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MỞ ĐẦU
1. Lý do chọn đề tài

Nguồn nhân lực giảng viên đóng vai trò quan trọng trong hệ thống giáo dục đại học, được xem là “linh hồn” của chất lượng giáo dục đại học. Chất lượng nguồn nhân lực giảng viên không chỉ thể hiện ở trình độ chuyên môn và năng lực giảng dạy, ngoại ngữ, tin học…, mà còn thể hiện ở việc giáo dục nhân cách cho người học, đặc biêt là giảng viên trong trường sư phạm – nơi đào tạo ra các nhà giáo. Giảng viên phải đáp ứng những chuẩn mực cao về đạo đức, là tấm gương, là thước đo để cho sinh viên học tập, noi theo. 

Mặc dù vai trò của các trường đại học sư phạm (ĐHSP) mà cụ thể là của nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP vô cùng quan trọng đối với chất lượng và sự phát triển của giáo dục nước nhà, tuy nhiên, cho đến nay, chưa có quy hoạch tổng thể phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP trong quy hoạch và kế hoạch phát triển của ngành giáo dục, cũng chưa có có các chính sách riêng biệt dành riêng cho phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP. Ở các địa phương và cả nước đều chưa có quy hoạch mạng lưới các trường sư phạm và quy hoạch đội ngũ giáo viên…

Trong bối cảnh nền kinh tế thị trường toàn cầu hoá và Cách mạng công nghiệp lần thứ tư, các trường ĐHSP nói riêng, ngành giáo dục Việt Nam với tư cách là bộ phận của ngành kinh tế cung cấp dịch vụ nói chung đang đứng trước những thách thức lớn khi thực hiện sứ mệnh kiến tạo, định hướng cho việc tìm tòi, ứng dụng tri thức mới cho hiện tại và tương lai. Việc tạo ra và duy trì nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP có chất lượng, đáp ứng nhu cầu phát triển ngành giáo dục cũng đang chịu sức ép lớn của cạnh tranh thị trường. Ở góc độ lý thuyết và thực tiễn, hiện đã có một số nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực giảng viên các trường đại học công lập nói chung, tuy nhiên, hiện còn thiếu vắng những nghiên cứu chuyên sâu về nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP, với tư cách là “lực lượng sản xuất đặc biệt”, đóng vai trò quan trọng và nòng cốt của quá trình đào tạo ra đội ngũ giáo viên cho tất cả các cấp của hệ thống giáo dục phổ thông quốc gia. Để phát triển các trường ĐHSP thì trước hết phải tập trung phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP. Chính vì vậy, chính sách đối với nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP là một trong những yếu tố giữ vai trò quyết định đối với sự phát triển nguồn nhân lực giảng viên và góp phần phát triển các trường ĐHSP.
Từ những luận điểm trên, với mong muốn góp phần khám phá cơ sở lý luận và đề xuất giải pháp chính sách phù hợp để phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP, nghiên cứu sinh lựa chọn đề tài: “Chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên đại học sư phạm của Việt Nam” để làm đề tài nghiên cứu cho luận án tiến sĩ của mình.

2. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu

2.1. Mục tiêu nghiên cứu 

Trên cơ sở phân tích lý luận và thực tiễn về chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP, đánh giá thực trạng chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP hiện nay, luận án khuyến nghị một số giải pháp chính sách nhằm phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP. 

2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

Thứ nhất: Hệ thống hóa và bổ sung làm rõ hơn cơ sở lý luận về chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP.
Thứ hai: Đánh giá thực trạng chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP; 

Thứ ba: Đánh giá mức độ và chiều hướng tác động của một số nhân tố đến phát triển nguồn nhân lực GV ĐHSP của Việt Nam để có căn cứ điều chỉnh chính sách phát triển nguồn nhân lực GV ĐHSP.

Thứ tư: Đề xuất giải pháp hoàn thiện chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam.

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

3.1. Đối tượng nghiên cứu
Đối tượng nghiên cứu của luận án là chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam.

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

* Phạm vi về nội dung: 

Luận án tập trung nghiên cứu chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam, trong đó đặt chính sách phát triển nguồn nhân lực cấp độ vi mô (chính sách của các trường ĐHSP) trong bối cảnh của chính sách vĩ mô (chính sách nhà nước). Các giải pháp, khuyến nghị có ý nghĩa đến 2030 và phù hợp với các trường ĐHSP của Việt Nam.

*Phạm vi không gian:
Đề tài tập trung nghiên cứu tại các trường ĐHSP lớn trong cả nước là ĐHSP Hà Nội; ĐHSP Thành phố Hồ Chí Minh; ĐHSP, Đại học Huế; ĐHSP, Đại học Đà Nẵng; ĐHSP, Đại học Thái Nguyên; và ĐHSP Hà Nội II, vì đây là các trường ĐHSP có bề dày truyền thống trong việc đào tạo đội ngũ giáo viên cho cả nước và cũng có nguồn nhân lực giảng viên với quy mô lớn và chất lượng cao.

* Phạm vi thời gian:

Đề tài tập trung nghiên cứu thực trạng chính sách phát triển giảng viên ĐHSP giai đoạn từ năm 2011 đến năm 2020 vì 2011 là năm đầu tiên Việt Nam có một đề án cấp Bộ Giáo dục và Đào tạo dành riêng cho phát triển ngành sư phạm và các trường ĐHSP. 

