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PHẦN I: ĐẶT VẤN ĐỀ:

1. Sự cần thiết phát triển đội ngũ giảng viên của Trường
Điều 15 Luật giáo dục 2005 đã khẳng định rõ vai trò của nhà giáo như sau: “ Nhà giáo giữ vai trò quyết định trong việc đảm bảo chất lượng giáo dục. Nhà giáo phải không ngừng học tập, rèn luyện, nêu gương tốt cho người học. Nhà nước tổ chức đào tạo, bồi dưỡng nhà giáo, có chính sách bảo đảm các điều kiện cần thiết về vật chất và tinh thần để nhà giáo thực hiện nhiệm vụ của mình; giữ gìn và phát huy truyền thống quý trọng nhà giáo, tôn vinh nghề dạy học.
Giảng viên đại học giữ vai trò quyết định chất lượng đào tạo, hình thành cho sinh viên năng lực chuyên môn, nghiệp vụ, phẩm chất đạo đức, phẩm chất chính trị,…định hình nhân cách sinh viên, đảm bảo cung cấp cho xã hội những người công dân tốt phục vụ cho địa phương, đất nước.
Chính vì vậy, ở trường đại học thì giảng viên là lực lượng nòng cốt, quan trọng nhất quyết định đến chất lượng dạy học. Quá trình giáo dục ở bậc đại học có tốt đến mấy nếu không được thực hiện bởi một đội ngũ giảng viên giỏi thì không thể nào tạo ra được một chất lượng đào tạo tốt được.

2. Quan điểm về phát triển đội ngũ giảng viên (phát triển đội ngũ giảng viên là một trong những điều kiện hàng đầu để đảm bảo sự phát triển bền vững của trường đại học)
Việc xây dựng và phát triển đội ngũ giảng viên cơ hữu là điều kiện hàng đầu đảm bảo sự phát triển bền vững của trường đại học.

Trong xu thế hội nhập, toàn cầu hóa, hệ thống các trường đại học cần có một sức mạnh để cạnh tranh và tồn tại. Yếu tố quan trọng nhất thể hiện sức mạnh này đó là yếu tố con người mà đặc biệt là chất lượng của đội ngũ giảng viên.

Trường đại học cần xây dựng lực lượng giảng viên là những người có nhân cách tốt, là tấm gương sáng về đạo đức và là nghề cao quý nhất trong các nghề cao quý.

Mục đichs xây dựng và phát triển đội ngũ giảng viên để đáp ứng trình độ, nghiệp vụ chuyên môn, năng lực, phẩm chất chính trị, phẩm chất đạo đức, tạo nên tổng lực cho sự phát triển đội ngũ giảng viên.
PHẦN II. CÁC BIỆN PHÁP, KINH NGHIỆM CỦA TRƯỜNG TRONG VIỆC THỰC HIỆN CÁC CHÍNH SÁCH PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN
1. Các biện pháp, kinh nghiệm của trường về thu hút, tuyển chọn những người đủ tiêu chuẩn, những người có trình độ cao nhằm tăng cường số lượng đội ngũ giảng viên và những đề xuất chính sách liên quan.

1.1. Những thuận lợi, khó khăn trong việc phát triển số lượng đội ngũ giảng viên (GV) của trường
Là một Trường ngoài công lập ra đời được gần 14 năm, Đại học Duy Tân đang cố gắng xây dựng lực lượng giảng viên nhằm đảm bảo chất lượng đào tạo. Tuy nhiên, quá trình xây dựng và phát triển đội ngũ có nhiều thuận lợi và khó khăn sau:

