kỹ thuật cơ 

khí động lực hoặc Kỹ thuật ô tô 

5.2.6 

Giảng 

viên 

Kinh tế 

Giảng dạy 

ngành kinh tế 

Tốt nghiệp Thạc sĩ trở lên ngành hoặc chuyên 

ngành sau: kinh tế hoặc Kinh doanh và Quản 

lý hoặc Quản trị nhân lực 

5.2.5 

Giảng 

viên 

Công 

nghệ 

thông tin 

Giảng dạy tích 

hợp Công 

nghệ thông tin 

Tốt nghiệp Thạc sĩ trở lên một trong các 

ngành hoặc chuyên ngành sau: Công nghệ 

thông tin hoặc Máy tính 

5.2.12 

Giảng 

viên An 

ninh 

quốc 

phòng 

Giảng dạy 

Giáo dục quốc 

phòng 

Tốt nghiệp Đại học loại khá trở lên ngành 

Giáo dục quốc phòng - an ninh 

5.2.8 

Giảng 

viên 

ngoại 

ngữ 

Giảng dạy 

tiếng Hàn 

Tốt nghiệp Thạc sĩ trở lên, ngành Ngôn ngữ 

Hàn quốc 

Giảng dạy 

tiếng Nhật 

Tốt nghiệp Thạc sĩ trở lên, ngành Ngôn ngữ 

Nhật 

5.2.7 

Giảng 

viên Sƣ 

phạm kỹ 

thuật 

Giảng viên 

giảng dạy Tâm 

lý giáo dục 

Thạc sĩ trở  ên  trƣớc đó tốt nghiệp đại học 

loại khá trở lên) ở một trong ngành hoặc 

chuyên ngành Giáo dục học hoặc Tâm lý học 
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Trong thời gian qua, Chính phủ, Bộ, ban, ngành đ  ban hành Luật, 

Nghị định, thông tƣ, các văn bản pháp  uật  iên quan đến chế độ, chính sách, 

sử dụng, phát triển đội ngũ giảng viên trong bối cảnh CMCN 4.0 nhƣ:  

Chiến  ƣợc phát triển kinh tế - x  hội 10 năm 2021 – 2030. 

Quyết định số 89/QĐ-TTg, ngày 18-1-2019, của Thủ tƣớng Chính 

phủ, “Phê duyệt Đề án n ng cao năng  ực đội ngũ giảng viên, cán bộ quản    

các cơ sở giáo dục đại học đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện giáo 

dục và đào tạo giai đoạn 2019 - 2030”.  

Quyết định số 163/QĐ-TTg ngày 25/01/2016 của Thủ tƣớng Chính phủ 

Phê duyệt đề án đào tạo, bồi dƣỡng cán bộ, công chức, viên chức giai đoạn 

2016 – 2025. 

Nghị định số 54/2011/NĐ-CP ngày 04 tháng 7 năm 2011 của Chính 

phủ về chế độ phụ cấp th m niên đối với nhà giáo. 

Nghị định số 71/2021/NĐ-CP ngày 01/8/2021 của Chính phủ quy định 

chế độ phụ cấp th m niên nhà giáo. 

Nghị định số 101/2017/NĐ-CP ngày 01/9/ 2017 của Chính phủ về đào 

tạo, bồi dƣỡng cán bộ, công chức, viên chức. 

Thông tƣ  iên tịch số 40/2020/TT-BGDĐT ngày 26/10/2020 của Bộ 

Giáo dục và Đào tạo quy định m  số và tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp 

viên chức giảng dạy trong các cơ sở giáo dục đại học công  ập.  

Các chế độ, chính sách về  ƣơng, thu nhập, BHXH, BHYT, BHTN 

đƣợc Nhà trƣờng thực hiện đầy đủ và kịp thời do có đủ nguồn chi trả (từ ngân 

sách Nhà nƣớc và từ nguồn tài chính tự chủ).  

Ngoài ra, Bộ, ngành và Nhà trƣờng mở các lớp đào tạo, bồi dƣỡng về 

công nghệ thông tin, ngoại ngữ; hỗ trợ kinh phí đào tạo các chƣơng trình về 

quản    nhà nƣớc, lý luận chính trị … đ  góp phần quan trọng trong việc nâng 

cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trong những năm qua.  

2.4.1.2. Sự ph t triển của khoa học công nghệ 

CMCN 4.0 phát triển mạnh mẽ đ  tác động không nhỏ đến giáo dục và 

đào tạo, Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh cũng đ  kịp thời ứng dụng  

https://thuvienphapluat.vn/van-ban/lao-dong-tien-luong/nghi-dinh-54-2011-nd-cp-che-do-phu-cap-tham-nien-nha-giao-126113.aspx
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sự tiến bộ của khoa học công nghệ để tiếp cận tri thức của nh n  oài. Sự phát 

triển không ngừng và những tiến bộ khoa học kĩ thuật đ  cho ra đời những 

công nghệ hiện đại mà nó đòi hỏi nguồn nh n  ực có chất  ƣợng cao mới đáp 

ứng đƣợc. Việc áp dụng công nghệ mới cho phép tổ chức  ựa chọn chính sách 

sử dụng nhiều hay ít  ao động và đòi hỏi những điều kiện nhất định về  ao 

động. Điều này không chỉ ảnh hƣởng đến quy mô mà còn ảnh hƣởng đến chất 

 ƣợng nguồn nh n  ực tổ chức. 

2.4.1.3. Sự ph t triển của gi o dục - đào tạo 

Mức độ phát triển của giáo dục đào tạo có ảnh hƣởng không nhỏ đến 

chất  ƣợng nguồn nh n  ực trong tổ chức, nó không chỉ quyết định trình độ 

văn hóa, chuyên môn, kĩ thuật, tay nghề của ngƣời  ao động mà còn tác động 

đến sức khỏe, tuổi thọ ngƣời d n thông qua các yếu tố thu nhập, nhận thức và 

xử  í thông tin kinh tế - x  hội, thông tin khoa học. Mức độ phát triển của giáo 

dục - đào tạo càng cao thì quy mô nguồn nh n  ực chất  ƣợng cao càng mở rộng, 

năng suất  ao động càng cao. 

2.4.1.4. Hội nhập kinh tế quốc tế  

Trong giai đoạn nền kinh tế hội nhập hiện nay, sự canh tranh để tồn tại 

giữa các trƣờng đại học là rất khốc liệt, các trƣờng trong nƣớc và ngoài nƣớc 

mở ra rất nhiều, đỏi hỏi các trƣờng đại học trong nƣớc muốn tồn tại và phát 

triển phải nâng cao chất  ƣợng giảng dạy, tạo hiệu ứng tích cực từ sinh viên.  

Muốn nâng cao chất  ƣợng giảng dạy, học tập và phục vụ cộng đồng thì 

mỗi trƣờng đại học cần nâng cao chất  ƣợng nguồn nhân lực nói chung và 

nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên nói riêng. Bởi đ y  à đội ngũ trực tiếp 

tiếp xúc với sinh viên hàng ngày, trực tiếp cung cấp dạy học cho sinh viên.  

