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MỞ ĐẦU 

 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Lý luận chính trị là hệ thống tri thức có tính khái quát và trừu tượng 

cao, phản ánh bản chất và quy luật vận động của thế giới khách quan và đời 

sống kinh tế, chính trị, xã hội, thể hiện lập trường, lợi ích và quan điểm của 

giai cấp cầm quyền, phục vụ cho việc nhận thức khoa học, dự báo và định 

hướng hoạt động thực tiễn. Lý luận chính trị (LLCT) giữ vai trò là nền tảng 

tư tưởng của Đảng và xã hội, là kim chỉ nam cho nhận thức và hành động 

cách mạng. Vì vậy Đảng ta xác định giáo dục LLCT là nội dung, nhiệm vụ 

quan trọng của các cơ sở giáo dục trong hệ thống giáo dục quốc dân, nhằm 

trang bị thế giới quan, phương pháp luận khoa học, niềm tin lý tưởng cách 

mạng, góp phần nâng cao nhận thức chính trị, năng lực vận dụng lý luận vào 

thực tiễn cho thế hệ trẻ. Nội dung giảng dạy LLCT trong hệ thống giáo dục 

đại học là truyền thụ, vận dụng và phát triển hệ thống tri thức của chủ nghĩa 

Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, đường lối, chủ trương của Đảng và 

chính sách, pháp luật của Nhà nước. Trong đó đội ngũ giảng viên (ĐNGV) lý 

luận chính trị giữ vai trò nòng cốt trong việc giảng dạy và truyền đạt những 

tri thức nền tảng về thế giới quan và phương pháp luận khoa học cho sinh 

viên (SV). Thông qua việc giảng dạy và nghiên cứu các môn khoa học Mác - 

Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh và đường lối cách mạng của Đảng Cộng sản 

Việt Nam, giảng viên LLCT trực tiếp trang bị cho SV những hiểu biết cơ bản 

về chính trị, xã hội, đồng thời tham gia định hướng giá trị, hình thành nhận 

thức và thái độ chính trị đúng đắn trong quá trình học tập, rèn luyện, góp 

phần xây dựng thế hệ trẻ có năng lực, phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống 

tốt, đáp ứng yêu cầu phát triển đất nước Việt Nam xã hội chủ nghĩa.  

Các cơ sở giáo dục đại học ngoài công lập (ĐHNCL) là cấu phần quan trọng 

trong hệ thống giáo dục quốc dân, có trách nhiệm giáo dục LLCT và phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT, đồng thời đảm bảo sự thống nhất về nội dung, chương trình, 

chất lượng đào tạo như các trường đại học công lập (ĐHCL). Tuy nhiên, thực tế 

hiện nay trong các cơ sở giáo dục ĐHNCL còn nhiều hạn chế, bất cập. Một bộ 

phận cán bộ, giảng viên (GV), SV nhận thức về vai trò, tầm quan trọng của các 

môn LLCT còn hạn chế, động cơ, thái độ lệch lạc, một số SV có biểu hiện chỉ coi 

trọng các môn chuyên ngành, trong khi các môn LLCT học đối phó, học cho qua, 
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chưa xuất phát từ nhu cầu phát triển phẩm chất, năng lực của bản thân, từ đó ảnh 

hưởng đến chất lượng đào tạo. Việc tổ chức giảng dạy LLCT chưa thực sự bám sát 

yêu cầu, mục tiêu, nhiệm vụ xác định, nội dung nghèo nàn, khô khan, cứng nhắc; 

phương pháp giảng dạy còn lạc hậu, nặng về truyền đạt kiến thức một chiều, thiếu 

tính tương tác và chưa gắn chặt với thực tiễn xã hội, khiến người học khó tiếp thu 

và vận dụng lý luận vào thực tiễn. Tình hình trên có nhiều nguyên nhân, nhưng 

nguyên nhân cơ bản, chủ yếu nhất là ĐNGV, lực lượng chủ đạo quyết định chất 

lượng giảng dạy LLCT trong nhà trường. Đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường đại học ngoài công lập hiện nay nhìn chung còn hạn chế, bất cập về số 

lượng, chất lượng và cơ cấu, nhất là những vấn đề về nhận thức, thái độ, trách 

nhiệm chính trị, năng lực giảng dạy. Hà Nội là trung tâm kinh tế, chính trị, văn hóa 

của cả nước, nơi tập trung các cơ sở đào tạo đại học và nghiên cứu khoa học. Số 

lượng các trường đại học ngoài công lập nhiều nhất của cả nước, có nhiệm vụ đào 

tạo nguồn nhân lực chất lượng cao, thuộc nhiều lĩnh vực, phục vụ phát triển kinh 

tế-xã hội. Tuy nhiên ĐNGV và chất lượng giảng dạy các môn LLCT các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay còn nhiều hạn chế. Về số lượng, 

ĐNGV cơ hữu còn thiếu, nhiều trường phải dựa vào GV thỉnh giảng từ các cơ sở 

đào tạo công lập, làm giảm tính ổn định và tính chủ động trong tổ chức giảng dạy. 

Về chất lượng, một bộ phận GV chưa được đào tạo chuyên sâu về LLCT, kinh 

nghiệm thực tiễn và kỹ năng sư phạm còn hạn chế; phương pháp giảng dạy chậm 

đổi mới, chưa đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng và hiệu quả giáo dục LLCT 

trong điều kiện mới. Bên cạnh đó, điều kiện làm việc và chế độ đãi ngộ tại nhiều 

trường ĐHNCL chưa thực sự phù hợp, ảnh hưởng đến việc thu hút, phát triển và 

giữ chân GV có năng lực. 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế ngày càng 

sâu rộng, giáo dục ĐH Việt Nam đang đứng trước nhiều cơ hội và thách thức 

đan xen, đặc biệt là những tác động phức tạp về tư tưởng, văn hóa và lối sống. 

Quan điểm của Đảng, Nhà nước đã xác định rất rõ về vai trò, tầm quan trọng 

của LLCT và giáo dục LLCT trong giáo dục, đào tạo. Nghị quyết số 37-NQ/TW 

ngày 24/12/2014 của Bộ Chính trị khóa XIII về công tác lý luận và định hướng 

nghiên cứu đến năm 2030 đã khẳng định vai trò định hướng của LLCT và yêu 

cầu xây dựng đội ngũ cán bộ, GV làm công tác lý luận có chất lượng. Nghị 

quyết số 35-NQ/TW ngày 22/10/2018 của Bộ Chính trị khóa XII về tăng cường 

bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng, đấu tranh phản bác các quan điểm sai trái, 
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thù địch trong tình hình mới đã đặt ra yêu cầu trực tiếp đối với việc nâng cao 

chất lượng giảng dạy, học tập các môn LLCT và xây dựng đội ngũ giảng viên 

LLCT có đủ năng lực, bản lĩnh và trách nhiệm chính trị. Cùng với quan điểm 

chỉ đạo về giáo dục LLCT trong các cơ sở giáo dục, nhất là giáo dục ĐH, Đảng 

và Nhà nước còn có nhiều chủ trương, nghị quyết đẩy mạnh đổi mới căn bản, 

toàn diện giáo dục, đào tạo, đáp ứng yêu cầu công cuộc đổi mới đất nước. Nghị 

quyết 29-NQ/TW ngày 04/11/2013 của Ban Chấp hành Trung ương Đảng Cộng 

sản Việt Nam, khóa X về đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo, đáp 

ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa trong điều kiện nền kinh tế thị 

trường định hướng xã hội chủ nghĩa và hội nhập quốc tế xác định quan điểm 

chỉ đạo, mục tiêu, phương hướng chiến lược, các nhiệm vụ và giải pháp nhằm 

nâng cao chất lượng giáo dục, đào tạo của hệ thống giáo dục quốc dân. Đặc biệt 

Nghị quyết số 71-NQ/TW ngày 22/08/2025 của Bộ Chính trị khóa XIII về đột 

phá phát triển giáo dục và đào tạo, xây dựng hệ thống giáo dục hiện đại, chất 

lượng cao đáp ứng yêu cầu phát triển đất nước nhấn mạnh nhiệm vụ nâng cao 

chất lượng đội ngũ nhà giáo, coi đây là khâu then chốt trong đổi mới căn bản, 

toàn diện giáo dục và đào tạo; Văn kiện Đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ XIV 

của Đảng tiếp tục khẳng định giáo dục và đào tạo giữ vai trò đặc biệt quan trọng 

trong chiến lược phát triển đất nước, trong đó nhấn mạnh yêu cầu phát triển 

nguồn nhân lực chất lượng cao, xây dựng đội ngũ trí thức và đội ngũ nhà giáo 

đáp ứng yêu cầu phát triển trong giai đoạn mới, đồng thời đặt ra nhiệm vụ tăng 

cường công tác tư tưởng, lý luận, nâng cao chất lượng giáo dục chính trị tư 

tưởng, chủ động đấu tranh bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng trong bối cảnh 

tình hình thế giới và khu vực có nhiều biến động phức tạp. Tinh thần của các 

văn kiện, nghị quyết nói trên đều nhấn mạnh nhiệm vụ nâng cao chất lượng đội 

ngũ nhà giáo, coi đây là khâu then chốt trong đổi mới căn bản, toàn diện giáo 

dục và đào tạo. Thực hiện chủ trương, đường lối của Đảng, Quốc hội đã sớm 

thể chế hóa ban hành các văn bản pháp luật về giáo dục, đào tạo, trong đó Luật 

Giáo dục (sửa đổi năm 2025) tiếp tục khẳng định yêu cầu chuẩn hóa ĐNGV, 

gắn trách nhiệm của cơ sở giáo dục với việc bảo đảm chất lượng đội ngũ, trong 

đó có ĐNGV giảng dạy các môn LLCT. Đồng thời Chính phủ cũng ban hành 

các nghị định, chiến lược phát triển giáo dục, đào tạo, góp phần hoàn thiện cơ 

chế, chính sách tạo cơ sở và điểu kiên phát triển giáo dục đào tạo, nâng cao chất 

lượng giáo dục, đào tạo nguồn nhân lực, phát triển con người toàn diện, đáp ứng 
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yêu cầu của đất nước trong thời kỳ mới. Những định hướng đó đặt ra yêu cầu 

tiếp tục nâng cao chất lượng giảng dạy các môn LLCT trong hệ thống giáo dục 

đại học nói chung, đồng thời nhấn mạnh vai trò quan trọng của đội ngũ giảng 

viên LLCT trong việc truyền bá chủ nghĩa Mác Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, 

đường lối của Đảng, góp phần hình thành thế giới quan khoa học, bản lĩnh 

chính trị và định hướng giá trị cho SV. 