Dữ liệu thứ cấp được thu nhập từ năm 2011 đến 2020, dữ liệu sơ cấp được thu thập qua bảng hỏi phỏng vấn các nhà quản lý cấp trưởng/phó Bộ môn và Phòng/Ban và bảng hỏi khảo sát các giảng viên cơ hữu đang công tác tại các trường ĐHSP trong khoảng thời gian từ tháng 5/2020 – 9/2020. 

4. Câu hỏi nghiên cứu
Thực trạng các chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam hiện nay như thế nào? 

Các nhân tố nào tác động đến phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam và chúng tác động như thế nào, có liên quan gì tới chính sách?

Chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam cần được hoàn thiện như thế nào để đáp ứng nhu cầu của ngành giáo dục trong bối cảnh mới?

5. Những đóng góp mới của luận án
Một là, góp phần hệ thống hoá bổ sung và làm mới một số khía cạnh lý thuyết cho khung phân tích về chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam.

Hai là, đánh giá được thực trạng phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam hiện nay và thực trạng chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên của các trường ĐHSP trong môi trường chính sách chung của nhà nước. 

Ba là, đánh giá được thực trạng, mức độ và chiều hướng tác động của một số nhân tố tới “ý định gắn bó với ĐHSP” của giảng viên bằng phương trình cấu trúc tuyến tính (SEM), qua đó cung cấp căn cứ đề xuất giải pháp hoàn thiện chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam.

6. Cấu trúc của luận án
Ngoài phần mở đầu, kết luận và tài liệu tham khảo, luận án được kết cấu thành 05 chương. 

CHƯƠNG 1
TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU VỀ CHÍNH SÁCH PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC GIẢNG VIÊN ĐHSP
1.1. Nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực giảng viên

Đã có nhiều nghiên cứu ở trong và ngoài nước về phát triển nguồn nhân lực giảng viên, các nghiên cứu thống nhất đánh giá về phát triển nguồn nhân lực giảng viên phải ở ba nội dung là số lượng, chất lượng và cơ cấu giảng viên. 
1.2. Nghiên cứu về chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
1.2.1. Các nghiên cứu về chính sách chung trong giáo dục đại học

Nội dung của các chính sách thường bao gồm, đường lối chung, các biện pháp và kế hoạch thực hiện (có thể kèm theo các văn bản hướng dẫn thực hiện); còn chủ thể ban hành chính sách là do các cơ quan quản lý nhà nước ở các cấp có thẩm quyền theo quy định của mỗi quốc gia.

1.2.2. Các nghiên cứu về chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên

Các nghiên cứu về chính sách phát triển nguồn nhân lực trong giáo dục đại học và nguồn nhân lực giảng viên chủ yếu dựa trên kết quả thực hiện chính sách tại các trường, đánh giá thực trạng, chỉ ra ưu và nhược điểm của chính sách để từ đó đề ra các giải pháp, kiến nghị hoàn thiện chính sách.

1.3. Khoảng trống và hướng tiếp cận của nghiên cứu luận án

1.3.1. Khoảng trống nghiên cứu

Thực tế ở Việt Nam hiện nay chưa có chính sách riêng biệt, đặc thù của nhà nước về phát triển nguồn nhân lực GV ĐHSP, chỉ có một số chính sách về qui hoạch, đào tạo bồi dưỡng và đãi ngộ đối với giảng viên các trường đại học công lập nói chung. 

1.3.2. Hướng tiếp cận nghiên cứu của luận án

Thứ nhất, nghiên cứu tập trung ở đối tượng chính sách phát triển nguồn nhân lực, là giảng viên các trường ĐHSP của Việt Nam.

Thứ hai, nghiên cứu tiến hành đánh giá thực trạng các chính sách có liên quan, thực trạng phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam theo các nội dung của phát triển nguồn nhân lực (thu hút, đào tạo phát triển, và duy trì nhân lực)

Thứ ba, nghiên cứu chỉ ra các nhân tố tác động đến phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP  trong đó có lượng hóa mức độ và chiều hướng tác động của một số nhân tố ảnh hưởng đến “ý định gắn bó với ĐHSP” của giảng viên bằng phương trình cấu trúc tuyến tính (SEM).
CHƯƠNG 2
CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CHÍNH SÁCH PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC GIẢNG VIÊN ĐHSP
2.1. Lý luận chung về phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
2.1.1. Khái quát về nhân lực giảng viên và giảng viên ĐHSP
Giảng viên là những nhà giáo giảng dạy ở các trường đại học có tiêu chuẩn, chức trách nhiệm vụ và quyền hạn theo quy định của Nhà nước và những quy định đặc thù của từng trường. Giảng viên ĐHSP là những nhà giáo giảng dạy ở các khoa, bộ môn và trung tâm của các trường ĐHSP, có các chức năng giảng dạy, giáo dục, nghiên cứu và phổ biến khoa học, tổ chức các hoạt động sư phạm và tự bồi dưỡng để góp phần đào tạo các sinh viên sư phạm ở các chuyên ngành đào tạo để trở thành những giáo viên sư phạm ở các hệ thống đào tạo khác trong cả nước.
Các trường ĐHSP là nơi cung cấp nhân lực giáo viên đã qua đào tạo chuyên sâu cả về kiến thức khoa học và kỹ năng sư phạm cho các cấp học trong hệ thống giáo dục phổ thông quốc gia. 