Trong điều kiện hội nhập ngày càng sâu, rộng nhƣ hiện nay, trƣờng đại 

học nào n ng cao đƣợc chất  ƣợng giảng viên, từ đó n ng cao chất  ƣợng 

giảng dạy, phục vụ sinh viên thì trƣờng đó có thể tồn tại và phát triển, ngƣợc 

lại sẽ không cạnh tranh đƣợc và có thể bị đào thải. 
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2.4.2. Yếu tố bên trong 

2.4.2.1. Quan điểm của người lãnh đạo, quản lý 

L nh đạo, quản     à ngƣời có vai trò quan trọng trong việc vận hành, 

phát triển của một tổ chức. Trong bối cảnh CMCN 4.0, L nh đạo Nhà trƣờng 

đ  định hƣớng và đƣa ra chiến  ƣợc phát triển phù hợp, thúc đẩy và tạo điều 

kiện cho giảng viên n ng cao trình độ, kiến thức, kỹ năng... đặc biệt chú 

trọng công nghệ thông tin và ngoại ngữ. Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật 

Vinh định hƣớng phấn đấu trở thành trƣờng đại học đa ngành, đa cấp trình độ 

và đa hệ đào tạo trong  ĩnh vực sƣ phạm kỹ thuật, kỹ thuật công nghệ và các 

 ĩnh vực kinh tế khác; từng bƣớc xây dựng Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật 

Vinh thành trƣờng đại học sƣ phạm trọng điểm quốc gia. Phấn đấu đến năm 

2025 đạt trình độ phát triển chung các trƣờng đại học trong nƣớc; đến năm 

2030 đạt trình độ trung bình ở khu vực Đông Nam Á và Quốc tế. 

Trong những năm qua, L nh đạo Nhà trƣờng đ  luôn luôn trau dồi, kế 

thừa và phát huy những thành công của các thế hệ   nh đạo đi trƣớc để hoàn 

thiện công tác quản trị nhân lực trong Nhà trƣờng góp phần không ngừng 

nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trong CMCN 4.0. 

2.4.2.2. Khả năng tài chính của Trường 

Trong các năm qua, do cơ chế tự chủ nên nguồn ng n sách tài chính 

của Trƣờng có xu hƣớng giảm dần theo các năm, nguồn thu chủ yếu của 

Trƣờng  à tự ng n sách và nguồn thu học phí. Tuy vậy, Nhà trƣờng  uôn đặt 

 ợi ích, chế độ của ngƣời  ao động  ên hàng năm để đội ngũ viên chức, ngƣời 

 ao động nói chúng và giảng viên nói riêng yên t m công tác. 
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 ảng 2.20. Các khoản chi và cơ cấu chi của Trƣờng năm 2018-2020 

Đơn vị tính: triệu đồng 

TT Nội dung chi 

2018 2019 2020 

Số 

tiền 

Tỷ lệ 

(%) 
Số tiền 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

tiền 

Tỷ lệ 

(%) 

I Chi hoạt động thƣờng xuyên 56.572 65,5 59.037 53,04 53.729 79,08 

1 
Chi cho 

Ngƣời  ao động 
38.175 44,2 40.056 35,99 40.514 60,17 

1.1 Chi  ƣơng, phụ cấp  ƣơng 24.909 28,84 25,520 22,93 26,139 38,82 

1.2 Tiền công 657 0,76 611 0,55 689 1,02 

1.3  
Chi BHXH, BHYT, BHTT, 

 PCĐ 
4.542 5,26 4.568 4,10 4.636 6,89 

1.4 Chi thừa giờ, dạy tại chức 2.569 2,97 3.268 2,94 2.509 3,73 

1.5 Chi khen thƣởng, phúc  ợi 4.453 5,16 6.090 5,47 6.541 9,72 

1.6 Chi thu nhập tăng thêm 1.045 1,21 0 0 0 0 

2 
Chi nghiên cứu khoa học và 

chuyển giao công nghệ 
432 0,5 624 0,56 651 0,97 

3 Chi cho ngƣời học 2.793 3,23 3.194 2,87 2.063 3,06 

4 Chi đào tạo, bồi dƣỡng 265 0,31 647 0,58 801 1,19 

5 Chi hoạt động chuyên môn 3.982 4,61 7.105 6,38 1.604 2,38 

6 Chi hành chính 4.913 5,69 5.567 5,0 6.507 9,66 

7 Hoạt động đoàn thể 462 0,53 410 0,37 672 1,0 

8 Chi mua sắm, sửa chữa tài sản 5.549 6,42 1.433 1,29 917 1,36 

9 
Chi công tác kiểm định đảm 

bảo chất  ƣợng 
    46 0,07 

II 
Chi từ nguồn kinh phí không 

thƣờng xuyên do NSNN cấp 
28.109 32,54 49.872 44,81 11.131 16,53 

1 NSNN cấp không thƣờng xuyên 2.109 2,44 3.372 3,03 4.131 6,14 

2  inh phí chƣơng trình mục tiêu 6.000 6,95 9.000 8,09 7.000 10,40 

3 Kinh phí XDCB 20.000 23,15 37.500 33,69 0 0 

III Chi từ nguồn thu sự nghiệp 1.691 1,96 2.399 2,16 2.470 3,67 

 Tổng cộng 86.375 100 111.308 100 67.330 100 

                 (Nguồn: Phòng Kế toán – Tài chính) 
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Hoạt động chi của trƣờng tập trung nhiều vào chi cho con ngƣời, cao 

nhất  à năm 2020 chiếm 60,17%, kế đến năm  2018 chiếm 44,12%. Năm 2019 

số tiền vƣợt giờ trả cho giảng viên cao nhất với số tiền chi trả  à hơn 

3.268.000.000 đồng và năm 2018 số tiền vƣợt giờ trả cho giảng viên ít nhất 

với con số tƣơng ứng  à 2.569.000.000 đồng, đến năm 2020 con số này  à 

2.509.000.000 đồng.  hoản chi  ớn thứ hai của trƣờng  à chi BHXH, BHYT, 

BHTT,  PCĐ; chi khen thƣởng, phúc  ợi. 

2.4.2.3. Nhận thức, ý thức của giảng viên 

Bản thân đội ngũ giảng viên làm việc tại trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ 

thuật Vinh luôn có tinh thần trách nhiệm cao trong việc học tập nâng cao rình 

độ chuyên môn nghiệp vụ và kỹ năng nghề nghiệp trong quá trình công tác, từ 

đó n ng cao hiệu quả làm việc, luôn chấp hành tốt kỷ luật Nhà trƣờng, góp 

phần xây dựng đội ngũ giảng viên có trình cao tận tụy, làm việc nghiêm túc, 

chuyên nghiệp. Từ khi dịch Covit – 19 bùng phát mạnh, mọi hoạt động của 

Nhà trƣờng chuyển sang giảng dạy, làm việc on ine, đội ngũ giảng viên Nhà 

trƣờng đ  ứng dụng tốt công nghệ thông tin vào giảng dạy, học tập, tự bồi 

dƣỡng, xây dựng ngân hàng câu hỏi trắc nghiệm, thƣ viện số.... 

2.5. Đánh giá thực trạng nâng cao chất lƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh 

2.5.1. Kết quả đạt được  

- Cơ cấu về trình độ giảng viên đảm bảo đủ cho công tác tuyển sinh của 

Trƣờng hàng năm theo quy định. Với số  ƣợng và trình độ hiện nay, mỗi năm 

Trƣờng có thể tuyển sinh tối thiểu từ 2000 thí sinh theo quy định mới tại Theo 

hƣớng dẫn ở Thông tƣ số 07/2020/TT-BGDĐT ngày 20/3/2020 sửa đổi, bổ 

sung một số điều của Thông tƣ số 06/2018/TT-BGDĐT ngày 28/02/2018 của 

Bộ trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo quy định về việc xác định chỉ tiêu tuyển 

sinh trình độ trung cấp, cao đẳng các ngành đào tạo giáo viên; trình độ đại 

học, thạc sĩ, tiến sĩ, đƣợc sửa đổi, bổ sung tại Thông tƣ 01/2019/TT-BGDĐT 

ngày 28/02/2019 của Bộ trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo. Thực tế trong ba 
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năm học 2018-2020, Trƣờng tuyển sinh đƣợc trên dƣới 1800 chỉ tiêu, đạt trên 

90% chỉ tiêu.  

- Đội ngũ giảng viên đảm bảo đủ trình độ đến năm 2024 sẽ đƣợc chuẩn 

hóa từ trình độ thạc sĩ trở  ên theo quy định. 