· Thuận lợi

Đội ngũ lãnh đạo của Trường có tầm nhìn chiến lược về nguồn nhân lực, chấp nhận tuyển và đào tạo giảng viên. Đến nay, lực lượng giảng viên cơ hữu giảng dạy cả lý thuyết và thực hành của trường là: 350, cán bộ quản lý, chuyên viên, giáo vụ và nhân viên: 166. Đội ngũ giảng viên cơ hữu chiếm trên 75% khối lượng giảng dạy của toàn trường, giảng viên thỉnh giảng được mời tại các trường đại học có uy tín trong nước chiếm 20 đến 25% trên tổng khối lượng giảng dạy. Ngoài ra, Trường còn mời các giám đốc doanh nghiệp có uy tín và kinh nghiệm tham gia giảng dạy chuyên đề. Trường hiện có: 3 giáo sư – tiến sĩ khoa học, 2 giáo sư, 4 tiến sĩ khoa học, 2 phó giáo sư, 4 tiến sĩ, 11 nghiên cứu sinh, 151 thạc sĩ. Đội ngũ giảng viên của trường tuổi đời còn trẻ, bình quân 33 tuổi, hầu hết không ngừng học tập để trưởng thành. Điều này làm cơ sở để nhà trường từng bước đào tạo một đội ngũ nhà giáo giỏi, có uy tín trong tương lai gần.
· Khó khăn
Để có được 350 giảng viên ngày nay, Đại học Duy Tân đã tuyển dụng một con số không nhỏ trên 700 người để đào tạo giảng viên, tuy nhiên hiện tại chỉ giữ lại chưa được 50% trong số đó.

Chất lượng của đội ngũ giảng viên chưa đạt yêu cầu của Bộ: hiện tại chỉ đạt 8% tiến sĩ, 60% thạc sĩ còn lại là cử nhân.

1.2. Các biện pháp của trường nhằm thu hút, tuyển chọn được nhiều người đủ tiêu chuẩn, có trình độ cao bổ sung cho đội ngũ GV
- Tuyển chọn những sinh viên tốt nghiệp loại giỏi của Trường có nguyện vọng ở lại Trường làm giảng viên.
- Ưu tiên tuyển chọn những người đã có trình độ thạc sĩ theo đúng chuyên ngành cần tuyển và có khả năng giảng dạy.
- Ưu tiên những người có trình độ tiến sĩ tham gia giảng dạy hoặc làm cán bộ quản lý theo đúng năng lực và sở trường.

- Trường có chính sách tiếp nhận những giảng viên đã nghỉ hưu ở các trường công lập còn có khả năng tham gia giảng dạy và nghiên cứu khoa học về cộng tác với Trường.

1.3. Những kinh nghiệm trong việc phát triển số lượng đội ngũ GV của trường
Là một trường ngoài công lập, Trường Đại học Duy Tân hoạt động dựa trên năng lực thực sự của mỗi cá nhân, tôn trọng sở trường và kĩ năng mềm của họ. Không giới hạn việc tuyển dụng và bổ nhiệm nghĩa là những người có năng lực thực sự, có đạo đức nghề nghiệp, có mong muốn làm việc lâu dài tại trường thì nhà trường khuyến khích, tiếp nhận và bố trí công việc. Sau thời gian, nếu phát huy tốt nhiệm vụ được giao sẽ tiếp tục được cân nhắc vào những vị trí quan trọng hơn.
Tuy nhiên, với sự cạnh tranh về mặt nguồn lực hiện nay, Nhà trường đã áp dụng nhiều cách để giữ được những giảng viên có năng lực như sau:

- Nghiên cứu kĩ lí lịch gia đình của giảng viên: Đây là một vấn đề chủ quan tuy nhiên, nếu giảng viên xuất thân từ những gia đình có truyền thống nhà giáo hoặc các ngành gần thì xác suất để giảng viên này ở lại trường hoặc đi theo nghề nhà giáo càng cao.

- Có cơ chế đánh giá và phân loại giảng viên, xếp chế độ thu nhập theo năng lực được xếp loại: ĐH Duy Tân xếp loại giảng viên theo 4 kênh thông tin sau: Ý kiến sinh viên, ý kiến đồng nghiệp (phiếu thao giảng), đánh giá của khoa, đánh giá của lãnh đạo nhà trường.