2.1.2. Vai trò của phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
Trường ĐHSP với nguồn nhân lực giảng viên là chủ thể định hướng, kiến tạo sự phát triển của xã hội, giữ gìn bản sắc văn hóa, đóng vai trò quan trọng trong an sinh và phản biện xã hội. Nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP là chủ thể quyết định sự phát triển, chất lượng đào tạo, nguồn nhân lực giảng viên của mỗi trường đại học và sự nghiệp giáo dục, đào tạo của đất nước, tạo nên sự thành công của mỗi quốc gia.
2.1.3. Nội dung phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
Phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP phải thực hiện ba nội dung cơ bản là thu hút, đào tạo phát triển và duy trì nguồn nhân lực giảng viên. Việc thu hút và duy trì sẽ đảm bảo số lượng giảng viên; còn nâng cao chất lượng thì cần thông qua đào tạo phát triển và cả việc thu hút giảng viên; phát triển cơ cấu giảng viên cũng phụ thuộc nhiều vào thu hút và duy trì giảng viên. 

2.2. Chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
2.2.1. Các khái niệm cơ bản

Chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP là những quy định, định hướng, khuyến khích thực hiện của Nhà nước để giải quyết những vấn đề phát sinh, có liên quan về công tác thu hút (tuyển mộ, tuyển chọn); Đào tạo và phát triển (sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng); Duy trì nhân lực (đãi ngộ, tôn vinh) nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP, được thực hiện trong khoảng thời gian nhất định, nhằm thúc đẩy sự phát triển về quy mô, chất lượng, cơ cấu… của nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP tương ứng với quy mô, ngành nghề đào tạo bậc đại học trở lên theo nhu cầu xã hội.

Ở phạm vi cơ sở đào tạo (các trường ĐHSP), tuỳ theo qui mô và chiến lược phát triển của mình, mỗi trường có thể có những chính sách riêng để đẩy mạnh việc thu hút, đào tạo và phát triển, duy trì nguồn nhân lực giảng viên của mình, để có được đội ngũ giảng viên làm nòng cốt thực hiện các nhiệm vụ giảng dạy và nghiên cứu hướng tới các mục tiêu đã xác định. 

2.2.2. Sự cần thiết của chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
2.2.2.1. Tạo môi trường thuận lợi nhằm khuyến khích nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP phát triển

2.2.2.2. Huy động các nguồn lực nhằm đảm bảo sự ổn định, phát triển bền vững đội ngũ giảng viên ĐHSP
2.2.2.3. Định hướng, dẫn dắt, tạo động lực cho nguồn nhân lực giảng viên theo mục tiêu của từng giai đoạn cụ thể

2.2.3. Nội dung chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
2.2.3.1. Chính sách quy hoạch nguồn nhân lực giảng viên

Xây dựng nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP chuẩn hóa, đảm bảo chất lượng, đủ về số lượng, đồng bộ về cơ cấu, đặc biệt chú trọng nâng cao bản lĩnh chính trị, phẩm chất, lối sống, lương tâm, tay nghề của nhà giáo để nâng cao chất lượng đào tạo nguồn nhân lực, đáp ứng những đòi hỏi ngày càng cao của sự nghiệp công nghiệp hóa – hiện đại hóa đất nước và hội nhập quốc tế trước mắt và tương lai.

2.2.3.2. Chính sách thu hút, tuyển dụng, sử dụng nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
Mục tiêu của chính sách là thu hút được đội ngũ đông đảo những người giỏi nhất, tốt nhất về năng lực, trình độ và phẩm chất, đạo đức nghề nghiệp không phân biệt quốc tịch, độ tuổi, giới tính… để tuyển dụng làm giảng viên đại học ĐHSP theo các vị trí việc làm đã xác định.
Từ nguồn thu hút phong phú, đa dạng, tổ chức tuyển dụng đúng người, đúng việc và đúng thời điểm. Theo đúng năng lực thực hiện nhiệm vụ. Công khai, minh bạch quy trình, điều kiện, hình thức, nội dung, tiêu chuẩn tuyển dụng.

Sử dụng giảng viên ĐHSP theo năng lực trong phát triển nguồn nhân lực giảng viên là việc sắp xếp, bố trí, đề bạt giảng viên vào các vị trí việc làm, chức danh phù hợp nhất với khả năng của từng cá nhân, nhằm tạo cho nguồn nhân lực giảng viên động lực để phát huy tối đa tiềm năng trong thực hiện nhiệm vụ được giao. 
Trong phát triển nguồn nhân lực giảng viên, việc đánh giá không chỉ là đánh giá theo năng lực thực hiện nhiệm vụ, mà còn là đánh giá sự phát triển theo chiều hướng tiến bộ của cá nhân giảng viên ĐHSP.