 - Xây dựng hệ thống tài liệu phục vụ giảng dạy, học tập, đào tạo của 

trƣờng, trong đó hệ thống sách câu hỏi và bài tập, đề cƣơng bài giảng, kịch 

bản môn học, bộ ng n hàng đề thi tƣơng đối đầy đủ. Đ y  à nguồn học liệu 

cần thiết giúp giảng viên, sinh viên thuận tiện và thống nhất trong công tác 

giảng dạy, học tập, kiểm tra đánh giá.  

- Nghiên cứu khoa học giúp giảng viên n ng cao trình độ chuyên môn 

và kỹ năng nghề nghiệp. NC H  à cơ hội giúp giảng viên vừa trau dồi kiến 

thức cũ, vừa mở mang cập nhật kiến thức mới, góp phần vào việc nâng cao 

chất  ƣợng, hiệu quả đào tạo của trƣờng.  

- Nghiên cứu khoa học giúp giảng viên gia tăng thêm thu nhập bên 

cạnh thu nhập từ tiền  ƣơng, tiền vƣợt giờ.  

- Hỗ trợ kinh phí học tập n ng cao trình độ, giảm khối  ƣợng giảng dạy, 

đặc biệt tiêu chuẩn chức danh   nh đạo dựa vào học vị, học hàm tạo động lực 

cho giảng viên quyết t m hơn trong việc đăng k  học NCS. Hiện nay trƣờng 

20 giảng viên là nghiên cứu sinh tại các cơ sở đào tạo khác.  

- Hệ thống cơ sở vật chất, trang thiết bị phục vụ giảng dạy tƣơng đối 

đầy đủ, hiện đại với việc trang bị máy chiếu, hệ thống âm thanh, ánh sáng cho 

tất cả các phòng học, giúp giảng viên tiện ích ứng dụng CNTT vào bài giảng, 

đáp ứng yêu cầu đổi mới phƣơng pháp giảng dạy. 

- Chế độ đ i ngộ,  ƣơng, BHXH, BHYT, BHTT, phúc  ợi… đƣợc thực 

hiện đầy đủ, kịp thời, đảm bảo quyền lợi của giảng viên. 

- Công tác bố trí và sử dụng giảng viện tại Trƣờng đảm bảo sử dụng 

đúng vị trí việc  àm, đúng chức năng, nhiệm vụ đƣợc giao, đảm bảo hoàn 
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thành tốt công việc đƣợc giao. Trên cơ sở công tác đánh giá giảng viên cuối 

năm để  àm cơ sở bình xét thi đua khen thƣởng hoặc kỷ luật (nếu giảng viên 

vi phạm).  

2.5.2. Hạn chế và nguyên nhân 

- Cơ cấu và trình độ của đội ngũ giảng viên: Đội ngũ giảng viên có 

trình độ tiến sĩ trở lên chiếm tỉ lệ thấp: 13,5%, chƣa đảm bảo theo quy định 

hiện hành  à 15% đối với đại học định hƣớng ứng dụng. Trong số tiến sĩ hiện 

có của trƣờng thì số tiến sĩ là giảng viên kiêm chức chiếm 84% (21 GV). 

Năng  ực ngoại ngữ của GV còn yếu, gây hạn chế trong việc tiếp cận hợp tác 

đào tạo, NCKH với nƣớc ngoài. Lí do giảng viên chủ yếu đƣợc đào tạo trong 

nƣớc. Một hạn chế nữa gây tỷ lệ GV có trình độ tiến sĩ thấp là do các chuyên 

ngành đào tạo của Trƣờng là ngành kỹ thuật. 

- Cơ cấu giới tính và độ tuổi của giảng viên chênh lệch lớn, tuổi dƣới 

40 chiếm khoảng 80%. Đ y  à khó khăn của trƣờng trong giai đoạn hiện nay. 

- Chất  ƣợng của đề tài: Giangr viên chƣa đầu tƣ cho hoạt động NCKH 

nên các đề tài chất  ƣợng chƣa cao. Các đề tài NCKH chỉ tập trung ở phạm vi 

trong trƣờng nhằm đáp ứng yêu cầu về giờ NCKH và phục vụ công tác giảng 

dạy, học tập, đào tạo của trƣờng, chƣa có nhiều các đề tài mang tính chuyên 

s u để in thành sách chuyên khảo, sách tham khảo. Đặc biệt, các bài tạp chí 

khoa học chuyên ngành rất ít so với số  ƣợng giảng viên của trƣờng. Từ trƣớc 

đến nay, Nhà trƣờng đang cho phép đƣợc lấy số giờ giảng dạy bù trừ vào số 

giờ NCKH của GV.  

- Hệ thống tài liệu phục vụ NCKH còn thiếu dẫn đến tính cập nhập và 

hội nhập của giảng viên về NCKH sẽ bị hạn chế trong bối cảnh hội nhập quốc 

tế hiện nay.  

- Cơ sở vật chất của trƣờng hiện nay chƣa tƣơng xứng với một trƣờng 

đại học hiện đại. 
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- Đối với hoạt động đào tạo, bồi dƣỡng theo kế hoạch phát triển trƣờng 

và theo nhu cầu thực tế của giảng viên đ  đƣợc chú trọng nhƣng số  ƣợng 

giảng viên tham gia các khóa học chƣa cao. Hoạt động đổi mới phƣơng pháp 

dạy học của ĐNGV chƣa thực sự đi vào chiều s u, chƣa đƣợc tổng kết, đánh 

giá, rút kinh nghiệm một cách hệ thống, toàn diện. Việc kiểm tra và đánh giá 

công tác triển khai hoạt động ĐTBD cần tiếp tục đƣợc chuẩn hóa và chặt chẽ 

hơn. 

- Chế độ đ i ngộ chƣa phù hợp, chính sách thu hút nh n tài đội ngũ 

giảng viên chƣa có hiệu quả, chƣa thu hút đƣợc nhiều giảng viên có trình độ 

chuyên môn cao về làm việc cho Trƣờng. Chính sách sử dụng, đánh giá giảng 

viên còn chung chung, chƣa phản ánh đúng năng  ực, trình độ chuyên môn. 

- Chính sách chi trả thu nhập còn cào bằng, chƣa có sự ph n định rõ 

ràng giữa ngƣời có trình độ chuyên môn cao với ngƣời có trình độ chuyên 

môn thấp hơn; giữa ngƣời làm nhiều công việc với ngƣời làm ít công việc. 
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CHƢƠNG 3 

MỘT S  GIẢI PH P NÂNG CAO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ 

GIẢNG VIÊN TRƢỜNG ĐẠI HỌC SƢ PHẠM KỸ THUẬT 

VINH TRONG   I CẢNH C CH MẠNG CÔNG NGHIỆP 4.0 

3.1. Bối cảnh chung 

Khoa học, công nghệ, đổi mới sáng tạo và Cách mạng công nghiệp lần 

thứ tƣ đang diễn biến rất nhanh, đột phá, tác động sâu rộng và đa chiều trên 

phạm vi toàn cầu. Khoa học, công nghệ, đổi mới sáng tạo ngày càng trở thành 

nhân tố quyết định đối với năng  ực cạnh tranh của mỗi quốc gia. Công nghệ 

số sẽ  àm thay đổi phƣơng thức quản    nhà nƣớc, mô hình sản xuất kinh 

doanh, tiêu dùng và đời sống văn hoá, x  hội; thúc đẩy phát triển kinh tế số, 

xã hội số, tác động trực tiếp tới sự phát triển của các nền giáo dục trên thế 

giới. 