 Các chủ trương, nghị quyết, chính sách và pháp luật của Đảng, Nhà nước 

về phát triển giáo dục, đào tạo đặt ra yêu cầu rất quan trọng và cấp thiết về phát 

triển ĐNGV trong các cơ sở giáo dục, đào tạo đại học nói chung và các trường 

ĐHCNL nói riêng, nhằm đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng đào tạo, phát 

triển con người toàn diện về thể chất và tinh thần, phẩm chất và năng lực, phục 

vụ đắc lực công cuộc đổi mới đất nước. Điều đó cũng cho thấy, việc phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội không chỉ là yêu cầu xuất phát từ nhiệm vụ đổi mới căn bản, toàn diện giáo 

dục và đào tạo theo chủ trương của Đảng và Nhà nước, mà còn là yêu cầu cấp 

thiết từ yêu cầu đào tạo con người luôn trung thành với sự nghiệp xây dựng chủ 

nghĩa xã hội, tinh thần yêu nước, tự hào, tự tôn dân tộc, ý thức trách nhiệm xã 

hội, có hài bão và khát vọng cống hiến, đóng góp góp cho sự phát triển của đất 

nước trong kỷ nguyên mới của đất nước. Xuất phát từ những nhận thức về yêu 

cầu và thực trạng học tập, giảng dạy LLCT và tình hình của đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL hiện nay, nghiên cứu sinh lựa chọn đề tài 

“Phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học 

ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay” làm đề tài luận án 

của mình, nhằm góp phần nhỏ vào việc nhìn nhận đánh giá thực trạng đội ngũ 

giảng viên LLCT hiện nay. 

2. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu 

2.1. Mục tiêu 

Trên cơ sở làm rõ một số vấn đề lý luận, thực tiễn về phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, luận 

án đề xuất quan điểm, giải pháp tiếp tục phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay. 

2.2. Nhiệm vụ 

Để đạt được mục đích nghiên cứu trên, luận án có những nhiệm vụ 

nghiên cứu cụ thể như sau: 
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- Tổng quan về các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước có liên 

quan đến đề tài của luận án, chỉ ra những giá trị của các công trình nghiên cứu 

để kế thừa, phát triển, đồng thời chi rõ những vấn đề cần tiếp tục nghiên cứu 

của luận án. 

- Làm rõ hơn những vấn đề lý luận về phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL. 

- Đánh giá thực trạng, chỉ ra nguyên nhân của những kết quả đạt được, 

hạn chế và những vấn đề đặt ra trong việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay. 

- Đề xuất giải pháp cơ bản tiếp tục phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội trong thời gian tới. 

3. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu 

3.1. Đối tượng nghiên cứu 

Phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa 

bàn thành phố Hà Nội. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

Về không gian: Luận án khảo sát, lấy số liệu thực tế ở 10 trường ĐHNCL 

trên địa bàn thành phố Hà Nội. Bao gồm: Đại học Phenikaa (Đại học Thành Tây), 

Đại học dân lập Phương Đông, Đại học Đông Đô, Đại học Công nghệ Đông Á, 

Đại học Nguyễn Trãi, Đại học Tài chính - Ngân hàng Hà Nội, Đại học FPT, Đại 

học CMC, Đại học Công nghệ và Quản lý Hữu Nghị, Đại học Đại Nam 

Về thời gian: khảo sát, nghiên cứu thực trạng từ năm 2022 đến 2025. 

4. Cơ sở lý luận và phƣơng pháp nghiên cứu 

4.1. Cơ sở lý luận 

 Cơ sở lý luận của luận án là chủ nghĩa Mác-Lênin, tư tưởng Hồ Chí 

Minh, những quan điểm của Đảng Cộng sản Việt Nam và Nhà nước và các công 

trình nghiên cứu chuyên khảo về phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

4.2. Phương pháp nghiên cứu 

Trên cơ sở lý luận và phương pháp luận của chủ nghĩa duy vật biện chứng và 

chủ nghĩa duy vật lịch sử, nghiên cứu sinh đã sử dụng các phương pháp nghiên cứu cụ 

thể để triển khai đề tài luận án: 

+ Phương pháp lịch sử và logic được sử dụng nhằm làm rõ quá trình 

hình thành, phát triển của công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐHNCL, qua đó xác định các mối liên hệ bản chất, tính tất yếu và 

quy luật của đối tượng nghiên cứu. Nội dung, sử dụng phương pháp nghiên 
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cứu sự vận động của công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT qua các 

giai đoạn; phân tích mối quan hệ giữa yêu cầu giáo dục LLCT với điều kiện 

thực tiễn của các trường ĐHNCL. Phương pháp lịch sử và logic được sử 

dụng xuyên suốt trong Chương 1 và Chương 2 của luận án, nhằm làm rõ cơ 

sở lý luận, quá trình hình thành các quan điểm và đánh giá thực trạng phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

+ Phương pháp phân tích - tổng hợp được sử dụng nhằm thu thập, xử lý 

và khái quát các thông tin lý luận và thực tiễn phục vụ cho việc khảo sát các công 

trình khoa học có liên quan, xây dựng cơ sở lý luận, đánh giá thực trạng, đề xuất 

phương hướng, giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL. Vì vậy phương pháp phân tích - tổng hợp được sử dụng xuyên suốt quá 

trình triển khai luận án. 

+ Phương pháp điều tra xã hội học, được sử dụng nhằm khảo sát, đánh 

giá thực trạng đội ngũ giảng viên LLCT và công tác phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, làm cơ sở 

thực tiễn cho việc đề xuất các giải pháp. Luận án sử dụng phương pháp điều tra 

xã hội học để khảo sát số lượng, cơ cấu, trình độ, năng lực giảng dạy, điều kiện 

làm việc của giảng viên LLCT, cán bộ quản lý và các chính sách liên quan đến 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn 

thành phố Hà Nội.  

Về cách sử dụng, phương pháp điều tra xã hội học được sử dụng thông 

qua việc thiết kế phiếu hỏi, tổ chức khảo sát đối với 97 cán bộ quản lý và GV, 

294 SV, thu thập và xử lý số liệu định lượng phục vụ cho phân tích thực trạng 

trong Chương 3 và làm căn cứ cho việc đề xuất các giải pháp trong Chương 4 

của luận án. 

+ Phương pháp phỏng vấn sâu được sử dụng nhằm thu thập thông tin 

định tính, bổ sung và làm rõ kết quả thu được từ điều tra xã hội học về công tác 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Phỏng vấn cán bộ quản lý, đội ngũ giảng 

viên LLCT và một số chuyên gia trong lĩnh vực giáo dục LLCT về thực trạng, 

khó khăn, thuận lợi và nguyên nhân của các hạn chế trong công tác phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Phương pháp phỏng vấn 

sâu được sử dụng thông qua các cuộc trao đổi trực tiếp với 20 cán bộ quản lý và 

GV, với hệ thống câu hỏi mở, nhằm bổ sung và kiểm chứng kết quả điều tra 

bằng phiếu hỏi. 
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+ Ngoài ra luận án sử dụng phương pháp thống kê toán học và phần 

mềm SPSS để xử lý các kết quả điều tra khảo sát, xử lý số liệu. Mục đích sử 

dụng phương pháp này nhằm xử lý và phân tích số liệu điều tra khảo sát một 

cách khách quan, chính xác. Phương pháp sử dụng các phép toán thống kê như 

tính tỉ lệ phần trăm, giá trị trung bình và xếp thứ bậc; sử dụng phần mềm SPSS 

để xử lý số liệu thu thập được từ điều tra xã hội học và phỏng vấn. Phương pháp 

thống kê toán học, ứng dụng phần mềm SPSS được sử dụng trong quá trình xử 

lý dữ liệu khảo sát và trình bày kết quả nghiên cứu thực trạng trong luận án. 

5. Đ ng g p mới của luận án 

Thứ nhất, luận án bổ sung và làm rõ hơn một số vấn đề lý luận về phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL, góp phần cụ thể hóa 

cơ sở khoa học của công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong điều kiện 

kinh tế - xã hội và cơ chế hoạt động đặc thù của khối trường ĐHNCL trên địa 

bàn thành phố Hà Nội. 

Thứ hai, thông qua khảo sát và xử lý số liệu thực tiễn, luận án cung cấp 

bức tranh tương đối toàn diện về thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay, đồng thời chỉ 

ra những nguyên nhân chủ yếu của các kết quả đạt được và những hạn chế còn 

tồn tại. Kết quả nghiên cứu góp phần bổ sung luận cứ thực tiễn cho việc hoàn 

thiện chính sách và công tác quản lý phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các cơ sở giáo dục ĐHNCL. 

Thứ ba, trên cơ sở lý luận và thực tiễn nghiên cứu, luận án đề xuất hệ 

thống giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên LLCT mang tính đặc thù đối với 

các trường ĐHNCL, được xây dựng xuất phát từ đặc điểm về cơ chế quản lý, 

điều kiện tài chính, môi trường làm việc và yêu cầu bảo vệ nền tảng tư tưởng 

của Đảng trong các cơ sở giáo dục ngoài công lập. Các giải pháp này có giá trị 

tham khảo đối với các trường ĐHNCL và các chủ thể quản lý giáo dục trong 

việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT hiện nay. 

6. Ý nghĩa lý luận và thực tiễn của luận án 

- Ý nghĩa lý luận: 

Luận án góp phần làm rõ một số vấn đề lý luận cơ bản về vấn đề phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT nói chung, đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội nói riêng. Cung cấp những luận cứ khoa 

học cho cấp ủy, lãnh đạo các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội 
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trong việc lãnh đạo, chỉ đạo hoạt động xây dựng, phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT trong thời gian tới. 