Chính sách đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP hướng tới tạo điều kiện cho các hoạt động thường xuyên nhằm bổ sung, hoàn thiện hệ thống kiến thức, kỹ năng, thái độ nghề nghiệp của nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP theo chuẩn quy định và đáp ứng mục tiêu chiến lược phát triển của ngành trước mắt và lâu dài.
2.2.3.3. Chính sách duy trì nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
Trong phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP, đãi ngộ được xem là một hình thức ghi nhận, trả công sự tiến bộ và những đóng góp của giảng viên trong quá trình làm việc. Thực hiện trả công theo khối lượng và chất lượng công việc hoàn thành, không cào bằng.

Tôn vinh nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP là sự ghi nhận, coi trọng, ngưỡng mộ của xã hội đối với những người làm nghề dạy học, làm giảng viên ĐHSP. Thực hiện qua các danh hiệu thi đua các cấp trao tặng, vinh danh kịp thời những cống hiến của nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP trong sự nghiệp đào tạo nguồn nhân lực phục vụ sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước và hội nhập quốc tế.
2.2.4. Tiêu chí đánh giá chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP 
- Tính hiệu lực của chính sách phản ánh mức độ tác động, ảnh hưởng của chính sách đó trên thực tế, làm biến đổi hoặc duy trì thực tế theo mong muốn của Nhà nước.

- Tính hiệu quả của chính sách phản ánh tương quan so sánh giữa kết quả do chính sách đưa lại với chi phí đã bỏ ra. Phương pháp phân tích chi phí - lợi ích thường được sử dụng để xác định hiệu quả của chính sách. 

- Tính công bằng của chính sách thể hiện ở chỗ thông qua chính sách, nhà nước thực hiện phân phối, điều tiết hợp lý các chi phí và lợi ích đối với nguồn nhân lực giảng viên thông qua “chất lượng sản phẩm đầu ra” phục vụ xã hội chứ không cào bằng.

- Chính sách phải đảm bảo tính hợp lý là sự cân đối, hài hoà giữa mục tiêu chính sách với nguyện vọng của đối tượng thụ hưởng trong hiện tại và tương lai. 

2.2.5. Các yếu tố tác động đến chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP 
2.2.5.1. Yếu tố kinh tế - xã hội
2.2.5.2. Yếu tố công nghệ

2.2.5.3. Yếu tố toàn cầu hóa và hội nhập quốc tế

2.2.5.4. Yếu tố năng lực của đội ngũ hoạch định chính sách

2.3. Yếu tố tác động đến phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP và giả thuyết nghiên cứu

2.3.1. Một số yếu tố tác động đến phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
Luận án đánh giá mức độ và chiều hướng tác động của một số nhân tố tới phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP để từ đó đưa ra căn cứ hoàn thiện chính sách. 

2.3.2. Mô hình, giả thuyết và các thang đo nghiên cứu
Mô hình được xây dựng nhằm đánh giá mức độ và chiều hướng tác động của các nhân tố tới ý định gắn bó (từ khi đặt mục tiêu vào ĐHSP, theo đuổi nghề nghiệp và gắn bó với nghề, với trường) với ĐHSP để từ đó đưa ra hướng điều chỉnh, hoàn thiện chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam. 
Giả thuyết H1: Hứng thú với công việc GV ĐHSP có tác động tích cực đến ý định gắn bó với ĐHSP của giảng viên

Giả thuyết H2: Ý thức trách nhiệm khi làm GV ĐHSP có tác động tích cực đến ý định gắn bó với ĐHSP của giảng viên

Giả thuyết H3: Căng thẳng tâm lý khi làm GV ĐHSP có tác động tiêu cực đến ý định gắn bó với ĐHSP của giảng viên

Giả thuyết H4: Đặc điểm làm việc tại ĐHSP có tác động tích cực đến ý định gắn bó với ĐHSP của giảng viên

Giả thuyết H5: Sức hấp dẫn của ngành SP có tác động tích cực đến ý định gắn bó với ĐHSP của giảng viên
Giả thuyết H6: Chế độ đãi ngộ có tác động tích cực đến ý định gắn bó với ĐHSP của giảng viên
CHƯƠNG 3: PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU

Luận án sử dụng kết hợp cả phương pháp nghiên cứu định tính và phương pháp nghiên cứu nghiên cứu định lượng. Các phương pháp định tính như trừu tượng hoá khoa học, phân tích và tổng hợp, thống kê mô tả, so sánh… được sử dụng cho việc tổng quan các lý thuyết và kế thừa các nghiên cứu trước đây từ các nguồn thông tin thứ cấp, trên cơ sở đó, nghiên cứu sinh xây dựng các giả thuyết và mô hình nghiên cứu lý thuyết. Tiếp đó, nghiên cứu định lượng được sử dụng để kiểm chứng lại mô hình lý thuyết và tiến hành các kiểm định, ước lượng nhằm đưa ra các kết luận về các giả thuyết nghiên cứu.