Chiến  ƣợc phát triển kinh tế - xã hội 2021 - 2030 đ  khẳng định phấn 

đấu đến năm 2030  à nƣớc đang phát triển có công nghiệp hiện đại, thu nhập 

trung bình cao; có thể chế quản lý hiện đại, cạnh tranh, hiệu lực, hiệu quả; 

kinh tế phát triển năng động, nhanh và bền vững, độc lập, tự chủ trên cơ sở 

khoa học, công nghệ, đổi mới sáng tạo gắn với nâng cao hiệu quả trong hoạt 

động đối ngoại và hội nhập quốc tế; khơi dậy khát vọng phát triển đất nƣớc, 

phát huy sức sáng tạo, ý chí và sức mạnh toàn dân tộc, xây dựng xã hội dân 

chủ, công bằng, văn minh, trật tự, kỷ cƣơng, an toàn, bảo đảm cuộc sống hạnh 

phúc của ngƣời dân; không ngừng n ng cao đời sống mọi mặt của nhân dân; 

bảo vệ vững chắc Tổ quốc, môi trƣờng hoà bình, ổn định để phát triển đất 

nƣớc; nâng cao vị thế và uy tín của Việt Nam trên trƣờng quốc tế. Chiến  ƣợc 

cũng đ  xác định rõ một trong ba đột phá là tiếp tục phát triển toàn diện 

nguồn nh n  ực, khoa học, công nghệ, đổi mới sáng tạo gắn với khơi dậy khát 

vọng phát triển đất nƣớc,  òng tự hào d n tộc,   chí tự cƣờng và phát huy giá 

trị văn hoá, con ngƣời Việt Nam. 
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Đẩy nhanh thực hiện đổi mới căn bản, toàn diện và n ng cao chất  ƣợng 

giáo dục, đào tạo, trọng t m  à hiện đại hoá và thay đổi phƣơng thức giáo dục, 

đào tạo, nhất  à giáo dục đại học, giáo dục nghề nghiệp. Chú trọng đào tạo 

nh n  ực chất  ƣợng cao, phát hiện và bồi dƣỡng nh n tài; có chính sách vƣợt 

trội để thu hút, trọng dụng nh n tài, chuyên gia cả trong và ngoài nƣớc. 

3.2. Phƣơng hƣớng nâng cao chất lƣợng đội ngũ giảng viên trong các 

trƣờng đại học 

3.2.1. Phương hướng của Đảng và Nhà nước về nâng cao chất lượng đội 

ngũ giảng viên trong các trường đại học 

Đến năm 2030,  à nƣớc đang phát triển có công nghiệp hiện đại, thu 

nhập trung bình cao; có thể chế quản    hiện đại, cạnh tranh, hiệu  ực, hiệu 

quả; kinh tế phát triển năng động, nhanh và bền vững, độc  ập, tự chủ trên cơ 

sở khoa học, công nghệ, đổi mới sáng tạo gắn với n ng cao hiệu quả trong 

hoạt động đối ngoại và hội nhập quốc tế; khơi dậy khát vọng phát triển đất 

nƣớc, phát huy sức sáng tạo,   chí và sức mạnh toàn d n tộc, x y dựng x  hội 

d n chủ, công bằng, văn minh, trật tự, kỷ cƣơng, an toàn, bảo đảm cuộc sống 

hạnh phúc của ngƣời d n; không ngừng n ng cao đời sống mọi mặt của nh n 

d n; bảo vệ vững chắc Tổ quốc, môi trƣờng hoà bình, ổn định để phát triển 

đất nƣớc; n ng cao vị thế và uy tín của Việt Nam trên trƣờng quốc tế. Phấn 

đấu đến năm 2045 trở thành nƣớc phát triển, thu nhập cao. 

3.2.2. Phương hướng của trường Đại học Sư phạm kỹ thuật Vinh về nâng 

cao chất lượng đội ngũ giảng viên 

3.2.2.1. Mục tiêu phát triển của Trường 

Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh phấn đấu trở thành trƣờng đại 

học đa ngành, đa cấp trình độ và đa hệ đào tạo trong  ĩnh vực sƣ phạm kỹ 

thuật, kỹ thuật công nghệ và các  ĩnh vực kinh tế khác; từng bƣớc xây dựng 

Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh thành trƣờng đại học sƣ phạm trọng 

điểm quốc gia. Phấn đấu đến năm 2020 đạt trình độ phát triển chung các 
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trƣờng đại học trong nƣớc; đến năm 2030 đạt trình độ trung bình ở khu vực 

Đông Nam Á và Quốc tế. 

Phát triển quy mô đào tạo một cách hợp    đi đôi với nâng cao chất 

 ƣợng, hiệu quả đào tạo; cơ cấu đa ngành nghề đào tạo phù hợp với chiến  ƣợc 

phát triển kinh tế - xã hội của khu vực và cả nƣớc. Xây dựng mô hình các lớp 

chất  ƣợng cao, các lớp đào tạo giáo viên dạy nghề đạt chuẩn khu vực và quốc 

tế. 

Gắn kết chặt chẽ nhiệm vụ đào tạo với nhiệm vụ nghiên cứu và ứng 

dụng khoa học công nghệ, khoa học sƣ phạm, giữa đào tạo chuyên môn 

nghiệp vụ với giáo dục chính trị tƣ tƣởng, giữa đào tạo nguồn nhân lực với thị 

trƣờng  ao động và việc  àm. Sinh viên khi ra trƣờng đƣợc trang bị đầy đủ 

kiến thức, phƣơng pháp và năng  ực trong môi trƣờng cạnh tranh.  

Phát huy nội lực gắn với huy động tối đa mọi nguồn lực. Đẩy mạnh liên 

thông, liên kết, hợp tác toàn diện giữa các đơn vị trong trƣờng và với các 

trƣờng đại học, viện nghiên cứu, các cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp trong 

nƣớc và quốc tế. 

Đổi mới căn bản, toàn diện hoạt động giáo dục, đào tạo của Nhà 

trƣờng; nâng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên, cán bộ   nh đạo, quản lý. 

3.2.2.2. Nội dung phát triển Trường  

- Phấn đấu đến năm 2025 tỉ  ệ SV trên GV đạt theo quy định; 100% GV 

có trình độ thạc sĩ trở  ên, trong đó 20% có trình độ tiến sĩ; 2-3 GV có chức 

danh giáo sƣ, phó giáo sƣ; 100% cán bộ quản    và các cấp ủy viên đạt trình 

độ     uận chính trị theo quy định; 100% viên chức có đủ các chứng chỉ theo 

quy định của chức danh nghề nghiệp.   

- Mở thêm 3-5 ngành đào tạo đại học; 1-2 ngành đào tạo thạc sĩ; phấn 

đấu đến năm 2025 có 01 chuyên ngành đào tạo tiến sĩ; duy trì quy mô đào tạo 

6.000 - 7.000 SV, HV; 50-60% SV, HV xếp  oại tốt nghiệp khá, giỏi; trên 
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90% sinh viên đƣợc xếp  oại rèn  uyện khá trở  ên; 100% sinh ít nhất 01 

chƣơng viên không vi phạm pháp  uật bị xử    hình sự; tỷ  ệ sinh viên có việc 

 àm sau tốt nghiệp 100%; hoàn thành kiểm định cơ sở giáo dục đại học, 3-4 

chƣơng trình đào tạo đƣợc kiểm định theo tiêu chuẩn Quốc gia, có trình đƣợc 

kiểm định theo chuẩn Quốc tế. 

- Hàng năm có 2 - 3 đề tài NC H cấp Bộ, Tỉnh; 25 - 40 đề tài NC H 

và sáng kiến cải tiến kỹ thuật cấp trƣờng; chú trọng khai thác các đề tài phục 

vụ cho  ĩnh vực giáo dục nghề nghiệp, phục vụ phát triển kinh tế x  hội địa 

phƣơng và khu vực; phát triển chƣơng trình đào tạo theo yêu cầu đổi mới, 

biên soạn 1-2 giáo trình cho mỗi chuyên ngành đào tạo.  

- Từng bƣớc thực hiện cơ chế tự chủ tài chính, phấn đấu đến năm 2025 

thực hiện tự chủ hoàn toàn kinh phí chi thƣờng xuyên. Ổn định và từng bƣớc 

n ng cao thu nhập cho ngƣời  ao động. 