- Tuy nhiên, lãnh đạo nhà trường còn áp dụng một nguyên tắc khá táo bạo đó là: để tuyển chọn được 01 giảng viên tốt thì có thể phải tuyển 2 hoặc 3 người, quá trình đào tạo sẽ tự động phân luồng: những người có khả năng giảng dạy thì tiếp tục bồi dưỡng để làm giảng viên tốt, còn không phù hợp hoặc không có năng khiếu giảng dạy sẽ chuyển sang những bộ phận phục vụ đào tạo hoặc nghiên cứu.
1.4. Những đề xuất điều chỉnh, bổ sung một số chính sách về GV nhằm phát triển mạnh số lượng đội ngũ GV các trường ĐHNCL
Để đề xuất những chính sách để phát triển đội ngũ giảng viên các trường ngoài công lập, Nhà nước cần xây dựng hệ thống chuẩn giảng viên : Chuẩn giảng viên là hệ thống những tiêu chí cụ thể về năng lực và chất lượng đối với những người làm giảng viên đại học như: phẩm chất đạo đức, trình độ chuyên môn (học hàm – học vị), năng lực chuyên môn và đặc biệt là kinh nghiệm thực tiễn, kết quả nghiên cứu khoa học hoặc công trình đã được công bố (đối với những giảng viên lý thuyết); những giảng viên giảng dạy thực hành, chuyên đề không nhất thiết qui định trình độ học vị mà phải là những người có phẩm chất đạo đức, có kinh nghiệm thực sự, có kết quả thực tiễn, hoặc có quá trình công tác lâu dài có nhiều sáng kiến, kinh nghiệm trong lĩnh vực giảng dạy.
Đối với các Trường thì tự họ sẽ có những điều chỉnh trong chính sách để tuyển dụng, đào tạo, sử dụng và giữ người, không có nguyên tắc chung cho vấn đề này.

2. Các biện pháp, kinh nghiệm của trường trong việc nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên và những đề xuất chính sách nhằm đẩy mạnh việc nâng cao trình độ và chất lượng đội ngũ giảng viên các trường ĐHNCL.
2.1. Những thuận lợi, khó khăn của trường trong việc nâng cao chất lượng đội ngũ GV.
· Thuận lợi
Do đội ngũ giảng viên tuổi đời còn trẻ, mới học xong trình độ đại học, đang có mong muốn học lên bậc thạc sĩ nên quá trình đào tạo nhanh.
Nhà trường có chính sách khuyến khích giảng viên tham gia học cao học hoặc học các chứng chỉ: ngoại ngữ (tiếng Anh), tin học (Các chứng chỉ quốc tế); giảng viên có chứng chỉ này sẽ được cộng vào lương hằng tháng một số tiền theo qui định chung.
· Khó khăn
Do phần lớn giảng viên còn trẻ, đang trong độ tuổi lập gia đình, sinh con, ổn định chỗ ở…nên áp lực về cuộc sống đang đè nặng lên vai những giảng viên này, họ phải dạy nhiều không còn thời gian để nghiên cứu khoa học và học sâu hơn, phần lớn có tư tưởng cầm chừng ở học vị thạc sĩ, thiếu cầu tiến ở bậc đào tạo sâu hơn. Điều này, cũng còn trách nhiệm của Nhà trường chưa có chính sách tốt khuyến khích giảng viên học sâu hơn.

2.2. Các biện pháp nâng cao chất lượng đội ngũ GV của trường (đào tạo, bồi dưỡng chuyên môn nghiệp vụ và nâng cao trình độ)
- Có qui định và có qui trình cụ thể về việc tuyển dụng, thi tuyển giảng viên.
- Qui hoạch lực lượng giảng viên đăng ký học cao học, nghiên cứu sinh hằng năm.

- Quan hệ quốc tế về trao đổi giảng viên, tập huấn nghiệp vụ, tiếng Anh, hội thảo…để nâng cao năng lực đội ngũ.

- Gửi những giảng viên đến các trường có uy tín để tu nghiệp như: ngành Kiến trúc, Xây dựng.

- Hằng năm nhà trường tổ chức thao giảng và thao giảng giảng viên giảng dạy bằng tiếng Anh.
- Hằng năm, giảng viên còn được kiểm tra trình độ tiếng Anh, kĩ năng giảng dạy các phương tiện dạy học, qui trình ISO, kiểm định chất lượng và các qui định khác của Trường.

- Nhà trường có qui định cụ thể về giảng viên tham gia nghiên cứu khoa học và hoạt động khoa học hằng năm. Nếu sau 3 năm giảng viên không có đề tài nghiên cứu khoa học được nghiệm thu sẽ không được nâng lương.