-Ý nghĩa thực tiễn: 

Bổ sung và làm phong phú thêm nguồn tài liệu tham khảo trong giảng 

dạy, học tập, nghiên cứu một số môn học và chuyên đề liên quan. Đồng thời 

luận án cũng có thể được sử dụng làm tài liệu phục vụ cho công tác NCKH, 

hoạch định chính sách về xây dựng, phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐH, cao đẳng (CĐ) nói chung, các trường ĐHNCL trên địa bàn 

thành phố Hà Nội nói riêng. 

7. Kết cấu của luận án 

Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo và phụ lục, 

luận án gồm 04 chương, 12 tiết.  
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CHƢƠNG 1 

 TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI 

LUẬN ÁN 

 

1.1. Các công trình nghiên cứu về phát triển đội ngũ giảng viên và 

phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

1.1.1. Các công trình nghiên cứu về phát triển đội ngũ giảng viên 

Trong công trình “School Development Planning”, B. Davies và L. 

Ellison (1992) nhấn mạnh rằng phát triển đội ngũ GV là một bộ phận không thể 

tách rời và giữ vai trò trọng yếu trong chiến lược phát triển nguồn nhân lực của 

mỗi cơ sở giáo dục. Hai tác giả cho rằng năng lực cạnh tranh về chất lượng đào 

tạo của nhà trường được quyết định bởi một hệ thống các yếu tố, bao gồm: 

chương trình học cùng hoạt động dạy và học; chất lượng nguồn nhân lực; phúc 

lợi dành cho học sinh và SV; điều kiện cơ sở vật chất; nguồn lực tài chính; công 

tác hồ sơ, thông tin người học và hoạt động marketing; cơ cấu tổ chức và 

phương thức quản lý; cơ chế giám sát, đánh giá nội bộ; sự quan tâm, hỗ trợ của 

cộng đồng và xã hội; cũng như việc xây dựng cơ sở dữ liệu chiến lược thông 

qua hoạt động điều tra khảo sát [113]. 

Trong công trình “The managment of teacher compentence”, Tom 

Bisschoff và Bennie Grobler (1998) cho rằng hiệu trưởng có trách nhiệm 

khuyến khích giáo viên phát triển năng lực nghề nghiệp của bản thân, đồng thời 

thúc đẩy tổ trưởng chuyên môn hỗ trợ các thành viên trong tổ. Hai tác giả 

khuyến nghị rằng, để nâng cao năng lực hợp tác của giáo viên, hiệu trưởng cần 

thực hiện tốt các nội dung sau: nhấn mạnh đúng tầm vai trò của sự hợp tác giữa 

giáo viên; quan tâm đến ý tưởng cá nhân của họ; chia sẻ kinh nghiệm làm việc 

của bản thân với đồng nghiệp; hỗ trợ những giáo viên còn hạn chế; và tạo điều 

kiện để giáo viên có trình độ cao trao đổi, học hỏi lẫn nhau [111]. 

Trong nghiên cứu “How Teacher Education Matters”, Linda Darling-

Hammond (2000) khẳng định rằng không một trường ĐH nào có thể đạt được 

uy tín học thuật nếu thiếu một ĐNGV chất lượng cao. Theo tác giả, GV đại học 

đảm nhiệm đồng thời ba vai trò: nhà giáo, nhà khoa học và người cung ứng dịch 

vụ cho xã hội. Trước hết, GV đại học phải là một nhà giáo giỏi, được trang bị 

đầy đủ bốn nhóm kiến thức/kỹ năng cốt lõi gồm: Kiến thức chuyên ngành; Kiến 

thức về chương trình đào tạo; Kiến thức và kỹ năng dạy học; cùng với hiểu biết 

về môi trường giáo dục, hệ thống giáo dục, mục tiêu và giá trị giáo dục. Đồng 

thời, GV đại học còn là nhà khoa học, người có khả năng nghiên cứu, lý giải, dự 

báo các vấn đề tự nhiên và xã hội mà khoa học hiện tại chưa giải đáp. Bên cạnh 
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đó, GV đại học đóng vai trò là nhà cung ứng dịch vụ cho xã hội thông qua việc 

tham gia quản lý, thực hiện các công tác hành chính, tham gia hoạt động của 

các tổ chức xã hội, cố vấn học tập cho SV, liên hệ thực tập và hỗ trợ tìm việc 

làm cho SV, thực hiện phản biện khoa học, tham gia hoặc tổ chức hội nghị, hội 

thảo chuyên môn [114]. 

Liên quan đến vấn đề đánh giá ĐNGV, trước hết phải kể đến công trình 

của Daniel R. Beerens (2000) với tác phẩm “Evaluating Teachers for 

Professional Growth: Creating a Culture of Motivation and Learning”. Tác 

phẩm gồm 12 chương, mang lại đóng góp quan trọng trong việc nâng cao năng 

lực nghề nghiệp GV, đưa ra một cách tiếp cận khả thi đối với công tác đào tạo 

ĐNGV chuyên nghiệp. Cuốn sách nhấn mạnh định hướng phát triển nghề nghiệp 

GV, xây dựng nền tảng vững chắc cho quá trình đổi mới hoạt động đánh giá, 

phân tích các phương pháp đánh giá trước đây, đối chiếu với những phương pháp 

hiện hành và đề xuất những xu hướng mới trong đánh giá GV. Tác giả đưa ra hệ 

thống đánh giá thử nghiệm trong giáo dục dành cho hiệu trưởng nhằm phục vụ 

công tác đánh giá, phát triển ĐNGV và quản lý hoạt động dạy học. Cuốn sách thể 

hiện quan điểm về một quá trình đánh giá mang tính tích cực và đầy tiềm năng, 

theo đó hoạt động đánh giá sẽ góp phần thúc đẩy, tạo động lực cho GV, giúp họ 

có cơ hội hoàn thiện bản thân và nâng cao chất lượng nghề nghiệp [110]. 

Trong công trình “Quản lý hiệu năng và quản lý tự chủ trong nhà trường - 

một cơ chế để phát triển”, Nhà xuất bản Giáo dục Thượng Hải, tác giả Phùng Đại 

Minh (2002) khẳng định rằng quá trình cải cách giáo dục chỉ có thể đạt hiệu quả khi 

đi đôi với việc chú trọng phát triển đội ngũ giáo viên. Tác giả nhấn mạnh hai yêu 

cầu cốt lõi: thứ nhất, cần tạo động lực để mỗi giáo viên chủ động, tích cực hơn trong 

công việc; thứ hai, phải hỗ trợ giáo viên phát triển chuyên môn và khai mở tiềm 

năng của họ thông qua việc nâng cao tri thức, rèn luyện kỹ năng và phát huy sở 

trường [118]. 

Trong cuốn sách “Trí thức giáo dục đại học Việt Nam thời kỳ đẩy mạnh 

công nghiệp hoá, hiện đại hoá”, Nguyễn Văn Sơn (2002) đã phân tích những 

đặc điểm cơ bản về cơ cấu và chất lượng đội ngũ trí thức giáo dục ĐH ở nước 

ta. Từ việc nhận diện thực trạng này, tác giả đề xuất việc xây dựng chiến lược 

phát triển đội ngũ trí thức nhà giáo nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển ngày càng 

cao của kinh tế - xã hội, đồng thời góp phần hình thành cơ cấu hợp lý và nâng 

cao chất lượng đội ngũ. Theo tác giả, để phát huy hiệu quả năng lực trí tuệ của 

đội ngũ trí thức nhà giáo trong giáo dục ĐH, cần triển khai đồng bộ các giải 

pháp từ tuyển chọn, đào tạo đến việc xây dựng chính sách, cơ chế, môi trường 
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làm việc thuận lợi cho đội ngũ trí thức nhà giáo, đặc biệt là ĐNGV, phát triển 

và thể hiện tốt năng lực của họ. Hệ giải pháp được tác giả đưa ra mang tính liên 

kết hữu cơ, bổ trợ và tác động qua lại lẫn nhau. Có thể khẳng định rằng sự xuất 

hiện của cuốn sách đã phác hoạ một bức tranh toàn diện về đội ngũ trí thức giáo 

dục ĐH Việt Nam trong những năm đầu thập niên 2000, đồng thời tạo ra ảnh 

hưởng tích cực trong việc thúc đẩy nâng cao chất lượng ĐNGV trong giáo dục 

ĐH [87]. 

Năm 2004, Daniel A. Heller (Trường ĐH Illinois tại Urbana-Champaign) 

với công trình “Teachers Wanted: Attracting and Retaining Good Teachers” đã 

chỉ ra rằng hệ thống trường công lập ở Hoa Kỳ đang phải đối mặt với thách thức 

thường trực trong việc thu hút và duy trì ĐNGV có trình độ cao. Xuất phát từ 

hơn 30 năm kinh nghiệm thực tiễn trong giáo dục cùng các nghiên cứu tại các 

trường ĐH ở Hoa Kỳ, Daniel A. Heller đưa ra những phân tích sắc sảo về 

nguyên nhân dẫn tới thực trạng này và đề xuất các giải pháp mạnh mẽ nhằm cải 

thiện công tác tuyển dụng và giữ chân giáo viên. Tác giả lập luận cần xây dựng 

khái niệm mới về giáo dục công, phát huy sứ mệnh của trường, đổi mới quy 

trình phỏng vấn, tuyển dụng, đào tạo GV, đồng thời trao quyền cho GV trong 

hoạt động ra quyết định và tạo dựng môi trường làm việc thuận lợi để phát triển 

chuyên môn. Nhìn chung, nghiên cứu đã mang lại những kinh nghiệm thực tế 

quan trọng cho việc xây dựng một môi trường giáo dục năng động, trí tuệ và 

đầy thử thách nhằm thu hút và giữ lại những GV có trình độ cao nhất [115]. 