Sau khi hoàn thành nghiên cứu định tính, tác giả tiến hành nghiên cứu định lượng theo tiến trình sau:





Sơ đồ 3.1. Quy trình nghiên cứu luận án
CHƯƠNG 4: THỰC TRẠNG CHÍNH SÁCH PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC GIẢNG VIÊN ĐHSP CỦA VIỆT NAM

4.1. Khái quát về nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP Việt Nam

Ngành sư phạm được thành lập theo Sắc lệnh số 194 ngày 08/10/1946 của Chủ tịch Nước. Kể từ đó đến nay, trải qua hơn 70 năm xây dựng và phát triển, ngành sư phạm và hệ thống các trường sư phạm đã đào tạo cho đất nước một đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục đông đảo gồm hơn hai triệu người, trong đó có hơn một triệu người đang làm việc. Hiện nay, trong 133 cơ sở đào tạo, bồi dưỡng nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục trên cả nước, có 14 trường ĐHSP và 39 trường cao đẳng sư phạm. Ở các trường ĐHSP hiện có 4.490 giảng viên; trong đó: 5,2% có chức danh giáo sư, phó giáo sư; 13,7% có trình độ tiến sĩ, tiến sĩ khoa học và 48,7% có trình độ thạc sĩ. Ở các trường cao đẳng sư phạm hiện có 3.543 giảng viên; trong đó: 0,07% có chức danh giáo sư, phó giáo sư; 0,93% có trình độ tiến sĩ và 36,89% có trình độ thạc sĩ. 

4.2. Thực trạng chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam

Để xem xét thực trạng chính sách phát triển nguồn nhân lực GV ĐHSP của Việt Nam, nghiên cứu sinh thực hiện phân tích ở ba nội dung chính của chính sách phát triển nguồn nhân lực là (1) chính sách thu hút tuyển dụng; (2) chính sách đào tạo và phát triển; (3) Chính sách duy trì nguồn nhân lực, dựa trên kết quả khảo sát 488 giảng viên đang công tác tại 06 trường ĐHSP của Việt Nam là, ĐHSP Hà Nội; ĐHSP Hà Nội 2; ĐHSP Thái Nguyên; ĐHSP Huế; ĐHSP Đà Nẵng; và ĐHSP thành phố Hồ Chí Minh. Kết quả như sau:
4.2.1. Thực trạng chính sách thu hút tuyển dụng

Đa số các giảng viên cho rằng việc tuyển chọn giảng viên ĐHSP hiện nay nên áp dụng kết hợp cả hai hình thức là thi tuyển và xét tuyển (chiếm 67,4%) ý kiến đánh giá, còn nếu không thì cũng ưu tiên tổ chức thi tuyển (chiếm 23,2%) thay vì xét tuyển (chiếm 9,4%). Do vậy, việc tuyển dụng giảng viên đối với các ĐHSP cần thiết phải có sự kết hợp cả hai hình thức là thi tuyển và xét tuyển.

4.2.2. Thực trạng chính sách đào tạo và phát triển

Có tới 453 giảng viên đã tham gia học thạc sĩ tại trường ĐHSP (chiếm 92,8%) và có 126 giảng viên đã tham gia học tiến sĩ tại trường ĐHSP (chiếm 25,8%), chỉ có 35 giảng viên là chưa tham gia học thạc sĩ tại trường ĐHSP. Bên cạnh đó, kết quả đánh giá các nội dung về bồi dưỡng cũng cho thấy, 100% các giảng viên ĐHSP của Việt Nam đều tham gia các khóa học “Bồi dưỡng phương pháp sư phạm”, “Bồi dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ”, “Bồi dưỡng ngoại ngữ”, “Bồi dưỡng tin học”. Như vậy, có thể nói, chính sách đào tạo và phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP của Việt Nam hiện nay được các giảng viên ĐHSP hưởng ứng rất mạnh mẽ. 

4.2.3. Thực trạng chính sách duy trì nguồn nhân lực

Đa số các ý kiến cho rằng, chính sách sử dụng giảng viên ĐHSP hiện nay đạt ở mức bình thường (chiếm 63,3%), còn 30,1% ý kiến cho rằng chính sách này là tốt, chỉ có 6,6% cho rằng các chính sách hiện tại là chưa tốt.

Đánh giá của cán bộ quản lý tại các trường ĐHSP về chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP hiện nay

Để đánh giá khách quan hơn về các chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP, nghiên cứu sinh tiến hành thu thập ý kiến đánh giá của 66 cán bộ quản lý cấp Khoa, Bộ môn và phòng ban quản lý hành chính trong 06 trường ĐHSP trong mẫu nghiên cứu. Về cơ bản các ý kiến đánh giá của cán bộ quản lý tại các trường ĐHSP về chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên không có sự sai lệch quá lớn với ý kiến đánh giá của giảng viên. Các ý kiến chủ yếu đồng thuận ở việc thu hút và đào tạo bồi dưỡng nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP sẽ có vai trò quan trọng đối với hiệu quả của phát triển nguồn nhân lực giảng viên, do đó, các chính sách mà Nhà nước cần hướng tới là tập trung nhiều vào khâu thu hút và đào tạo, phát triển. Bên cạnh đó, cũng cần có các chính sách gắn liền với đặc thù riêng của các trường ĐHSP.

4.3. Thực trạng các yếu tố tác động đến phát triển nguồn nhân lực GVĐHSP của Việt Nam và những gợi ý về chính sách có liên quan

4.3.1. Kiểm định các khái niệm, thang đo nghiên cứu

Trước khi tiến hành kiểm định độ tin cậy của thang đo, nghiên cứu sinh tiến hành phân tích nhân tố khám phá EFA nhằm kiểm tra sự phù hợp của mô hình và phát hiện nhân tố mới. 