- Tăng cƣờng cơ sở vật chất phục vụ cho các hoạt động của nhà 

trƣờng; Triển khai có hiệu quả dự án đầu tƣ thiết bị “Chƣơng trình kỹ năng và 

kiến thức cho tăng trƣởng kinh tế toàn diện” bằng nguồn vốn ODA; Đầu tƣ 

mua sắm, sửa chữa trang thiết bị phục vụ đào tạo, nghiên cứu khoa học bình 

qu n hàng năm khoảng 10 tỷ đồng; Đầu tƣ x y dựng nhà thi đấu đ  năng, cải 

tạo, sửa chữa các công trình kiến trúc, hạ tầng kỹ thuật khoảng 45 tỷ đồng.  

- Đến năm 2030, trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh trở thành cơ 

sở đào tạo đại học và sau đại học theo định hƣớng nghề nghiệp ứng dụng; 

phát triển vững mạnh trên các mặt cơ cấu tổ chức, đội ngũ giảng viên, nh n 

viên, cơ sở vật chất; tiến hành các hoạt động đào tạo, nghiên cứu, ứng dụng 

 HCH và hợp tác quốc tế, khẳng định  à một trong những trƣờng Đại học Sƣ 

phạm kỹ thuật trọng điểm quốc gia; các ngành mũi nhọn của Trƣờng thu hút 

nhiều sinh viên trong nƣớc và các nƣớc trong khu vực ASEAN đến học; cùng 
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các trƣờng đại học khác trong vùng góp phần đắc  ực vào sự phát triển kinh tế 

- x  hội của địa phƣơng khu vực và của cả nƣớc.  

3.3. Một số giải pháp nâng cao chất lƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng Đại 

học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 

3.3.1. Hoàn thiện công tác tuyển dụng 

Trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh  à Trƣờng có bề dày lịch sử về 

đào tạo các khối ngành kỹ thuật. Tuy nhiên, cái khó khăn trong vấn đề tuyển 

dụng đội ngũ giảng viên hiện nay  à trình độ của các giảng viên. Các ngành 

kỹ thuật chủ yếu đƣợc nam giới theo học tuy nhiên số  ƣợng nam giới học 

n ng cao trình độ với những ngành kỹ thuật ít hơn so với các ngành còn lại 

nên gây khan hiếm trong quá trình tuyển dụng. Để khắc phục đƣợc các hạn 

chế này, thời gian tới, trong công tác tuyển dụng, nhà trƣờng cần có thể tuyển 

giảng viên ở trình độ đại học và có kỹ năng sử dụng công nghệ thông tin, 

tiếng Anh tốt làm trợ giảng, sau đó có các chính sách hỗ trợ cho số giảng viên 

này đi học n ng cao trình độ Thạc sĩ sau 01 năm vào Trƣờng. Chính sách này 

không có hiệu quả giúp n ng cao trình độ đội ngũ giảng viên trong Trƣờng 

một cách nhanh chóng, nhƣng đó  à kế hoạch sử dụng nhân lực lâu dài của 

Nhà trƣờng để giúp đội ngũ giảng viên có năng  ực thực tiễn trong các hoạt 

động giảng dạy, NCKH.  

Bên cạnh đó, Trƣờng cũng tiếp tục có chính sách ƣu tiên tuyển dụng 

những ngƣời trình độ từ tiến sĩ trở lên. Cách này vừa tiết kiệm kinh phí, thời 

gian của nhà trƣờng dành cho giảng viên học n ng cao trình độ vừa đáp ứng 

ngay yêu cầu về tiêu chuẩn giảng viên. Để thu hút ngƣời trình độ này, nhà 

trƣờng nên đƣa ra các chính sách hợp lý, hấp dẫn hơn nhƣ tuyển thẳng vào 

biên chế không qua thi tuyển đồng thời bổ nhiệm luôn vào một số vị trí mà 

đang thiếu ngƣời theo quy định. Với tính tự chủ ngày càng cao của các trƣờng 



93 
 

đại học thì việc tự đƣa ra các chính sách này  à thuộc quyền của Hiệu trƣờng 

các trƣờng đại học. 

3.3.2. Hoàn thiện công tác đào tạo và bồi dưỡng 

Để đạt tiêu chuẩn đối với định hƣớng Trƣờng đại học theo hƣớng ứng 

dụng, Nhà trƣờng cần ít nhất 15% giảng viên có trình độ Tiến sĩ trở  ên, tƣơng 

đƣơng 27 viên chức. Từ yêu cầu nhà trƣờng nên thực hiện các bƣớc sau:   

- Thực hiện rà soát toàn bộ đội ngũ giảng viên để có đánh giá thực tế 

nhất về trình độ, năng  ực của mỗi ngƣời từ đó đƣa các giảng viên này đi học 

tập  n ng cao trình độ ở trong và ngoài nƣớc. 

Đƣa ra các chính sách hỗ trợ cả về kinh phí, thời gian và trọng dụng 

hợp    cho những giảng viên tích cực học tập n ng cao trình độ. 

Liên kết với các trung t m tiếng Anh uy tín để cử giảng viên đi học 

n ng cao trình độ tiếng Anh, hỗ trợ viên chức dự tuyển đầu vào Tiến sĩ. Mở 

các  ớp bồi dƣỡng ngắn hạn về chuyên môn nghiệp vụ để giảng viên cập nhật 

kiến thức, phƣơng pháp mới về chuyên môn, NC H ở trong và ngoài nƣớc. 

Đặc biệt mở các  ớp về n ng cao năng  ực NC H cho giảng viên. 

Định kỳ, nhà trƣờng và các đơn vị có giảng viên tham gia bồi dƣỡng 

cần tiến hành tổng kết, đánh giá, rút kinh nghiệm và đề ra phƣơng hƣớng hoạt 

động cho các khóa sau. Nhà trƣờng x y dựng quy trình tổng thể cho hoạt 

động ĐTBD bao gồm  ên kế hoạch, triển khai thực hiện và tổng kết, đánh giá. 

3.3.3. Hoàn thiện công tác bố trí và sử dụng giảng viên  

Bố trí và sử dụng giảng viên phải đúng và trúng nhằm phát huy hết khả 

năng, sở trƣờng của họ. Công việc này phải đảm bảo tính kế thừa, ổn định và 

phát triển. Trong mỗi chuyên ngành cần bố trí kết hợp giữa các thế hệ giảng 

viên, giảng viên trẻ với giảng viên  ớn tuổi để bổ sung cho nhau về năng  ực 

cũng nhƣ kinh nghiệm thực tế, kết hợp đƣợc những phẩm chất tốt của các thế 

hệ “trẻ xông pha, già kinh nghiệm”. Có thể khẳng định việc  ựa chọn, bố trí sử 
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dụng đúng cán bộ sẽ góp phần ngăn chặn, đẩy  ùi tình trạng suy thoái về 

phẩm chất chính trị, đạo đức  ối sống trong cán bộ, đảng viên hiện nay. Chính 

vì vậy, việc  ựa chọn đúng ngƣời thật sự có t m, có tầm, có tài, có đủ tiêu 

chuẩn và bố trí giữ chuyên môn tƣơng xứng sẽ không chỉ phát huy đƣợc năng 

 ực, sở trƣờng của cán bộ mà còn tác động mạnh mẽ, tạo đƣợc sự đồng thuận, 

“t m phục, khẩu phục” đối với viên chức khác trong Nhà trƣờng. Để thực 

hiện tốt hơn,   nh đạo các trƣờng phải thƣờng xuyên quan t m, tạo điều kiện 

hơn nữa để cán bộ giảng viên trong đơn vị tham gia vào các hoạt động của 

cuộc vận động nghiên cứu khoa học; thƣờng xuyên trao đổi, tìm hiểu t m tƣ, 

nguyện vọng của cán bộ giảng viên trong từng đơn vị. 