Liên quan đến ý nghĩa của công tác phát triển đội ngũ giảng viên ĐH, Lê 

Đức Ngọc (2004), trong tác phẩm “Giáo dục đại học - Quan điểm và giải 

pháp”, đã khẳng định rằng vấn đề phát triển GV đại học trở thành ưu tiên hàng 

đầu của các cơ sở giáo dục ĐH vì hai nguyên nhân cơ bản: (1) Trình độ và năng 

lực của ĐNGV quyết định trực tiếp chất lượng đào tạo, khả năng NCKH và 

mức độ đóng góp của nhà trường đối với xã hội trong bối cảnh kinh tế hàng 

hoá; (2) Chi phí dành cho ĐNGV chiếm tỷ trọng lớn nhất trong tổng ngân sách 

hoạt động của các trường ĐH, do vậy nó gắn chặt với hiệu quả và chất lượng 

đào tạo. Từ những lập luận trên, tác giả đề xuất: cần xây dựng một tổ chức 

chuyên trách thực hiện công tác đào tạo, bồi dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ cho 

GV, có thể là trung tâm nghiên cứu giáo dục ĐH hoặc tổ chức trực thuộc Hiệp 

hội các trường ĐH để đảm nhiệm vai trò điều phối; đồng thời, phải đảm bảo 

nguồn kinh phí ổn định cho các hoạt động bồi dưỡng, được huy động từ nguồn 

ngân sách dành cho đào tạo cán bộ hằng năm, từ chương trình khoa học cơ bản 

cũng như các nguồn tài trợ và đóng góp xã hội [75]. 
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Phan Văn Kha (2008), trong công trình “Phát triển đội ngũ giảng viên và 

bài toán tương quan giữa quy mô và chất lượng giáo dục đại học”, sau khi phân 

tích thực trạng ĐNGV đại học của nước ta trong những năm qua, đã đề xuất 

một số định hướng phát triển ĐNGV đại học. Cụ thể gồm: 1) Phát triển ĐNGV 

đại học phải được xem xét trong mối tương quan giữa nâng cao chất lượng giáo 

dục ĐH và mở rộng quy mô đào tạo; 2) Cần xây dựng chuẩn nghề nghiệp đối 

với các chức danh GV đại học (trợ giảng, GV, GV chính, GV cao cấp); 3) Triển 

khai đề án đổi mới cơ chế giao chỉ tiêu tuyển sinh ĐH dựa trên hai căn cứ quan 

trọng là nhu cầu xã hội và năng lực thực tế của các trường, trong đó năng lực 

ĐNGV được xác định qua số lượng GV có trình độ giáo sư, phó giáo sư, tiến sĩ 

khoa học, tiến sĩ và thạc sĩ; 4) Đổi mới định mức lao động GV theo hướng giảm 

chuẩn giờ giảng và tăng thời gian dành cho hoạt động khoa học - công nghệ, 

nghiên cứu đổi mới, hiện đại hoá nội dung đào tạo, ứng dụng CNTT và truyền 

thông trong đổi mới phương pháp dạy học; 5) Các cơ sở ĐH cần xác định mục 

tiêu và đề ra giải pháp chiến lược về phát triển ĐNGV đến năm 2020; 6) Điều 

chỉnh chính sách tiền lương và chế độ đãi ngộ dựa trên tiêu chuẩn nghề nghiệp 

nhằm nâng cao đời sống vật chất và tinh thần cho đội ngũ này… [55]. 

Sau nghiên cứu của Daniel R. Beerens, năm 2013, Robert J. Marzano 

cùng cộng sự Michael D. Toth tiếp tục công bố công trình “Teacher Evaluation 

That Makes a Difference: A New Model for Teacher Growth and Student 

Achievement”. Nhóm tác giả xây dựng một mô hình đánh giá GV định hướng 

cho các thế hệ tiếp theo, trong đó trọng tâm là hỗ trợ nhà giáo phát triển và cải 

thiện kỹ năng nghề nghiệp thông qua hệ thống tiêu chí đánh giá có sử dụng dữ 

liệu phong phú, chính xác về hoạt động giảng dạy của GV và mức độ tiến bộ 

của SV. Mô hình này được thiết kế nhằm đảm bảo mọi GV đều được đánh giá 

một cách công bằng, có ý nghĩa và đáng tin cậy. Đây là hướng tiếp cận quan 

trọng, tạo ra sự chuyển biến mạnh mẽ trong lĩnh vực đánh giá, góp phần hình 

thành mô hình đánh giá mới thúc đẩy phát triển ĐNGV và nâng cao thành tích 

học tập của SV [117]. 

Tác giả Đỗ Minh Cương (2020) trong cuốn sách “Phát triển nguồn nhân 

lực giáo dục đại học Việt Nam” nhấn mạnh quan điểm giảng viên ĐH là yếu tố 

quan trọng nhất, quyết định đến chất lượng nguồn nhân lực của nước ta. Tác giả 

đã phân tích vai trò của đội ngũ trí thức trong giáo dục đại, đánh giá thực trạng 

nguồn nhân lực trong giáo dục ĐH, từ đó chỉ ra một số giải pháp nhằm xây 

dựng và phát triển đội ngũ này vì mục tiêu công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất 

nước và hội nhập quốc tế [33]. 
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Bài báo “Faculty Development in the New Millennium: Key Challenges 

and Future Directions” của Ivonne Steinert (2000), đăng trên Tạp chí Medical 

Teacher, đã đề xuất các giải pháp phát triển ĐNGV đáp ứng những biến đổi 

nhanh chóng trong giáo dục. Các giải pháp này được xây dựng trên cơ sở kế 

thừa thành tựu của giai đoạn trước và thích ứng với vai trò ngày càng thay đổi 

của GV trong thiên niên kỷ mới. Theo tác giả, các chương trình phát triển 

ĐNGV cần được rà soát, điều chỉnh và mở rộng; đồng thời chương trình đào tạo 

phải đa dạng hơn, quá trình đánh giá cần chặt chẽ hơn, và cơ chế thúc đẩy hợp 

tác mới phải được tăng cường. Steinert nhấn mạnh rằng phát triển ĐNGV có tác 

động quyết định đến việc nâng cao thành tích học tập của SV [119]. 

Bài viết “Tăng cường chất lượng đội ngũ giảng viên đại học đáp ứng yêu 

cầu nâng cao chất lượng đào tạo”, tác giả Đoàn Thị Thanh Thuỷ (2008) đăng trên 

Tạp chí Giáo dục, số 203, tháng 12/2008 đã khẳng định sự cần thiết phải nâng 

cao chất lượng và phát triển ĐNGV đại học. Tác giả đã đưa ra 4 biện pháp để giải 

quyết vấn đề này, đó là: Xây dựng và chuẩn hoá ĐNGV đại học; Chú trọng thích 

đáng đến bồi dưỡng nghiệp vụ sư phạm; nâng cao khả năng tự bồi dưỡng của đội 

ngũ giảng viên; đưa yêu cầu đổi mới phương pháp dạy học thành yêu cầu bắt 

buộc đối với tất cả GV [97]. 

Trong bài viết “Phát triển đội ngũ giáo viên từ phương diện nhà trường” 

đăng trên Tạp chí Khoa học, Trường Đại học Vinh, Nguyễn Bá Minh (2011) 

nhấn mạnh rằng nhà giáo giữ vai trò then chốt, có ảnh hưởng trực tiếp đến chất 

lượng giáo dục. Do đó, để thúc đẩy sự phát triển của sự nghiệp giáo dục, yêu 

cầu tiên quyết là phải xây dựng một đội ngũ nhà giáo bảo đảm về số lượng, hợp 

lý về cơ cấu và đáp ứng các tiêu chuẩn chất lượng. Từ góc độ quản lý giáo dục, 

tác giả đề xuất một số giải pháp chủ yếu, bao gồm: xây dựng kế hoạch phát 

triển đội ngũ giáo viên của nhà trường; lãnh đạo và hỗ trợ giáo viên nâng cao 

chuyên môn và hoàn thiện nhân cách; thu hút đội ngũ giáo viên có chất lượng; 

và tạo động lực làm việc cho giáo viên [71]. 

Trong bài “Tổng quan nghiên cứu phát triển đội ngũ trưởng bộ môn 

trường đại học” đăng trên Tạp chí Giáo dục, số 363, nhóm tác giả Nguyễn An 

Hòa, Hoàng Sỹ Hùng và Vũ Văn Hưng (2015) khẳng định rằng trưởng bộ môn 

tại các trường ĐH là lực lượng giữ vai trò tiên phong trong đổi mới giáo dục 

ĐH. Họ là những người tham mưu, triển khai và giám sát các quyết định quan 

trọng có ảnh hưởng trực tiếp tới sự tồn tại và phát triển của nhà trường trong bối 

cảnh tự chủ và tự chịu trách nhiệm. Vai trò này cũng gắn liền với yêu cầu thực 

hiện thắng lợi Nghị quyết số 29-NQ/TW. Do vậy, phát triển đội ngũ trưởng bộ 
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môn trở thành nhiệm vụ tất yếu và cấp thiết nhằm nâng cao chất lượng giáo dục 

ĐH, đặc biệt là chất lượng nguồn nhân lực quản lý giáo dục. Nghiên cứu về đội 

ngũ này, theo nhóm tác giả, cần được tiến hành trên cơ sở tiếp cận chuẩn, tiếp 

cận quản lý phát triển nguồn nhân lực, đồng thời chú ý tới đặc điểm lao động 

quản lý và mô hình nhân cách của trưởng bộ môn trường ĐH [49]. 

Nguyễn Ngọc Sáng (2015) trong bài viết “Một số biện pháp nâng cao 

năng lực sư phạm cho giảng viên khoa học xã hội và nhân văn tại các trường sĩ 

quan quân đội” đăng trên Tạp chí Khoa học giáo dục đã chỉ ra rằng chất lượng 

ĐNGV nói chung và ĐNGV khoa học xã hội nhân văn nói riêng được hình 

thành từ các yếu tố như kiến thức, năng lực sư phạm, kinh nghiệm thực tiễn 

cùng với phẩm chất đạo đức. Trong đó, năng lực sư phạm, yếu tố giữ vai trò chủ 

đạo trong việc tạo dựng uy tín nghề nghiệp của GV, được xem là nhân tố cơ bản 

quyết định chất lượng giảng dạy. Tuy nhiên, trình độ chuyên môn và phương 

pháp dạy học của một bộ phận GV vẫn còn hạn chế; khả năng xử lý các tình 

huống sư phạm chưa thật linh hoạt, việc ứng xử trong giao tiếp sư phạm quân sự 

nhiều lúc còn cứng nhắc, dẫn tới chất lượng dạy học chưa cao, ảnh hưởng trực 

tiếp đến chất lượng đội ngũ sĩ quan sau khi tốt nghiệp. Bài viết cũng làm rõ các 

yếu tố chi phối sự hình thành và phát triển năng lực sư phạm của GV, bao gồm 

hai nhóm: (i) nhóm yếu tố thuộc về chủ thể và (ii) nhóm yếu tố thuộc về khách 

thể và môi trường sư phạm. Hai nhóm yếu tố này có mối quan hệ biện chứng, tác 

động lẫn nhau, qua đó quyết định sự phát triển năng lực sư phạm của GV và ảnh 

hưởng trực tiếp đến hiệu quả, chất lượng hoạt động nghề nghiệp [86]. 