- Mỗi giảng viên phải gắn với 1 doanh nghiệp liên quan đến chuyên ngành: nghiên cứu sản xuất kinh doanh, hướng dẫn sinh viên thực tập, xin việc làm cho SV…

- Giảng viên sau 3 năm giảng dạy phải thi cao học
- Giảng viên sau 3 năm giảng dạy phải có giáo trình xuất bản nội bộ, sau 8 năm phải có giáo trình xuất bản toàn quốc.

- Giảng viên sau khi tốt nghiệp thạc sĩ 3 năm đối với nam và 5 năm đối với nữ phải thi nghiên cứu sinh…


Rất nhiều biện pháp nhà trường áp dụng nhằm thúc đẩy giảng viên tham gia nghiên cứu khoa học, và học chuyên sâu để nâng cao trình độ góp phần nâng cao chất lượng đào tạo của Trường.
2.3. Những đề xuất của trường về điều chỉnh, bổ sung một số chính sách về GV nhằm đẩy mạnh việc nâng cao trình độ và chất lượng đội ngũ GV các trường ĐHNCL trong thời gian tới
Mỗi trường đại học cần có qui hoạch về đội ngũ giảng viên của mình. Căn cứ vào qui mô đào tạo của từng ngành đào tạo, căn cứ qui định của Bộ về số lượng sinh viên trên giảng viên mà trường có cơ chế tuyển dụng, đào tạo để đáp ứng yêu cầu.
Cần lưu ý những vấn đề sau:

- Phải cân đối số lượng giảng viên của từng ngành với qui mô sinh viên của ngành đó.

- Phải có đủ số lượng giảng viên để qui hoạch đào tạo, phải tính đến những phương án bổ sung và rủi ro.

- Có chính sách phù hợp, khuyến khích giảng viên tham gia quá trình đào tạo của đơn vị.

   Nhà nước cần quản lý chặt chẽ lực lượng giảng viên của các Trường để có chính sách hỗ trợ một cách cụ thể, thiết thực với lực lượng giảng viên của từng trường, từng ngành, không để tình trạng như hiện nay số liệu báo cáo không đánh giá đúng thực trạng của từng trường.
3. Công tác sử dụng, quản lý giảng viên của Trường

3.1. Một số thực trạng sử dụng GV của trường

(xem thông tin đính kèm)
3.2. Một số  thực trạng quản lý GV của trường

(xem thông tin đính kèm)
4. Công tác đãi ngộ giảng viên của Trường
           (xem thông tin đính kèm)

PHẦN III. KẾT LUẬN
1. Một số kinh nghiệm chính trong xây dựng, nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên của trường:

(Đã được nêu cụ thể ở Phần II)

2. Những đề xuất điều chỉnh, bổ sung một số chính sách cốt yếu về giảng viên nhằm phát triển mạnh đội ngũ giảng viên các trường ĐHNCL trong thời gian tới.

-   Nhà nước cần ban hành Qui chế giảng viên các trường đại học nhằm qui định cụ thể các điều kiện, chất lượng đội ngũ giảng viên. Qui định thời gian bắt buộc đối với những người làm giảng viên phải học thạc sĩ, tiến sĩ, phải có giáo trình, giáo trình điện tử, công trình khoa học sau thời gian bao lâu. Đây sẽ là động lực quan trọng thúc đẩy đội ngũ giảng viên chủ động nâng cao chất lượng của mình.
-    Đối với các trường đại học cần hình thành hệ thống chính sách tốt để thu hút, giữ chân và khuyến khích đội ngũ giảng viên tự đào tạo nâng cao năng lực và chất lượng giảng dạy của mình.

Abstract:

THE MISSION OF BUILDING AND IMPROVING DTU OFFICIAL LECTURERS AND PROPOSAL OF POLICIES FOR DEVELOPING LECTURERS IN PRIVATE UNIVERSITIES
PART I: FREFACE:

3. The necessity of developing DTU’s lecturers
The Article 15 Education Laws 2005 confirms the role of a teacher as follows: “Teacher plays a decisive role in ensuring educational quality. Teachers must not stop learning, practising and being an example for the learners. The government conducts training and retraining the teachers, having policy to ensure necessary physical and mental conditions for teachers to do their tasks; maintaining and developing the tradition of esteeming and respecting the teaching job.