Sau khi thu thập số liệu và phân tích NCS nhận thấy, các nhân tố tác động đến ý định gắn bó với ĐHSP của giảng viên phù hợp với mô hình lý thuyết. Trên cơ sở đó, NCS tiến hành mã hóa các khái niệm và thang đo của nghiên cứu.

Sau khi kiểm định độ tin cậy của các khái niệm, thang đo nghiên cứu, nghiên cứu sinh tiến hành đánh giá thực trạng ý định gắn bó với ĐHSP và các nhân tố tác động đến ý định này.

4.3.2. Thực trạng ý định gắn bó với ĐHSP
Kết quả phân tích cho thấy, ý định gắn bó với nghề nghiệp giảng viên ĐHSP của các giảng viên là tương đối thấp. Bởi vậy, cần có những chính sách tác động từ bên ngoài để nuôi dưỡng, duy trì nhiệt huyết của giảng viên, giữ lửa đam mê cho giảng viên tiếp tục công hiến hết mình cho sự nghiệp giáo dục nước nhà.

4.3.3. Thực trạng một số nhân tố tác động đến ý định gắn bó với ĐHSP
Thực trạng nhân tố Hứng thú với công việc là giảng viên ĐHSP
Kết quả phân tích cho thấy mức độ hứng thú với nghề nghiệp của giảng viên sư phạm của Việt Nam đang ở mức tương đối cao, do đó, trong những năm tới cần phải có các chính sách kịp thời để duy trì ngọn lửa đam mê, hứng thú làm việc cho giảng viên ĐHSP, qua đó nâng cao ý định gắn bó, cam kết với nghề nghiệp.

Thực trạng nhân tố Ý thức trách nhiệm khi làm giảng viên ĐHSP
Kết quả nghiên cứu cho thấy, mặc dù mức độ ý định gắn bó với công việc có thể tương đối thấp nhưng tinh thần, ý thức trách nhiệm của người giảng viên ĐHSP vẫn được đảm bảo. Giảng viên đại sư phạm luôn ý thức được vai trò, trách nhiệm của mình trong công việc, trách nhiệm của mình trong ngành sư phạm. Do vậy, cần duy trì và phát huy tốt nhân tố này trong việc phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP trong các năm tiếp theo.
Thực trạng nhân tố Căng thẳng tâm lý khi làm giảng viên ĐHSP
Các kết quả cho thấy, mức độ căng thẳng công việc của giảng viên ĐHSP ở Việt Nam hiện nay là khá thấp, đây là tín hiện tốt để duy trì hứng thú công việc và gắn bó với nghề.

Thực trạng nhân tố Đặc điểm làm việc tại ĐHSP
Nhân tố đặc điểm làm việc tại ĐHSP được đánh giá qua 08 thang đo, giá trị trung bình của các thang đo đại diện cho nhân tố này được đánh giá ở mức độ tương đối cao và dao động trong khoảng từ 3.66 – 3.92 điểm (tất cả nằm trong mức 4, đồng ý), làm cho giá trị trung bình nhân tố chỉ đạt 3.74 điểm (Mức 4).
Thực trạng nhân tố Sức hấp dẫn của ngành sư phạm

 Kết quả cho thấy, nhân lực giảng viên vẫn đánh giá cao sức hấp dẫn của nghề giảng viên ĐHSP, sức hấp dẫn của ngành sư phạm.
Thực trạng nhân tố Chính sách đãi ngộ

Kết quả phân tích thống kê cho thấy, nhân tố chính sách đã ngộ đối với nguồn nhân giảng viên ĐHSP của Việt Nam hiện nay ở mức độ tương đối thấp. Thực tế thì Việt Nam gần như chưa có chính sách đãi ngộ riêng dành cho giảng viên ĐHSP, sự khác biệt trong chính sách đãi ngộ đối với giảng viên ĐHSP hiện nay thường đến từ cơ chế chính sách riêng của từng trường và đôi khi phụ thuộc nhiều vào sự linh hoạt của ban lãnh đạo nhà trường. 

4.4. Đánh giá chung về chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
4.4.1. Những ưu điểm cơ bản

Kể từ khi có đề án của Bộ Giáo dục và Đào tạo về Phát triển ngành sư phạm và các trường ĐHSP năm 2011 đến nay (2020), các chính sách vĩ mô để thúc đẩy phát triển đội ngũ giảng viên đại học sư phạm ở Việt Nam (về thu hút và tuyển dụng, đào tạo phát triển, duy trì và tạo động lực...), trong từng thời điểm, giai đoạn khác nhau đã cơ bản đáp ứng phần nào với thực tế. Biểu hiện cụ thể là đã góp phần vào phát triển ở mức độ nhất định đội ngũ giảng viên đại học sư phạm về số lượng, chất lượng và tỷ lệ cơ cấu phục vụ đào tạo nguồn nhân lực giáo viên phổ thông các cấp. 

4.4.2.  Những hạn chế và nguyên nhân

Đối với chính sách thu hút, tuyển dụng giảng viên ĐHSP, ở Việt Nam hiện nay chưa có chính sách riêng, đặc thù nào đủ mạnh để dành riêng cho việc thu hút giảng viên cho ĐHSP. Hiện nay, việc thu hút giảng viên của các trường ĐHSP vẫn chủ yếu hướng tới và bó hẹp đối tượng là sinh viên đang theo học và sắp tốt nghiệp của nhà trường đào tạo mà chưa hướng đến các nguồn từ bên ngoài, chính sách thu hút không có gì khác biệt với các trường đại học công lập khác, thậm chí còn nghèo nàn hơn. 