Đối với vấn đề ĐNGV thỉnh giảng, Đỗ Trọng Tuấn (2015) trong bài “Đội 

ngũ giảng viên thỉnh giảng - nhân tố quan trọng trong việc đảm bảo chất lượng 

đội ngũ giảng viên các trường đại học tư thục khu vực miền Trung”, đăng trên 

Tạp chí Giáo dục, nhận xét rằng công tác quản lý chất lượng GV thỉnh giảng 

hiện vẫn là vấn đề còn “bỏ ngỏ”. Theo tác giả, các trường ĐH tư thục thường 

chỉ quan tâm đến đội ngũ GV cơ hữu, còn GV thỉnh giảng chủ yếu được mời 

trong những trường hợp trước mắt khi thiếu GV cơ hữu đảm nhiệm môn học. 

Điều này dẫn đến việc các trường chưa khai thác hiệu quả nguồn lực GV sẵn có 

từ các ĐH khác, các cơ quan, doanh nghiệp trong và ngoài nước nhằm bổ sung 

đủ số lượng, nâng cao chất lượng, bảo đảm tính đồng bộ của ĐNGV, đồng thời 

tiết kiệm chi phí cho hoạt động đào tạo, bồi dưỡng. Điểm mạnh của bài viết là 

đã đề cập trực tiếp đến việc sử dụng nguồn lực GV ngoài trường (GV thỉnh 

giảng) như một giải pháp thiết thực để nâng cao chất lượng quản lý ĐNGV theo 

từng giai đoạn, góp phần triển khai chương trình đào tạo, bảo đảm chất lượng đầu 
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ra và củng cố uy tín, tạo nền tảng phát triển bền vững cho các trường ĐH tư thục. 

Tuy vậy, bài viết mới chỉ phản ánh một số đặc điểm của khối trường ĐH tư thục 

mà chưa phân tích sâu thực trạng đội ngũ GV thỉnh giảng, đặc biệt là công tác 

quản lý chất lượng ĐNGV thỉnh giảng trong bối cảnh chất lượng đầu vào của SV 

tại các trường này nhìn chung thấp hơn SV thuộc các trường ĐHCL [99]. 

Trong khuôn khổ kỳ họp lần thứ 12 của CEART (Committee of Experts on 

the Application of the Recommendation Concerning Teaching Personnel) diễn ra 

tại Paris từ ngày 20-24/4/2015, John Connell đã trình bày báo cáo với tiêu đề 

“Maintaining the Professionalization of Teaching in Higher Education: From 

Entry into the Profession to Lifelong Professional Development”. Báo cáo này 

tập trung làm rõ các vấn đề xoay quanh phát triển nghề nghiệp GV và nâng cao 

chất lượng hoạt động giảng dạy trong giáo dục ĐH. Báo cáo đưa ra nhiều minh 

chứng thực tiễn từ các quốc gia khác nhau, đồng thời phân tích các khung chất 

lượng đang được áp dụng tại nhiều nước nhằm cải tiến lĩnh vực giáo dục ĐH. 

Diễn đàn cũng thảo luận sôi nổi về tác động của CNTT và truyền thông (ICTs) 

trong giáo dục ĐH cũng như vấn đề “kết nối giáo dục”. Theo đó, khung năng lực 

CNTT của UNESCO dành cho GV cùng một số xu hướng công nghệ chủ đạo đã 

được xem xét và định hướng trong báo cáo [112]. 

Trong bài viết “Một số giải pháp đánh giá giảng viên ĐH nước Cộng hòa 

Dân chủ Nhân dân Lào”, Nouanphet Khamphounvong (2015), đăng trên Tạp chí 

Giáo dục, nhấn mạnh rằng đánh giá GV về bản chất là đánh giá hoạt động, nhằm 

tạo điều kiện cho sự phát triển của mỗi GV, đồng thời thúc đẩy sự tiến bộ và góp 

phần thực hiện dân chủ trong nhà trường. Vì vậy, để hoạt động đánh giá giảng viên 

ĐH đạt được tính khách quan, chính xác và đảm bảo tính khoa học, cần thực hiện 

đánh giá theo hướng chuẩn hóa dựa trên mô hình hoạt động nghề nghiệp của GV. 

Trên cơ sở đó, bài viết nêu rõ các nhiệm vụ cơ bản mà giảng viên ĐH phải đảm 

trách gồm: giảng dạy và tư vấn SV; nghiên cứu khoa học (NCKH); thực hiện các 

dịch vụ chuyên môn phục vụ nhà trường và cộng đồng; cũng như thực hiện trách 

nhiệm công dân với tư cách nhà giáo [54]. 

Nguyễn Bách Thắng (2015) trong bài “Kinh nghiệm của một số nước về 

phát triển đội ngũ giảng viên đại học và vận dụng vào phát triển đội ngũ giảng 

viên các trường đại học vùng Tây Nam Bộ”, đăng trên Tạp chí Khoa học, Trường 

Đại học Cần Thơ, nhấn mạnh rằng từ kinh nghiệm phát triển ĐNGV của nhiều 

quốc gia trên thế giới, việc vận dụng vào các trường ĐH ở vùng Tây Nam Bộ cần 

chú trọng chính sách tuyển dụng GV từ nhiều nguồn khác nhau. Đặc biệt, các 

trường cần chú trọng thu hút SV tốt nghiệp loại giỏi từ các trường ĐH quốc gia, 
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đồng thời mời gọi những GV có học hàm, học vị cao tham gia giảng dạy và công 

tác tại trường. Bên cạnh đó, hệ thống chính sách đãi ngộ phải được triển khai 

đồng bộ, tạo điều kiện thuận lợi cho ĐNGV tham gia học tập nâng cao trình độ, 

đồng thời thúc đẩy hợp tác liên kết giữa các trường và doanh nghiệp để ĐNGV 

có môi trường trao đổi học thuật, tham gia NCKH, gắn kết lý luận với thực tiễn. 

Những điều kiện này góp phần nâng cao trình độ, gia tăng thu nhập, tạo sự yên 

tâm và động lực để ĐNGV gắn bó lâu dài với nhà trường [93]. 

Trong bài “Giải pháp nâng cao chất lượng đội ngũ giáo viên thông qua 

công tác bồi dưỡng và tổ chức hoạt động giáo dục” đăng trên Tạp chí Giáo dục, 

Nguyễn Đức Vinh (2015) đã khái quát những nội dung bồi dưỡng nhằm phát 

triển chất lượng đội ngũ giáo viên. Bài viết đồng thời đề xuất các biện pháp 

nâng cao chất lượng đội ngũ thông qua tập huấn chuyên môn, bồi dưỡng chính 

trị hè, tập huấn theo chuyên đề, tổ chức hội thảo, sinh hoạt chuyên môn tại 

trường, cụm trường, dự giờ thăm lớp, cũng như tổ chức các kỳ thi giáo viên dạy 

giỏi các cấp. Ngoài ra, tác giả nhấn mạnh vai trò của tổ chuyên môn trong việc 

bồi dưỡng nghiệp vụ cho giáo viên và hỗ trợ các thành viên trong tổ hoàn thiện 

năng lực nghề nghiệp [105]. 

Trong bài viết “Tuyển dụng và thăng hạng chức danh nghề nghiệp đối với 

giảng viên đại học ở Việt Nam”, đăng trên Tạp chí Khoa học Xã hội Việt Nam, 

nhóm tác giả Nguyễn Thị Huế và Lê Thị Hồng Anh (2016) cho rằng quá trình 

tuyển dụng giảng viên ĐH phải đáp ứng đầy đủ các yêu cầu cơ bản, phù hợp với 

những điều kiện và tiêu chuẩn tuyển chọn, đồng thời được tiến hành đúng theo 

quy trình quy định. Trong suốt hoạt động nghề nghiệp, giảng viên ĐH sẽ được 

phân loại và xếp vào các chức danh nghề nghiệp (ngạch) tương ứng với năng 

lực chuyên môn của họ. Để phát triển ĐNGV bảo đảm về số lượng và nâng cao 

về chất lượng, cần xây dựng các chính sách phù hợp liên quan đến việc xác lập 

tiêu chuẩn, quyền và nghĩa vụ của GV. Bài viết nêu rõ rằng những quy định 

hiện hành về hạng chức danh nghề nghiệp và quy trình thăng hạng chức danh 

nghề nghiệp dành cho giảng viên ĐH còn tồn tại nhiều bất cập, gây ảnh hưởng 

không nhỏ đến công tác xây dựng và nâng cao chất lượng ĐNGV. Trên cơ sở 

đó, các tác giả đề xuất cần thiết phải xác định quy trình tuyển dụng giảng viên 

ĐH khác biệt với quy trình tuyển dụng viên chức thông thường, đồng thời hoàn 

thiện hệ thống pháp luật liên quan đến chức danh nghề nghiệp của giảng viên 

ĐH [51]. 

Thái Văn Thành (2016) trong bài “Quy trình bồi dưỡng nâng cao năng 

lực cho đội ngũ giảng viên đại học sư phạm đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản, 
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toàn diện giáo dục và đào tạo” đăng trên Tạp chí Giáo dục cho rằng đào tạo, bồi 

dưỡng ĐNGV chính là quá trình tạo nên những phẩm chất mới và sự phát triển 

toàn diện ở mỗi cá nhân. Theo tác giả, chất lượng ĐNGV chịu ảnh hưởng của 

nhiều nhân tố khác nhau, trong đó yếu tố quan trọng nhất là con đường đào tạo, 

bồi dưỡng. Do vậy, để nâng cao chất lượng ĐNGV cần tiến hành đổi mới mạnh 

mẽ công tác đào tạo, bồi dưỡng. Điểm nổi bật của bài viết là đã xác định được 

quy trình bồi dưỡng nâng cao năng lực cho ĐNGV các trường ĐH sư phạm 

gồm 6 bước và xây dựng khung chương trình bồi dưỡng gồm 5 phần với tổng 

cộng 10 tín chỉ. Tác giả nhấn mạnh rằng quá trình bồi dưỡng ĐNGV phải bao 

quát đầy đủ các lĩnh vực: kiến thức chuyên môn, nghiệp vụ, NCKH, kiến thức 

chính trị, kinh tế, ngoại ngữ, CNTT… và cần được thực hiện theo hướng toàn 

diện, coi trọng hiệu quả thực chất [92]. 