University lecturers play a decisive role in ensuring the training quality, forming the professional competence, specialist skills, moral and political behaviors for the students,… , shaping students’ personality, and providing the social with good citizens to serve the region and country.

Therefore, lecturers are the core and the most important force which decides teaching quality in a university.  Although the university educational process is good, good training quality can not be created if not conducted by a good teaching staff.

4. The opinion of developing lecturers (improving lecturers is one of the leading conditions to ensure the stable development of a university)

Building and developing official lecturers is the leading condition to ensure the stable development of a university.

In the trend of integration and globalization, university system should have strength to compete and exist. The most important factor to show this power is human beings, especially the teaching quality of lecturers.

The university needs to build lecturing force with good dignity and being an example of morality and being the most honorable in the honorable jobs.

The purpose of building and developing lecturers is to meet the demand of professional competence, specialist skills, capability, political behaviors and dignity; then create total force for improving lecturers.

PART II. THE METHODS AND EXPERIENCES OF DTU IN IMPLEMENTING POLICY ON DEVELOPING LECTURERS
5. The methods and experiences of DTU in attracting, recruiting lecturers with favorable criteria and high professional knowledge in order to reinforce the staff quantity and propose related policy.

5.1. The advantages and disadvantages in developing lecturers’ quantity of DTU

Being a non-state-owned university which was established nearly 14 years ago, DTU is trying to build a lecturing force in order to ensure training quality. However, the process of building and developing the staff has many advantages and disadvantages as follows:

· Advantages

The Board of Management of DTU has strategic view on human resources, accepts to recruit and train lecturers. Up till now, the number of the official lecturers teaching both theory and practice of DTU is 350, of which management staff, specialists, department administrators and officers is 166. The official lecturers occupies more than 75% teaching amount of the whole university, among which temporary lecturers invited from prestigious university in the country makes up 20% to 50% of the total amount of teaching. In addition, DTU invites prestigious and experienced business managers to take part in teaching special subject. DTU currently has 3 Professionals – Doctor of science, 2 Professionals, 4 Doctors of Science, 2 vice Professionals, 4 Doctors, 11 Doctor Candidates, and 151 Masters. The lecturers of DTU has young age, the average of 33, almost studies continuously to become mature. This is the basis for DTU to step by step train a good and prestigious teaching staff in the future.

- Disadvantages

To reach to the recent number of 350 lecturers, Duy Tan University has recruited more than 700 people who are trained to be lecturers. However,  in present, the number of detained lecturers just occupies less than 50% in total.

The quality of lecturers hasn’t met the need of Ministry of Education and Training yet: in current, the number of Doctor just makes up 8%, 60% of them are master and the rest are Bachelor of Art.

1.2.
Methods to attract and recruit many standard, skillful people for lecturer force 
- Recruiting students graduating with excellent result who have expectation to stay and work as a lecturer.

- Giving priority to those who have Master degree in expected major and have ability in teaching.

- Giving priority to those who have Doctor degree to take part in teaching staff or work as their capacity and forte.

- Having policy to recruit retired lecturers from public schools who have ability in teaching and researching.

1.3
The experience in developing DTU’s lecturers
DTU is a private school which bases itself on individual, respects its strong points and  soft skills. No limit in recruitment and appointment means that DTU has encouraged, received and arranged the jobs for who has real ability, professional etiquette and long-time contribution.

However, with the recent competition in human resource, DTU has applied many suitable ways to hold good lecturers such as:

- Investigating carefully in lecturer’s curriculum vitae: this is a subjective issue, however, if they are from the traditional teaching families or relative branches, the probability stay in school or pursuit of teaching is very high.

- Having the appreciated structure and classification for lecturers, ranking their income regulations to ability: DTU has the lecturer arrangement according to four information channels: Student’s ideas, colleagues’ ideas (note lecturing), department’s appreciation, DTU leaders’ evaluation.

- However, board of leaders also applies an audacious principle: to have a good lecturer, DTU may recruit two or three people. According to that, training process will automatically eliminate: those who have ability in teaching will continue being trained to be a good lecturer, those who are not suitable or don’t have teaching ability will move to training or researching supportive staffs.