Để đảm bảo việc bố trí và sử dụng giảng viên đƣợc hiệu quả, thời gian 

sắp tới, Nhà trƣờng có thể điều chuyển một số giảng viên kiêm nhiệm đang 

 àm việc tại một số phòng ban sang  àm giảng viên tại các khoa đúng chuyên 

ngành. Đồng thời với những giảng viên hoàn thành chƣơng trình học n ng 

cao trình độ  tiến sĩ) Nhà trƣờng cần quan t m hơn trong việc bố trí, sử dụng 

để khích  ệ, động viên, ghi nhận quá trình phấn đấu của giảng viên. 

3.3.4. Hoàn thiện công tác đánh giá giảng viên 

Tiêu chuẩn giảng viên cần đƣợc thể chế hóa bằng một văn bản pháp 

quy để tạo ra sự thống nhất trong việc đánh giá. Các tiêu chuẩn này có thể 

đƣợc chia thành các mức khác nhau, các cấp độ khác nhau để thuận lợi cho 

việc đánh giá; đồng thời, cũng tạo động lực để đội ngũ giảng viên không 

ngừng phấn đấu, hoàn thiện mình. 

 Đánh giá thực hiện công việc phải lấy tiêu chí hiệu quả, chất  ƣợng 

công việc dựa trên các sản phẩm, công việc mà mỗi giảng viên thực hiện. 

Trên cơ sở đó mới xác định đực mức độ đóng góp của mỗi giảng viên để thực 

hiện chế độ khen thƣởng, đ i ngộ tƣơng xứng với công lao bỏ ra. 
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Bên cạnh việc áp dụng cách đánh giá theo quy định, nhà trƣờng có thể 

bổ sung thêm cách đánh giá sao cho phù hợp với đặc thù công việc của dơn vị 

mình mà vẫn đảm bảo tính dân chủ, khách quan, tránh cào bằng, giảm phấn 

đấu. 

3.3.5. Hoàn thiện chính sách đãi ngộ giảng viên  

Chế độ đ i ngộ là một trong các yếu tố tạo động lực khuyến khích, 

động viên ngƣời  ao động làm việc tốt hơn, tích cực học tập n ng cao trình độ 

hơn. Ngoài ra, đ y  à một cách ghi nhận công  ao đóng góp của họ cho tập 

thể.  

Nhìn ra các doanh nghiệp hay các trƣờng đại học trên thế giới, chúng ta 

có thể thấy để thu hút đƣợc phải có cơ chế, chính sách hấp dẫn đối với các 

nhà nghiên cứu và các giảng viên,  àm sao để tạo cho họ có môi trƣờng học 

thuật, đƣợc thể hiện sự tự do học thuật trong nghiên cứu cũng nhƣ tổ chức 

giảng dạy, dẫn dắt các thế hệ học sinh và sinh viên của tổ chức đó. Trong môi 

trƣờng mà ngƣời ta có thể tạm ổn với mức sống của thành phố sẽ giúp ngƣời 

ta yên t m công tác hơn. Lƣơng của đội ngũ giảng viên phụ thuộc từ nguồn 

ngân sách cấp và nguồn thu sự nghiệp của trƣờng, trong đó trong các năm gần 

đ y nguồn từ NSNN có xu hƣớng giảm theo tinh thần tự chủ tài chính, và 

nguồn thu sự nghiệp của trƣờng gặp nhiều khó khăn do tuyển sinh khó khăn, 

các hoạt động dịch vụ của trƣờng quá ít, nhu cầu thu nhập thì ngày càng cao. 

Đ y  à một vấn đề trăn trở đối với   nh đạo nhà trƣờng trong giai đoạn hiện 

nay. Tuy nhiên, cần nghiên cứu thêm các nguồn giúp tăng nguồn thu cho Nhà 

trƣờng, từ đó có sự chi trả thu nhập công bằng, minh bạch, khách quan với 

tiêu chí ngƣời  àm ngƣời hƣởng nhiều, ngƣời  àm ít hƣởng ít; ngƣời chịu khó 

học tập n ng cao trình độ hơn ngƣời không học tập n ng cao trình độ. 
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3.3.6. Đẩy mạnh hoạt động NCKH trong đội ngũ giảng viên 

Nghiên cứu khoa học và đào tạo  à hai trụ cột của trƣờng đại học, các 

trƣờng đại học khác với các cơ sở không đào tạo ở chỗ không chỉ tạo ra sản 

phẩm khoa học công nghệ phục vụ cuộc sống mà trƣớc hết  à để n ng cao 

chất  ƣợng đào tạo. 

Đối với giảng viên sau đại học, kiến thức và kinh nghiệm thực tiễn có   

nghĩa hết sức quan trọng. Những kiến thức thực tiễn góp phần  àm sáng tỏ 

thêm những vấn đề    thuyết. Mặt khác, từ vấn đề thực tiễn cùng với kiến 

thức     uận mới giúp cho học viên nhìn nhận toàn diện vấn đề, gợi mở cho 

học viên những vấn đề cần tiếp tục đƣợc nghiên cứu, giải quyết. Thiếu vắng 

những kiến thức thực tiễn, bài giảng rất dễ đi vào    thuyết thuần túy, tẻ nhạt, 

không đáp ứng đƣợc yêu cầu của công tác đào tạo sau đại học. 

Giảng viên sau đại học không chỉ dừng  ại ở việc soạn và tổ chức thực 

hiện các bài giảng. Họ cần  à những ngƣời tổ chức, tham gia vào các hội thảo, 

nghiên cứu khoa học,  à tác giả của các bài báo, các công trình nghiên cứu 

khoa học. Việc nghiên cứu và chất  ƣợng giảng dạy có mối  iên hệ mật thiết 

với nhau. Vì vậy, để n ng cấp chất  ƣợng đào tạo, trƣớc hết phải n ng cấp vai 

trò của giảng viên. Các giảng viên sau đại học cần có phẩm chất của nhà 

nghiên cứu và thực tế công việc đòi hỏi họ phải trở thành nhà nghiên cứu. 

Năng  ực nghiên cứu khoa học thể hiện qua số  ƣợng và chất  ƣợng các 

công trình khoa học đ  nghiên cứu và có kết quả  số  ƣợng đề tài tham gia, kết 

quả nghiệm thu, số bài báo đ  công bố,   nghĩa của các công trình nghiên cứu 

khoa học đối với công tác giảng dạy, mức độ và hiệu quả áp dụng vào thực 

tế…). 

Để n ng cao trình độ của giảng viên đại học, ở một số nƣớc, số công 

trình công bố trong các tạp chí chuyên ngành uy tín trong nƣớc và nƣớc ngoài 

 à tiêu chuẩn để đánh giá đối với ngƣời giảng viên. Ở Nhật Bản, một trong 
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những tiêu chuẩn để giảng viên các trƣờng đại học đƣợc tiếp tục k  hợp đồng 

hằng năm với trƣờng  à trong năm đó phải có 3 bài báo đăng ở các tạp chí 

chuyên ngành nƣớc ngoài. 

Tuy nhiên, muốn đẩy mạnh hoạt động NC H trong giảng viên nhà 

trƣờng cần thực hiện một số việc sau: 

- X y dựng và ban hành cơ chế bắt buộc GV phải dành thời gian tối 

thiểu cho hoạt động NC H. Ví dụ, nhà trƣờng có thể quy định, GV phải dành 

tối thiểu 50% số giờ  àm việc trong năm cho giảng dạy; tối thiểu 35% số giờ 

 àm việc trong năm cho hoạt động NC H và 15% số giờ  àm việc cho các 

hoạt động khác nhƣ tự học, tự bồi dƣỡng chuyên môn, hƣớng dẫn sinh viên, 

học viên NC H. Các GV không đƣợc phép chuyển đổi giờ giảng dạy sang 

giờ NC H. 