Trong bài viết “Phát triển đội ngũ nhà giáo trong quân đội đáp ứng yêu 

cầu đổi mới giáo dục, đào tạo theo tinh thần Nghị quyết Đại hội XII của Đảng”, 

Nguyễn Xuân Tú (2016) khẳng định rằng để xây dựng được đội ngũ nhà giáo 

quân đội đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục và đào tạo, các nhà trường quân đội 

phải triển khai đồng bộ nhiều nhóm giải pháp. Theo tác giả, trước hết cần đảm 

bảo đội ngũ nhà giáo đủ về số lượng và đáp ứng các yêu cầu về chất lượng; 

đồng thời chú trọng công tác bồi dưỡng nhằm nâng cao trình độ, năng lực, 

phương pháp giảng dạy và tác phong sư phạm. Song song với đó, việc tạo dựng 

môi trường thuận lợi cho nhà giáo học tập, nghiên cứu và phát triển kỹ năng 

nghề nghiệp cũng được xem là yếu tố thiết yếu. Cuối cùng, tác giả nhấn mạnh 

phải thực hiện tốt các chính sách đãi ngộ, quan tâm cải thiện đời sống vật chất 

và tinh thần để đội ngũ nhà giáo yên tâm công tác và nỗ lực cống hiến [102]. 

Đề cập đến hệ thống chính sách đối với ĐNGV, trong bài viết “Chính sách 

giảng viên đại học trước những thách thức của cuộc cách mạng công nghiệp lần 

thứ tư”, Phạm Đỗ Nhật Tiến (2017), đăng trên Tạp chí Khoa học giáo dục Việt 

Nam, cho rằng chính sách dành cho giảng viên ĐH ở Việt Nam hiện nay còn bộc 

lộ nhiều hạn chế trong việc tạo động lực và nâng cao năng lực đội ngũ trước yêu 

cầu đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao đáp ứng tiến trình công nghiệp hoá, 

hiện đại hoá. Ưu điểm của bài viết là đã phân tích sâu những thách thức lớn của 

giáo dục ĐH, chỉ ra các vấn đề đặt ra đối với giảng viên ĐH Việt Nam như yêu 

cầu về năng lực, động lực, tính chuyên nghiệp hoá đội ngũ, việc học tập suốt đời, 

khả năng làm chủ CNTT và truyền thông…; đồng thời nêu rõ một số bất cập 

trong chính sách giảng viên ĐH. Tác giả nhấn mạnh rằng để khắc phục những bất 

cập này, giáo dục ĐH Việt Nam cần chuyển từ cách tiếp cận cục bộ sang tiếp cận 
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tổng thể, trong đó nhiệm vụ tiên quyết là sớm xây dựng và ban hành Luật nhà 

giáo. Tuy nhiên, bài viết mới dừng ở việc chỉ ra thách thức và những hạn chế 

trong chính sách đối với giảng viên ĐH mà chưa đề xuất được các giải pháp khả 

thi nhằm xử lý sự không đồng bộ giữa chủ trương của Đảng và chính sách hiện 

hành về tiền lương nhà giáo, cũng như vấn đề khoảng cách giữa quy định và thực 

thi. Khoảng cách này thể hiện rõ ở hầu hết các khâu từ đào tạo, bồi dưỡng đến 

tuyển dụng, sử dụng, đãi ngộ, khen thưởng và kỷ luật, tác động trực tiếp đến việc 

xây dựng và nâng cao chất lượng đội ngũ nhà giáo [98]. 

Trong bài “Học viện Chính trị xây dựng đội ngũ cán bộ, giảng viên ngang 

tầm nhiệm vụ” đăng trên Tạp chí Quốc phòng toàn dân, Nguyễn Văn Bạo (2018) 

nhấn mạnh rằng việc xác định đúng và đầy đủ các biện pháp xây dựng đội ngũ 

cán bộ, GV của Học viện có ý nghĩa then chốt trong việc hoàn thành nhiệm vụ. 

Theo tác giả, cần “tích cực đổi mới công tác quản lý, quy hoạch, đánh giá, sử 

dụng cán bộ, GV”; đồng thời “tiếp tục xây dựng đội ngũ cán bộ, GV đủ về số 

lượng, có cơ cấu hợp lý và từng bước chuẩn hoá tiêu chí”; và “tăng cường đào 

tạo, bồi dưỡng nâng cao chất lượng toàn diện đội ngũ cán bộ, giảng viên” [18]. 

Trong bài viết “Đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng đội ngũ giảng viên trong 

các nhà trường quân đội dưới ánh sáng Nghị quyết Đại hội XII của Đảng” đăng 

trên Tạp chí Lý luận Chính trị, Nguyễn Vĩnh Thắng (2023) cho rằng yêu cầu 

“Tiếp tục đổi mới mạnh mẽ và đồng bộ các yếu tố cơ bản của giáo dục, đào tạo” 

luôn gắn liền với nhiệm vụ phát triển đội ngũ nhà giáo nhằm đáp ứng yêu cầu của 

quá trình đổi mới giáo dục và đào tạo. Tác giả nhấn mạnh rằng: “Phát triển đội 

ngũ nhà giáo, đội ngũ GV trong các nhà trường quân đội phải được triển khai 

xuyên suốt ở tất cả các khâu của quy trình đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng đội 

ngũ… đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng như thế nào sẽ quyết định số lượng, chất 

lượng và cơ cấu đội ngũ GV tương ứng”. Đồng thời, tác giả khẳng định việc đào 

tạo, bồi dưỡng và sử dụng ĐNGV trong các nhà trường quân đội không chỉ chi 

phối trực tiếp đến quy mô, chất lượng và cơ cấu của đội ngũ mà còn giữ vai trò 

then chốt, tác động quyết định tới chất lượng giáo dục và đào tạo của các nhà 

trường quân đội [94]. 

Bài báo “Các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển đội ngũ giảng viên trong các 

trường đại học giai đoạn hiện nay” của Tô Thùy Dung (2024) trên Tạp chí Thiết bị 

giáo dục, số 326, 12/2024 đã phân tích những nhân tố chủ yếu tác động đến quá 

trình phát triển ĐNGV, đặc biệt trong các cơ sở đào tạo giáo viên nghệ thuật. Tác 

giả khẳng định phát triển GV là yêu cầu tất yếu trong bối cảnh đổi mới căn bản, 

toàn diện giáo dục hiện nay, và cho rằng việc nâng cao chất lượng đội ngũ không 
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thể tách rời khỏi tác động tổng hợp của nhà nước, nhà trường và bản thân GV [35]. 

Bài viết nêu rõ năm nhóm yếu tố chính ảnh hưởng đến phát triển ĐNGV, 

gồm: (1) bối cảnh kinh tế - xã hội hiện đại với sự tác động của toàn cầu hóa, cách 

mạng công nghiệp 4.0 và hội nhập quốc tế; (2) đường lối, chính sách về giáo dục, 

đào tạo của Đảng và Nhà nước, đặc biệt là Nghị quyết 29 về đổi mới giáo dục; 

(3) năng lực quản lý của đội ngũ cán bộ quản lý trong nhà trường; (4) chuẩn nghề 

nghiệp GV làm cơ sở đánh giá và định hướng phát triển đội ngũ; (5) mức độ đầu 

tư tài chính và cơ sở vật chất cho công tác phát triển. Tác giả nhấn mạnh rằng 

ngoài tác động của quản lý (yếu tố ngoại lực), sự tự nỗ lực, vận động của chính 

GV (nội lực) mới là yếu tố quyết định sự phát triển bền vững. 

Từ đó, bài báo đề xuất các trường ĐH cần đảm bảo đủ về số lượng và 

nâng cao chất lượng đội ngũ, đặc biệt ưu tiên tuyển dụng GV trình độ tiến sĩ, có 

chính sách ưu đãi với GV đầu ngành, và tăng cường bồi dưỡng nâng chuẩn đối 

với GV chưa đạt yêu cầu. Đây là tiền đề quan trọng để xây dựng ĐNGV đáp 

ứng yêu cầu đổi mới giáo dục ĐH trong giai đoạn hiện nay. 

Tác giả Nguyễn Văn Nhật (2025) với bài báo “Yếu tố ảnh hưởng đến 

phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học tư thục tại Thành phố Hồ Chí 

Minh” đăng trên Tạp chí Khoa học, Trường Đại học Sư phạm TP. Hồ Chí 

Minh, đã phân tích các yếu tố tác động đến việc xây dựng và duy trì ĐNGV tại 

các trường ĐH tư thục. Trên cơ sở khảo sát 568 GV tại 7 trường, nghiên cứu chỉ 

ra rằng các yếu tố ảnh hưởng lớn nhất gồm: chế độ đãi ngộ (điểm trung bình 

3,60), vai trò lãnh đạo của nhà trường (3,58), điều kiện học tập và cống hiến 

(3,56), môi trường làm việc, và sự cạnh tranh giữa các cơ sở giáo dục. Ngoài ra, 

bài báo cũng đề cập đến các yếu tố khách quan như chính sách nhà nước, thị 

trường lao động, tài chính và công nghệ, cùng với các yếu tố chủ quan như năng 

lực chuyên môn, tinh thần đổi mới, văn hóa tổ chức và cơ hội phát triển nghề 

nghiệp. Từ đó, tác giả đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao chất lượng ĐNGV, 

góp phần phát triển bền vững giáo dục ĐH tư thục trong bối cảnh cạnh tranh và 

hội nhập hiện nay [79]. 