1.4.
 Suggestions to amend, supplement some lecturer policies to strongly develop the number of lecturers in private schools.

To suggest policies to develop lecturers in private schools, Government needs to build a standard system for lecturers. That is a system of specific criteria of university lecturer’s ability and quality such as ethical virtue, competent level (academic title- diploma), competent ability and especially practical experience, the result of Science researches or established achievements (theoretical lecturers); lecturers who teach practice and major don’t need to have degrees. However, they must have ethical virtue, real experiences, practical results or a long-term mission which results in initiatives and experiences in teaching field. 


In each school, people will have some adjustments in policies to recruit, train, use and hold people because there is no common principles for this issue.

2.
Methods, experiences of Duy Tan University in improving lecturer quality and forward policies stepping up their standard and teaching quality of the private universities.

2.1 The advantages, difficulties in improvement quality of DTU faculties.
·     Advantages

Because the age of many lecturers are very young, they have just graduated, desiring to study the master’s degree so that the Master training process is fast.


Duy Tan university has the encouraged policies for lectures to take part in the Master courses or  learn to take some certificates such as Foreign Langue (English), computer (International certificates); if the lectures have these certificates they will be added more money to their monthly salary  according to  general rules. 

· Difficulties

Because many Duy Tan lecturers are very young, they are in age of getting married, having birth, stabling their life…so that they are saddle with life’s pressure, they have to teach more, no have enough time to do science researches and study deeply. Most of them have the half-hearted thinking when they are at Master level, lacking promotion to get deep trainings. One of the reasons for this is because the school has no effective policies to encourage its lectures to study deeply. 

    2.2 The methods enhance DTU’s lecturer quality (training, retraining professional skills, improving knowledge) 

- Having concrete circulations and process in lecturers’ recruitment.

-  Planning the resisted master and post-graduated lecturers yearly.

- Having the international relationships to exchange lecturers, professional training, English, seminar…to enhance staff’s ability. 

- Sending lecturers to reputable universities for retraining the majors such as architecture, construction.

- Organizing the yearly lectures and English teaching lectures.

- Yearly, examining the English knowledge for teachers, using facilities for lecturing, ISO process, quality exam and other its regulations.

- Having specific rules for the lecturers who have a yearly science research and science activities. If after threes years they are not checked and signed for their science research, they will not increased salary.

- Has to do with a related enterprise such as business production research, guiding student in their practicum, help student apply for job.

- Passing the Master exam after three –year teaching

- Having the internal publishing books after three years, having the national publishing books after eight years. 

- Taking an post-graduated exam for male lecture after three-year master and five –years one for female.


There are many effective training methods to promote DTU faculties join in the scientific research, deep learning, improving their knowledge and raising DTU training quality. 

a. DTU’s recommendations for amending and supplementing policies for lecturers in order to improve the standard as well as the quality of private universities’ lecturers in coming years

Every university must have a specific plan for its lecturers. Recruiting and training must be in accordance with training scale of disciplines and pursuant to the Ministry’s regulations on the total number of students per lecturer.

These followings must be noted:

- The number of lecturers and students must be balanced.

- The number of lecturers must be sufficient for training plan; risks and additional plans must be anticipated.

- Appropriate policies must be provided in order to encourage lecturers to attend university’s training programs.

   The Government must have a close control of universities’ lecturers in order to provide support policies which are specific and practical for them. The current situation, reported figures fail to assess universities’ state, must be eliminated.

5. DTU’s staff employment and management

3.1. DTU’s state of staff employment

(Please see the attached file)

3.2. DTU’s staff management

(Please see the attached file)

4. DTU’s staff treatment policy

           (Please see the attached file)

PART III. CONCLUSION

3. Some experience of DTU in building and improving the quality of lecturers
(As stated in Part II)

2.
Some recommendations for amending and supplementing essential policies  in order to develop private universities’ lecturers in coming years

-   The Government must promulgate regulations stipulating conditions and quality of universities’ lecturers. The limit time for them to have a master, doctor degree, electronic lecture, scientific work must be stated clearly as well. This will motivate them to study and improve their own quality.

-   Universities  must have a good system of policies in order to not only absorb lecturers but also encourage them to improve their knowledge as well as their teaching quality.