- Tạo môi trƣờng hoạt động sôi nổi, khuyến khích giảng viên tích cực 

nghiên cứu khoa học, đa dạng chính sách đ i ngộ, khen thƣởng trong nghiên 

cứu khoa học. 

- Chủ trì thành lập các nhóm nghiên cứu đa ngành, tập hợp các nhà 

khoa học có năng  ực nghiên cứu để tham gia xây dựng các đề tài có kinh phí 

lớn, các dự án hợp tác quốc tế về nghiên cứu khoa học. 

- Thành  ập Quỹ hỗ trợ nghiên cứu khoa học bên cạnh kinh phí trực tiếp 

cấp cho các đề tài NC H của nhà trƣờng  à cần thiết. Quỹ này đƣợc sử dụng 

cho việc khen thƣởng các cá nh n/tập thể có thành tích cao  trong hoạt  động 

nghiên cứu, khen thƣởng các tác giả có công bố quốc tế, hỗ trợ cho việc viết 

dự án nghiên cứu trong giai đoạn dự thầu, hỗ trợ các dự án nghiên cứu nhỏ 

của giảng viên, nh n viên trong trƣờng. Nguồn thu của Quỹ đƣợc trích 5% từ 

tổng kinh phí đƣợc chuyển về trƣờng từ hoạt động NC H ngoài. Chủ nhiệm 

đề tài  ập kế hoạch ph n bổ kinh phí để Ban giám hiệu duyệt. 
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3.3.7. Nâng cao năng lực ngoại ngữ và tin học cho đội ngũ giảng viên 

Chắc chắn để đáp ứng nhu cầu công cuộc cách mạng công nghiệp 4.0, 

cuộc chuyển đổi số trong giáo dục thì vai trò của tin học và ngoại ngữ là 

không thể thiếu đƣợc, thậm chí nó rất quan trọng, nếu không nắm vững 2 nền 

tảng trên thì khó đạt mục tiêu,   nghĩa mà nh n  oại đang hƣớng tới. 

Việc Bộ Giáo dục và Đào tạo vừa thông tin về việc bỏ chứng chỉ ngoại 

ngữ, tin học trong việc bổ nhiệm, xếp  ƣơng giảng viên sắp tới không có 

nghĩa  à bỏ việc sử dụng ngoại ngữ, tin học mà là chuyển từ kiểu quản lý từ 

có chứng chỉ sang biết sử dụng, ứng dụng hiệu quả hơn. 

Do đó, đội ngũ giảng viên phải học tập, nghiên cứu sâu rộng về ngoại 

ngữ, tin học để có thể áp dụng, vận dụng, tìm kiếm,… những thành tựu của 

cuộc cách mạng công nghệ số, cách mạng công nghệ 4.0 trong thời gian tới áp 

dụng vào quá trình truyền tải kiến thức cho sinh viên, vào nghiên cứu khoa 

học.  

- Tuy nhiên, việc thành thạo một ngoại ngữ đòi hỏi một quá trình còn 

thành thạo tin học có thể cần thời gian ngắn hơn. Cách tốt nhất để giúp giảng 

viên n ng cao năng  ực ngoại ngữ và tin học, nhà trƣờng nên ƣu tiên thời gian 

cho giảng viên đi bồi dƣỡng tập trung ở cơ sở đào tạo, bồi dƣỡng một thời 

gian hoặc có thể gửi giảng viên ra nƣớc ngoài học tập, nhất là ở các nƣớc phát 

triển nhƣ Anh, Pháp, Mỹ, Úc… Hiện nay, nhà trƣờng có Đề án n ng cao năng 

lực tiếng Anh đƣợc Bộ Lao động – Thƣơng binh và X  hội phê duyệt đến 

năm 2025 cũng  à một lợi thế cho Nhà trƣờng cử các giảng viên đi học tập, 

bồi dƣỡng. Ngoài ra, Trƣờng có thể hỗ trợ kinh phí tối đa khi giảng viên thi 

đƣợc các chứng chỉ tiếng Anh quốc tế nhƣ TOFEL, TOIEC, IELTS… 

 

 

 

https://giaoduc.net.vn/gdvn-post214123.gd
https://giaoduc.net.vn/gdvn-post214123.gd
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KẾT LUẬN 

 

Theo Nghị quyết số 29-NQ/TW ngày 04/11/2013 của Ban Chấp hành 

Trung Ƣơng chỉ rõ: Đối với giáo dục đại học tập trung đào tạo nh n  ực trình 

độ cao, bồi dƣỡng nh n tài, phát triển phẩm chất và năng  ực tự học, tự  àm 

giàu tri thức, sáng tạo của ngƣời học. Hoàn thiện mạng  ƣới các cơ sở giáo 

dục đại học, cơ cấu ngành nghề và trình độ đào tạo phù hợp với quy hoạch 

phát triển nh n  ực quốc gia trong đó có một số trƣờng và ngành đào tạo 

ngàng tầm khu vực và thế giới. 

Trong bối cảnh CMCN 4.0 đòi hỏi cần x y dựng và phát triển đội ngũ 

giảng viên có trình độ chuyên môn cao, có kiến thức trình độ ngoại ngữ, tin 

học đáp ứng yêu cầu của hội nhập quốc tế. 

Góp phần n ng cao chất  ƣợng đội ngũ giang viên nói chung, giảng 

viên trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh nói riêng  uận văn đ   àm rõ cơ 

sở khoa học của việc n ng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng Đại học 

Sƣ phạm kỹ thuật Vinh. Trên cơ sở hệ thống hóa     uận về giảng viên chất 

 ƣợng đội ngũ giảng viên, nghiên cứu bài học kinh nghiệm về n ng cao chất 

 ƣợng đội ngũ giảng viên của một số trƣờng đại học,  uận văn đ  ph n tích, 

đánh giá thực trạng chất  ƣợng giảng viên trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật 

Vinh trong mối quan hệ so sánh với yêu cầu công việc. Luận văn cũng ph n 

tích các yếu tố khách quan, chủ quan ảnh hƣởng đén việc nangc oa chất  ƣợng 

đội ngũ giảng viên, ph n tích  àm rõ các nguyên nh n  àm ảnh hƣởng đến chất 

 ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh chƣa đáp 

ứng đƣợc yêu cầu trong giai đoạn mới. Luận văn cũng đề xuất một số giải 

pháp chủ yếu nhằm n ng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng Đại học 

Sƣ phạm kỹ thuật Vinh 

Trong khuôn khổ  uận văn khoa học, tác giả đ  vận dụng kiến thức    
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 uận đƣợc tiếp thu từ tài  iệu nhà trƣờng, các cơ quan nghiên cứu đi s u tìm 

hiểu khảo sát thực tiễn tại trƣờng Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh bƣớc đầu đ  

đề xuất những giải pháp nhằm n ng cao chất  ƣợng đội ngũ giảng viên trƣờng 

Đại học Sƣ phạm kỹ thuật Vinh. Bên cạnh đó, do dƣới hạn về khả năng 

nghiên cứu của tác giả, thời gian chi phí có hạn, phƣơng pháp nghiên cứu nên 

kết quả nghiên cứu mới chỉ đạt ở mức độ nhất định. Tác giả  uận văn mong 

đƣợc sƣ đóng góp của các thầy cô giáo, nhà khoa học đóng góp   kiến để 

hoàn thiện./. 

  



 
 

DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO 
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PHIẾU KHẢO S T 

Xin chào Thầy/Cô!  

Tôi là Nguyễn Thị Bình – học viên cao học Đại học Lao động Xã hội. 

Hiện nay, để hoàn thành luận văn tốt nghiệp, tôi đang tiến hành điều tra về 

các hoạt động nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên trường Đại học Sư 

phạm kỹ thuật Vinh trong  ối cảnh c ch mạng công nghiệp 4.0. 