Trần Xuân Bách (2010) trong Luận án tiến sĩ “Đánh giá giảng viên đại 

học theo hướng chuẩn hóa trong giai đoạn hiện nay” cho rằng chủ trương kiểm 

định các trường ĐH theo bộ tiêu chuẩn là cần thiết, và trong đó việc đánh giá 

ĐNGV theo hướng khoa học, chuẩn hóa là điều kiện đảm bảo chất lượng quan 

trọng trong toàn bộ quy trình. Tác giả tập trung phân tích cơ sở lý luận của hoạt 

động đánh giá, cũng như triết lý và nguyên tắc đánh giá GV, yếu tố then chốt 

bảo đảm chất lượng giáo dục ĐH. Theo quan điểm của tác giả, đánh giá theo 
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tiếp cận chuẩn hóa vừa định hướng cho người được đánh giá, vừa là thước đo 

để người đánh giá phấn đấu đạt chuẩn chung. Vì ĐNGV là đội ngũ trí thức có vị 

thế xã hội đặc biệt, việc đánh giá GV phải dựa trên các triết lý, nguyên tắc và 

phương pháp phù hợp nhằm phục vụ mục tiêu kép: phát triển năng lực của GV 

và thúc đẩy sự phát triển của nhà trường. Trên tinh thần đó, khung chuẩn nghề 

nghiệp GV cần bao quát toàn bộ các lĩnh vực như giảng dạy, NCKH, dịch vụ 

chuyên môn và trách nhiệm công dân. Do vậy, quy trình đánh giá tiếp cận 

chuẩn hóa phải có sự tham gia của các lực lượng liên quan, đồng thời bao trùm 

toàn bộ khía cạnh hoạt động nghề nghiệp của GV để đảm bảo tính khách quan, 

chính xác và góp phần nâng cao chất lượng giáo dục ĐH [5]. 

Luận án “Phát triển đội ngũ giảng viên các trường đại học ở vùng Đồng 

bằng sông Cửu Long đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục đại học” của Nguyễn 

Văn Đệ (2011) đã tiếp cận vấn đề quy hoạch, dự báo phát triển ĐNGV phù hợp 

với bối cảnh đổi mới giáo dục ĐH Việt Nam nói chung và khu vực Đồng bằng 

sông Cửu Long nói riêng. Luận án đã cung cấp bức tranh toàn diện về thực 

trạng ĐNGV trong vùng, làm rõ đặc điểm phát triển đội ngũ với những điểm 

mạnh, hạn chế và nguyên nhân của các bất cập. Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất 

mô hình cấu trúc nhân cách người GV phù hợp với thời đại kinh tế tri thức, xác 

định các yêu cầu về phẩm chất, năng lực của ĐNGV; đồng thời đưa ra hệ thống 

giải pháp phát triển đội ngũ theo đặc thù khu vực đáp ứng mục tiêu đổi mới căn 

bản, toàn diện giáo dục và đào tạo. Một đóng góp nổi bật của luận án là việc đề 

xuất mô hình quản lý theo cơ chế mở, trao quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm 

cho các trường ĐH vùng Đồng bằng sông Cửu Long trong phát triển ĐNGV, 

dựa trên hợp tác và hỗ trợ lẫn nhau để hình thành mạng lưới ĐNGV chung của 

toàn khu vực [44]. 

1.1.2. Những công trình nghiên cứu về phát triển đội ngũ giảng viên lý 

luận chính trị 

Tác giả Vũ Ngọc Am (2003), trong cuốn “Đổi mới công tác giáo dục 

chính trị, tư tưởng cho cán bộ, đảng viên ở cơ sở trong giai đoạn hiện nay”, đã 

trình bày về công tác giáo dục chính trị, tư tưởng với việc nâng cao tính tự giác 

cách mạng cho cán bộ, đảng viên, nhằm xây dựng đội ngũ cán bộ, đảng viên có 

khả năng chống lại những âm mưu, thủ đoạn diễn biến hòa bình của các thế lực 

thù địch. Tác giả còn đề cập đến việc phải đổi mới và nâng cao chất lượng đội 

ngũ cán bộ, ÐNGV làm công tác giáo dục chính trị, tư tưởng, trong đó nhấn 

mạnh kiến thức thực tiễn của mỗi GV [3]. 
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Tác giả Trần Thị Anh Ðào (2010) trong cuốn “Công tác giáo dục lý luận 

chính trị cho sinh viên Việt Nam hiện nay” đã nêu lên một số vấn đề chung về 

công tác giáo dục LLCT cho SV Việt Nam. Trên cơ sở đánh giá thực trạng 

những kết quả đạt được và hạn chế, yếu kém, tìm ra nguyên nhân, tác giả đã đề 

ra phương hướng và giải pháp nâng cao chất lượng công tác giáo dục LLCT cho 

SV hiện nay. Một trong những giải pháp quan trọng đó là nâng cao chất lượng 

đội ngũ cán bộ giảng dạy LLCT trong các trường ĐH [42]. 

Phạm Huy Kỳ (2010), trong cuốn “Lý luận và phương pháp nghiên cứu, 

giáo dục lý luận chính trị”, đã trình bày những vấn đề lý luận cơ bản về nghiên 

cứu và giáo dục LLCT, đồng thời phân tích các phương pháp nghiên cứu, giáo 

dục LLCT. Tác phẩm đặc biệt nhấn mạnh vai trò của phương pháp giảng dạy 

LLCT mà giảng viên LLCT cần quan tâm nhằm nâng cao chất lượng và hiệu quả 

công tác giáo dục LLCT trong Ðảng. Những yêu cầu, nguyên tắc và cách vận 

dụng các phương pháp trong giáo dục LLCT được đề cập trong cuốn sách đã gợi 

mở cho tác giả nhiều định hướng quan trọng trong việc xây dựng và phát triển 

năng lực giảng dạy của ÐNGV LLCT tại các trường chính trị [56]. 

Năm 2017, Lương Khắc Hiếu cho ra đời cuốn chuyên khảo “Cơ sở lý 

luận công tác tư tưởng của Đảng Cộng sản Việt Nam”. Trong tác phẩm này, tác 

giả đề cập đến việc xây dựng và phát triển đội ngũ cán bộ nghiên cứu, giảng dạy 

LLCT thông qua các nội dung chủ yếu gồm: (1) Quy hoạch lại hệ thống cơ sở 

đào tạo cán bộ LLCT; (2) Xây dựng nguồn đào tạo cán bộ LLCT; (3) đào tạo, 

bồi dưỡng đội ngũ cán bộ nghiên cứu và giảng dạy LLCT về chính trị, tư tưởng, 

đạo đức, lối sống, chuyên môn và nghiệp vụ; (4) Phát hiện, bồi dưỡng và phát 

triển những cán bộ LLCT có năng lực, nhiều triển vọng, chú trọng hình thành 

đội ngũ chuyên gia lý luận đầu ngành; (5) Phát hiện và phát triển đội ngũ cán bộ 

quản lý tại các cơ quan nghiên cứu, giảng dạy LLCT. Những định hướng này 

mang ý nghĩa đặc biệt quan trọng đối với nghiên cứu về đội ngũ giảng viên 

LLCT trong giai đoạn hiện nay [48]. 

Bài viết “Một số giải pháp xây dựng đội ngũ giảng viên lý luận chính trị, 

quản lý nhà nước” của tác giả Lưu Kiếm Thanh (2013), Tạp chí Tổ chức Nhà 

nước đã tập trung phân tích vai trò và đề xuất giải pháp phát triển ĐNGV giảng 

dạy LLCT và quản lý nhà nước trong hệ thống cơ sở đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, 

công chức, viên chức [90]. 

Bài viết nhấn mạnh tầm quan trọng đặc biệt của đội ngũ giảng viên LLCT 

và quản lý nhà nước trong việc truyền đạt chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ 

Chí Minh, đường lối của Đảng và kỹ năng hành chính cho cán bộ. Tuy nhiên, 
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đội ngũ này đang đối mặt với nhiều thách thức như: nội dung đào tạo chậm đổi 

mới, điều kiện giảng dạy hạn chế, thiếu thực tiễn, áp lực công việc cao và sự 

thiếu đồng bộ trong chính sách đào tạo, đãi ngộ. 

Tác giả đề xuất 9 nhóm giải pháp trọng tâm: (1) đưa công tác bồi dưỡng 

GV thành nhiệm vụ thường xuyên, gắn với hội thi thao giảng; (2) nâng cao chất 

lượng bài giảng, gắn lý luận với thực tiễn; (3) tạo điều kiện tự rèn luyện phẩm 

chất, nhân cách; (4) củng cố uy tín chính trị - đạo đức - chuyên môn cho GV; 

(5) tăng cường hoạt động NCKH; (6) tổ chức khảo sát, thực tế tại các địa 

phương trong và ngoài nước; (7) khuyến khích nâng cao trình độ ngoại ngữ và 

CNTT; (8) chú trọng phát triển GV trẻ; (9) phối hợp với Học viện Chính trị - 

Hành chính quốc gia và các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng trong thống nhất nội dung, 

phương pháp giảng dạy. 

Phạm Huy Kỳ (2015) trong bài viết “Từng bước đổi mới nhằm nâng cao 

chất lượng đào tạo giảng viên lý luận chính trị ở nước ta hiện nay” đăng trên 

Tạp chí Lý luận chính trị & Truyền thông đã cho rằng để đổi mới nhằm nâng 

cao chất lượng đào tạo đội ngũ giảng viên LLCT ở nước ta hiện nay cần phải 

tập trung vào đổi mới một số yếu tố sau: (1) Ðối với chủ thể đào tạo và đối 

tượng đào tạo; (2) Ðối với việc xác định mục tiêu, xây dựng nội dung, chương 

trình đào tạo; (3) Ðổi mới phương pháp đào tạo; (4) Ðổi mới, tăng cường điều 

kiện đảm bảo cho công tác đào tạo đội ngũ giảng viên LLCT. Bài viết đã nêu 

lên vị trí, vai trò của ÐNGV trong công tác giáo dục LLCT. Ðể nâng cao chất 

lượng giảng dạy, cần phải nâng cao chất lượng ÐNGV [57]. 

Tác giả Nguyễn Thị Châu (2015) trong bài viết “Nâng cao năng lực 

chuyên môn của đội ngũ giảng viên các trường chính trị”, Tạp chí Lý luận chính 

trị, nhấn mạnh ÐNGV phải ra sức rèn luyện, tu dưỡng, không ngừng nâng cao 

trình độ LLCT, chuyên môn, kiến thức thực tiễn, kỹ năng, nghiệp vụ sư phạm, 

ngoại ngữ, tin học [28]. 