Về tính công khai, minh bạch trong chính sách tuyển dụng giảng viên ĐHSP của Việt Nam, đa số các ý kiến khảo sát cho rằng, việc tổ chức tuyển dụng của ta còn chưa mềm dẻo, chưa minh bạch, chưa công bằng, còn nặng về mối quan hệ, thực hiện theo hình thức…   

Đối với chính sách duy trì (sử dụng, tạo động lực), giảng viên ĐHSP chưa nhận thấy sự khác biệt, sự vượt trội trong các chính sách sử dụng giảng viên ĐHSP so với các chính sách chung sử dụng nguồn nhân lực giảng viên đại học nói chung của Việt Nam, thực tế này khá dễ hiểu khi chúng ta chưa có các chính sách đặc biệt, riêng lẻ, chuyên biệt chỉ dành riêng cho đối tượng nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP.

Các chính sách tạo động lực làm việc cho nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP hiện nay cũng khá nghèo nàn, các công cụ tạo động lực về tài chính thì bị bó hẹp trong cơ chế chính sách chung của Nhà nước mà ít có sự linh hoạt, sáng tạo từ các trường ĐHSP; các chính sách về khen thưởng cũng cứng nhắc theo các dịp lễ hội, các sự kiện của trường, của ngành nên trở thành hoạt động tất yếu và ít tạo động lực cho giảng viên ĐHSP; các chính sách tạo động lực thông qua công cụ phi vật chất như đào tạo phát triển, vinh danh…, cũng ít được quan tâm và chưa có cơ chế đặc thù ngành.

CHƯƠNG 5: ĐỊNH HƯỚNG VÀ KHUYẾN NGHỊ HOÀN THIỆN CHÍNH SÁCH PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC GIẢNG VIÊN ĐHSP
5.1. Bối cảnh mới và định hướng hoàn thiện chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
5.1.1. Bối cảnh mới

Bối cảnh phát triển khoa học công nghệ thế giới và những vấn đề toàn cầu của thế kỷ XXI đang đặt ra những yêu cầu mới cho các trường ĐHSP trong việc phát triển đội ngũ giảng viên, cán bộ quản lý hướng tới xu thế “Giáo dục cho tất cả mọi người” (Education For All) và các mục tiêu thiên niên kỷ (MDGs). Có những thách thức lớn xuất hiện đặt ra yêu cầu cần vượt qua. 

Thứ nhất, thách thức từ một xã hội đa dạng trong quá trình chuyển đổi mạnh mẽ, phát triển kinh tế với việc mở rộng phân tầng xã hội và công nhận nhiều giá trị để phát triển tính cá nhân của con người. Thứ hai, các vấn đề về mối quan hệ giữa nhà nước, xã hội, thị trường, với các cơ sở đào tạo giáo viên. Nhiều áp lực của kinh tế thị trường, của quan hệ cạnh tranh, cung cầu trong việc đào tạo nguồn nhân lực của xã hội nói chung, đào tạo nguồn lực giảng viên đại học và ĐHSP nói riêng đang đặt ra. Thứ ba, tiến trình hội nhập quốc tế ngày càng sâu sắc trên tất cả các lĩnh vực tạo ra sự cạnh tranh trong đào tạo (nhất là về chất lượng đào tạo, quy mô đào tạo) và sử dụng nguồn nhân lực. 
Trong bối cảnh kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế, sức hấp dẫn của ngành sư phạm đối với người học đang có xu hướng giảm. Trong số nhiều nguyên nhân làm giảm tính thu hút của ngành sư phạm với người học, có nguyên nhân quan trọng là thu nhập của giảng viên đại học nói chung và giảng viên ĐHSP nói riêng còn thấp, đặc biệt là đời sống của đội ngũ giảng trẻ còn gặp nhiều khó khăn.

5.1.2. Định hướng chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
Một là, các chính sách phải hướng tới phát triển nhân lực giảng viên ĐHSP đảm bảo về qui mô và cơ cấu, trong đó tỉ lệ sinh viên/1 giảng viên hợp lý, tỉ lệ giảng viên có học hàm, học vị GS, PGS, TS trong tổng số giảng viên ĐHSP tăng dần. 

Hai là, các chính sách nâng cao chất lượng đội ngũ cần gắn kết chặt chẽ và hướng tới đáp ứng “Khung chuẩn nghề nghiệp giảng viên sư phạm” của Bộ Giáo dục và Đào tạo ban hành. 

Ba là, các chính sách tạo động lực cho đội ngũ giảng viên cần được điều chỉnh liên tục và phù hợp với tốc độ phát triển kinh tế - xã hội.
5.2. Khuyến nghị hoàn thiện chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP
5.2.1. Nhóm chính sách thu hút và tuyển dụng giảng viên

Tuy nguồn tuyển dụng cần được đa dạng hoá trong tương lai, nhưng cho đến nay, nguồn sinh viên ĐHSP giỏi vẫn rất quan trọng để kế tục và phát triển đội ngũ giảng viên. Vì vậy, cần có chính sách để thu hút học sinh học giỏi vào ngành sư phạm bằng các ưu đãi tài chính và phi tài chính.