Rất mong thầy/cô giúp tôi hoàn thành khảo sát này. Mọi ý kiến của 

thầy cô đều hữu ích cho nghiên cứu của tôi. Các thông tin cá nhân của thầy/cô 

sẽ đƣợc xử lý bằng các phƣơng pháp thống kê mà không thể hiện trong bài 

viết. Nếu thầy/cô có thắc mắc nào về nghiên cứu này xin vui lòng liên hệ với 

tôi qua email binhspktv90@gmail.com 

A. Thông tin cá nhân  

Thầy/cô vui  òng đánh dấu x vào các thông tin cá nhân phù hợp với 

mình trong các câu hỏi dƣời đ y:  

1. Xin vui lòng cho biết thầy/cô thuộc độ tuổi nào dƣới đ y: 

  Dƣới 30 tuổi 

  Từ 31 – 40 tuổi 

 Từ 41– 50 tuổi 

 Từ 51– 60 tuổi 

2. Trình độ học vấn của thầy/cô là  

 Đại học         Thạc sĩ          Tiến sĩ          Phó Giáo sƣ         Giáo sƣ 

3. Tình trạng hôn nhân của thầy/cô là 

 Độc thân        Đ  kết hôn 

4. Thầy/cô đ   àm việc tại trƣờng trong thời gian bao lâu:  

 Dƣới 5 năm         

mailto:binhspktv90@gmail.com


 
 

 Từ 5 – 10 năm      

 Từ 11 – 20 năm   

 Từ 21 – 30 năm               

 Trên 30 năm 

B. Thông tin về các hoạt động nâng cao chất lƣợng đội ngũ giảng 

viên trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 

Thầy/Cô vui  òng đánh dấu “X” vào ô mà mình lựa chọn. Các giá trị từ 1 

đến 5 trên mỗi câu hỏi tƣơng ứng với mức độ đồng ý hoặc mức độ hài lòng 

tăng dần. Ý nghĩa các giá trị lựa chọn nhƣ sau: 

1 2 3 4 5 

Rất không hài 

lòng 

Không hài 

lòng 

Tạm hài 

lòng 

Hài 

lòng 

Hoàn toàn hài 

lòng 

 

Câu 1. Thầy/Cô hãy đánh dấu “x” vào câu trả lời tƣơng ứng với 5 mức 

độ dƣới đây: 

Tiêu chí  
Mức độ đánh giá 

1 2 3 4 5 

1. Hài lòng 

của giảng 

viên với bố 

trí, sử dụng 

1 Nhiệm vụ đƣợc ph n công      

2 Công việc thú vị, thử thách      

3 Hiểu rõ nhiệm vụ, yêu cầu công việc      

4  hối  ƣợng công việc hợp         

5 Mức độ căng thẳng chấp nhận đƣợc      

6 
C n bằng giữa cuộc sống cá nh n và công 

việc 
     

7 Làm đúng vị trí yêu thích      

8 Hài  òng với vị trí hiện tại      

2. Đánh giá 1 Chính sách đào tạo hợp   , công bằng      



 
 

mức độ hài 

lòng của 

giảng viên 

về công tác 

đào tạo, bồi 

dƣỡng,  

2 
Đƣợc tạo điều kiện thuận  ợi để đào tạo, 

tập huấn 
     

3 
Nội dung đào tạo, bồi dƣỡng hợp    với 

trình độ chuyên môn 
     

4 

Tính ứng dụng công tác đào tạo tập huấn 

cao, đáp ứng tốt nhu cầu công việc trong 

bối cảnh CMCN 4.0 

     

 5 Chính sách đào tạo hợp   , công bằng      

 6 
Đƣợc tạo điều kiện thuận  ợi để đào tạo, 

bồi dƣỡng 
     

3. Đánh giá 

về mức độ 

hài lòng 

của giảng 

viên đối 

với công 

tác đánh 

giá giảng 

viên 

1 Tiêu chuẩn đánh giá hợp   , rõ ràng      

2 Đánh giá chính xác, công bằng      

3 Hài  òng với công tác đánh giá 

Tiêu chuẩn đánh giá hợp   , rõ ràng 
     

Câu 2. Ông/ à hãy đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao chất lƣợng 

đội ngũ giảng viên tại trƣờng đại học trong thời gian tới?  

........................................................................................................................ 

......................................................................................................................... 

Xin chân thành cảm ơn sự giúp đỡ của thầy/cô! 

 

 

 

 



 
 

BẢNG TỔNG HỢP KẾT QUẢ ĐIỀU TRA 

Đơn vị tính: người 

Ch  tiêu đánh giá 

Mức độ hài lòng 

Tổng Rất 

không 

hài lòng 

Không 

hài 

lòng 

Bình 

thƣờng 

Hài 

lòng 

Rất 

hài 

lòng 

Đánh giá về hoạt động phân công, bố trí công việc 

Nhiệm vụ đƣợc 

phân công 

n 0 0 36 34 32 102 

% 0 0 35,29 33,33 3,37 100 

Hiểu rõ nhiệm vụ, 

yêu cầu công việc 

n 0 0 23 41 38 102 

% 0 0 22,55 40,2 37,25 100 

 hối  ƣợng công 

việc hợp    

n 6 6 31 35 24 102 

% 5,88 5,88 30,39 34,31 23,53 100 

Mức độ căng thẳng 

chấp nhận đƣợc 

n 0 0 51 25 26 102 

% 0 0 50 24,51 25,49 100 

C n bằng giữa 

cuộc sống cá nh n 

và công việc 

n 0 3 24 39 36 102 

% 0 2,94 23,53 38,24 35,29 100 

Làm đúng vị trí 

yêu thích 

n 0 2 36 42 20 102 

% 0 1,96 35,29 41,18 19,61 100 

Hài  òng với vị trí 

hiện tại 

n 1 7 27 43 24 102 

% 0,98 6,86 26,47 42,16 23,53 100 

Đánh giá về hoạt động đào tạo, bồi dƣỡng 

Chính sách đào tạo 

hợp   , công bằng 

n 0 0 48 33 21 102 

% 0 0 47,06 32,35 20,59 100 

Đƣợc tạo điều kiện 

thuận  ợi để đào tạo, 

bồi dƣỡng 

n 0 0 21 46 35 102 

% 0 0 20,59 45,1 34,31 100 

Nội dung đào tạo, bồi 

dƣỡng hợp    với 

trình độ chuyên môn  

n 0 5 34 35 28 102 

% 0 4,902 33,33 34,31 27,45 100 



 
 

Tính ứng dụng công 

tác đào tạo, bồi 

dƣỡng, đáp ứng tốt 

nhu cầu công việc 

trong bối cảnh 

CMCN 4.0 

n 0 8 48 32 14 102 

% 0 7,843 47,06 31,37 13,73 100 

Chính sách đào tạo 

hợp   , công bằng 

n 0 0 48 33 21 102 

% 0 0 47,06 32,35 20,59 100 

Đƣợc tạo điều kiện 

thuận  ợi để đào tạo, 

bồi dƣỡng 

n 0 0 21 46 35 102 

% 0 0 20,59 45,1 34,31 100 

Đánh giá về hoạt động đánh giá giảng viên 

Tiêu chuẩn đánh giá 

hợp   , rõ ràng 

n 0 2 30 50 20 102 

% 0 1,961 29,41 49,02 19,61 100 

Đánh giá chính xác, 

công bằng 

n 0 0 12 51 39 102 

% 0 0 11,76 50 38,24 100 

Hài  òng với công tác 

đánh giá 

Tiêu chuẩn đánh giá 

hợp   , rõ ràng 

n 0 2 35 39 26 102 

% 0 1,961 34,31 38,24 25,49 100 

n 0 2 30 50 20 102 

 

Đánh giá chính xác, 

công bằng 

% 0 1,961 29,41 49,02 19,61 100 

n 0 0 12 51 39 102 

 

 