Bên cạnh đó, chính sách tiền lương và những chính sách có liên quan đến thu nhập của giáo viên các cấp cũng rất quan trọng đối với việc thu hút học sinh giỏi theo học ngành sư phạm. Đây là cách làm gián tiếp tác động đến giảng viên các trường ĐHSP.
Để đa dạng hoá nguồn tuyển dụng giảng viên ĐHSP, cần quan tâm tới chính sách ưu đãi đủ hấp dẫn để thu hút nhân có lực trình độ và kỹ năng phù hợp trong và ngoài nước làm giảng viên ĐHSP, trước mắt có thể theo hình thức hợp đồng có kỳ hạn ngắn, từ đó tạo môi trường cạnh tranh và hội nhập quốc tế để có nguồn dự tuyển đa dạng hơn cho phát triển đội ngũ.

5.2.2. Nhóm chính sách đào tạo và phát triển năng lực giảng viên

Phát huy mọi nguồn lực, thực hiện tốt các chính sách, chế độ đãi ngộ, bảo đảm điều kiện làm việc và sinh hoạt đối với giảng viên, tạo mọi điều kiện để gửi cán bộ đi học tập, bồi dưỡng, nâng cao trình độ tại các cơ sở đào tạo trong nước và nước ngoài; 

Có cơ chế thưởng, phạt phân minh trong công tác đào tạo, bồi dưỡng. Xây dựng được môi trường học tập tích cực - nơi hoạt động đào tạo, bồi dưỡng được tổ chức mang tính tự nguyện, được phát triển trở thành nhu cầu của mọi cá nhân, mọi giảng viên thì công tác đào tạo, bồi dưỡng sẽ được đánh giá cao và tác động hiệu quả.

5.2.3. Nhóm chính sách duy trì, tạo động lực cho giảng viên

Nhà nước cần động viên, khuyến khích và tạo cơ chế để các trường ĐHSP chủ động có những chính sách về thu nhập cho giảng viên của trường mình, đảm bảo thu nhập của giảng viên các trường ĐHSP thống nhất và phù hợp với thu nhập của giảng viên các trường đại học khác, điều này sẽ tạo động lực và sự yên tâm cho giảng viên các trường ĐHSP.

Về phía các trường ĐHSP, cần tiếp tục hoàn thiện chính sách công tác lương, các chế độ phúc lợi, chính sách, BHXH cho giảng viên kịp thời, đúng quy định; chính sách đãi ngộ cần được điều chỉnh, cập nhật thường xuyên để đảm bảo quyền lợi, tính công bằng cho giảng viên và phù hợp với tình hình tài chính của Nhà trường. 
KẾT LUẬN

Các chính sách phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP có thể xem xét ở hai cấp độ, chính sách vĩ mô (chính sách của nhà nước, thường được ban hành và thực thi từ Bộ Giáo dục và Đào tạo) và chính sách vi mô (chính sách của các trường ĐHSP) trong quá trình triển khai công tác phát triển nguồn nhân lực giảng viên của đơn vị mình. Các chính sách cụ thể được đặt trong ba nhóm cơ bản: nhóm chính sách thu hút và tuyển dụng, nhóm chính sách đào tạo và phát triển, và nhóm chính sách duy trì, tạo động lực. Kết quả phân tích thực trạng chính sách phát triển nhân lực giảng viên ĐHSP ở Việt Nam cho thấy, các chính sách để thúc đẩy phát triển đội ngũ giảng viên đại học sư phạm ở Việt Nam trong từng thời điểm, giai đoạn khác nhau đã góp phần vào phát triển ở mức độ nhất định đội ngũ giảng viên đại học sư phạm về số lượng, chất lượng và tỷ lệ cơ cấu phục vụ đào tạo nguồn nhân lực giáo viên các cấp.
Kết quả phân tích định lượng các nhân tố tác động tới ý định gắn bó với trường ĐHSP của giảng viên cho thấy mức độ ảnh hưởng khác nhau của các nhân tố này tới nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP, trong đó nhân tố chính sách đãi ngộ đối với nguồn nhân giảng viên ĐHSP của Việt Nam hiện nay con ở mức độ tương đối thấp. Cùng với những điểm tồn tại, hạn chế được chỉ ra trong chính sách thu hút, tuyển dụng, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực giảng viên, thực trạng chung về các chính sách phát triển nhân lực giảng viên ĐHSP hiện nay là chưa đáp ứng yêu cầu phát triển đội ngũ, phát triển ngành sư phạm trong bối cảnh mới.

Để đẩy mạnh phát triển nguồn nhân lực giảng viên ĐHSP trong giai đoạn tới, các chính sách cần được điều chỉnh, bổ sung và hoàn thiện đồng bộ ở cả ba nhóm: chính sách thu hút, chính sách đào tạo phát triển và chính sách duy trì, song song với quá trình đổi mới công tác quản trị đại học, đổi mới công tác tài chính, công tác quản lý nhà nước đối với các trường ĐHSP theo hướng kiến tạo, phát triển. Các chính sách này cũng cần được thực hiện tương ứng với chính sách phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao cấp quốc gia, chiến lược giáo dục và đào tạo, chiến lược phát triển kinh tế - xã hội.
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