Lâm Ngọc Rạng (2017), trong bài “Khâu đột phá quyết định nâng cao chất 

lượng đào tạo, bồi dưỡng ở Trường Chính trị tỉnh Trà Vinh hiện nay” đăng trên 

Thông tin lý luận và thực tiễn, Trường Chính trị tỉnh Trà Vinh, khẳng định rằng 

để nâng cao chất lượng đào tạo, bồi dưỡng, việc xây dựng ÐNGV có chuyên 

môn, nghiệp vụ vững vàng giữ vai trò đặc biệt quan trọng. Vì vậy, cần tiếp tục 

đẩy mạnh công tác đào tạo, bồi dưỡng và tăng cường bồi dưỡng trình độ hiểu biết 

thực tiễn cho ÐNGV. Dựa trên cơ cấu và quy hoạch ÐNGV của từng phần học, 

từng khoa, hằng năm nhà trường bố trí cho GV tham gia học tập ở trình độ thạc 

sĩ, tiến sĩ nhằm nâng cao trình độ lý luận chuyên sâu theo các chuyên ngành [88]. 
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Tác giả Nguyễn Thị Thanh Nhàn (2023) với bài viết: “Nâng cao chất 

lượng đội ngũ giảng viên giảng dạy lý luận chính trị ở các trường đạo học trong 

bối cảnh hiện nay”, Tạp chí Lý luận chính trị và Truyền thông điện tử, khẳng 

định chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT có vai trò then chốt trong việc đào 

tạo, bồi dưỡng cán bộ, đồng thời là lực lượng quan trọng bảo vệ nền tảng tư 

tưởng của Đảng. Trong bối cảnh hiện nay, yêu cầu nâng cao chất lượng đội ngũ 

này ngày càng cấp thiết nhằm đáp ứng nhiệm vụ chính trị và yêu cầu đổi mới 

giáo dục ĐH. Từ đó, bài viết đề xuất năm yêu cầu đặt ra cho giảng viên LLCT: 

(1) vững vàng về chính trị, đạo đức, (2) có năng lực chuyên môn sâu, (3) yêu 

nghề, tâm huyết, (4) thực hiện tốt nhiệm vụ NCKH, (5) gắn lý luận với thực 

tiễn. Đồng thời, đề xuất năm nhóm giải pháp: (1) quy hoạch, đào tạo bài bản đội 

ngũ giảng viên LLCT; (2) tăng cường giáo dục, quán triệt tư tưởng Mác - Lênin 

và quan điểm của Đảng; (3) nâng cao phẩm chất đạo đức, bản lĩnh chính trị; (4) 

đẩy mạnh tự học, tự rèn luyện, hiện đại hóa đào tạo; (5) kiên quyết đấu tranh 

phản bác các quan điểm sai trái, nhất là trên không gian mạng [77]. 

Tác giả Hà Thị Bích Thuỷ (2023), với bài viết: “Đổi mới công tác đánh giá 

nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên lý luận chính trị” đăng trên Tạp chí Cộng 

sản, nhấn mạnh tầm quan trọng của công tác đánh giá trong việc nâng cao chất 

lượng đội ngũ giảng viên LLCT tại các trường chính trị, học viện và trung tâm đào 

tạo chính trị trên cả nước. Đánh giá không chỉ là công cụ quản lý, mà còn là căn cứ 

để đào tạo, bồi dưỡng, khen thưởng, bổ nhiệm hoặc xử lý cán bộ. Trong bối cảnh 

đổi mới toàn diện giáo dục và đào tạo, các nghị quyết của Đảng, đặc biệt là Nghị 

quyết 29-NQ/TW và các văn bản chỉ đạo liên quan, đều khẳng định vai trò trung 

tâm của người học và yêu cầu đổi mới phương pháp đánh giá GV [96]. 

Để khắc phục, bài viết đề xuất 5 giải pháp: (1) nâng cao nhận thức về vai 

trò của đánh giá; (2) đổi mới nội dung và phương pháp đánh giá, trong đó chú 

trọng cả chuyên môn lẫn tư tưởng, đạo đức; (3) phát huy vai trò tự đánh giá và 

đánh giá đồng nghiệp của GV; (4) huy động người học tham gia đánh giá thông 

qua cơ chế phù hợp; (5) tăng cường kiểm tra, giám sát và ứng dụng công nghệ 

trong quản lý đánh giá. Những giải pháp này hướng đến việc nâng cao chất 

lượng giảng viên LLCT một cách thực chất, toàn diện, đáp ứng yêu cầu của sự 

nghiệp đào tạo cán bộ trong thời kỳ mới.  

Tác giả đánh giá cao một số mô hình hiệu quả như Hội thi “Giảng viên 

dạy giỏi” do Học viện Chính trị quốc gia tổ chức, nơi không chỉ phát hiện tài 

năng mà còn thúc đẩy giao lưu chuyên môn giữa giảng viên LLCT các cấp. Tuy 

nhiên, bài viết cũng chỉ ra nhiều tồn tại như đánh giá còn hình thức, nể nang, 
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thiếu tiêu chí rõ ràng, học viên ít được tham gia, dẫn đến kết quả không phản 

ánh đúng chất lượng GV. 

Trong bài viết “Xây dựng đội ngũ trí thức lĩnh vực khoa học lý luận chính 

trị ở nước ta hiện nay” trên Tạp chí Lý luận chính trị và Truyền thông, tác giả 

Lê Văn Lợi (2023) khẳng định việc xây dựng đội ngũ trí thức lĩnh vực khoa học 

LLCT là nhiệm vụ quan trọng và là trách nhiệm chung của toàn xã hội, trong đó 

Đảng và Nhà nước giữ vai trò quyết định. Đây là chủ thể có thẩm quyền cao 

nhất trong việc hoạch định, ban hành và tổ chức thực hiện các chủ trương, cơ 

chế, chính sách phát triển đội ngũ trí thức LLCT về cả số lượng, chất lượng, cơ 

cấu và môi trường hoạt động. Cùng với đó, cấp ủy, tổ chức đảng và chính quyền 

các cấp, các cơ quan nghiên cứu, đào tạo, xuất bản cũng là những chủ thể trực 

tiếp triển khai các nhiệm vụ cụ thể như đào tạo, bồi dưỡng, tuyển dụng, sử 

dụng, đánh giá, đãi ngộ, tạo điều kiện hoạt động chuyên môn cho đội ngũ giảng 

viên LLCT. Bên cạnh đó, các cơ sở đào tạo, nghiên cứu chuyên ngành LLCT, 

bao gồm Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh, các học viện trực thuộc, các 

trường ĐH, trường chính trị tỉnh, thành phố, nơi trực tiếp đào tạo và cung cấp 

nguồn nhân lực có trình độ, đồng thời tổ chức nghiên cứu, tổng kết thực tiễn, 

góp phần nâng cao trình độ và năng lực đội ngũ. Đáng chú ý, chính ĐNGV và 

trí thức LLCT là chủ thể trung tâm, trực tiếp thực hiện các hoạt động nghiên 

cứu, giảng dạy, giáo dục, tuyên truyền và đấu tranh tư tưởng, lý luận nhằm bảo 

vệ nền tảng tư tưởng của Đảng. Họ không chỉ là người sản xuất sản phẩm khoa 

học lý luận mà còn đóng vai trò trong phản biện chính sách, truyền bá tri thức 

chính trị - xã hội cho các tầng lớp nhân dân. Cuối cùng, bài viết cũng nhấn 

mạnh vai trò phối hợp của toàn xã hội, đặc biệt là cộng đồng trí thức các lĩnh 

vực khác, trong việc đồng hành, hỗ trợ, hợp tác để xây dựng một hệ sinh thái 

học thuật lành mạnh, gắn kết giữa lý luận và thực tiễn, giữa giáo dục và nghiên 

cứu, từ đó tạo điều kiện cho đội ngũ trí thức LLCT phát triển bền vững, đáp ứng 

yêu cầu phát triển đất nước trong tình hình mới [61]. 

Bài viết “Giải pháp xây dựng đội ngũ cán bộ, giảng viên trường chính trị 

tỉnh khu vực đồng bằng sông Cửu Long đáp ứng yêu cầu xây dựng trường chính 

trị chuẩn” trên Tạp chí Quản lý nhà nước của tác giả Nguyễn Phú Nhân (2024) 

tập trung phân tích những yêu cầu đặt ra đối với ĐNGV theo Quy định số 11-

QĐ/TW của Ban Bí thư về xây dựng trường chính trị chuẩn. Thực tiễn cho thấy 

đội ngũ cán bộ, GV tại các trường chính trị khu vực đồng bằng sông Cửu Long 

vẫn còn nhiều bất cập về số lượng, trình độ và cơ cấu ngạch GV. Để khắc phục, 

bài viết đề xuất một hệ thống giải pháp đồng bộ, trong đó nhấn mạnh năm nội 



25 

 

 

dung trọng tâm: Thứ nhất, cần sắp xếp, cơ cấu lại đội ngũ cán bộ, viên chức 

theo hướng tăng tỷ lệ GV, ưu tiên tuyển dụng và chuyển ngạch viên chức có 

năng lực sang giảng dạy. Thứ hai, nâng cao năng lực GV thông qua đào tạo, bồi 

dưỡng chuyên môn, LLCT và kỹ năng sư phạm; đồng thời tạo điều kiện cho GV 

đi nghiên cứu thực tế, thao giảng, tham gia hội thi GV dạy giỏi. Thứ ba, đẩy 

mạnh công tác thăng hạng GV, kiến nghị hoàn thiện cơ chế xét thăng hạng để 

đáp ứng tiêu chuẩn trường chính trị chuẩn. Thứ tư, đổi mới công tác đánh giá 

GV thông qua đánh giá định kỳ và lấy ý kiến phản hồi từ người học nhằm phản 

ánh sát năng lực và hiệu quả giảng dạy. Thứ năm, xây dựng văn hóa Trường 

Đảng với môi trường sư phạm chuẩn mực, chính trị vững vàng, nhằm phát huy 

giá trị truyền thống và tạo động lực cho ĐNGV. Bài viết khẳng định, xây dựng 

ĐNGV đạt chuẩn không chỉ là yêu cầu mang tính quy định, mà còn là chiến 

lược lâu dài để nâng cao chất lượng đào tạo, vị thế và uy tín của các trường 

chính trị trong khu vực [78]. 

Bài viết “Yêu cầu phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị ở Việt 

Nam và Lào trong thời đại trí tuệ nhân tạo”, đăng trong Kỷ yếu Hội thảo khoa 

học quốc tế “Đào tạo, bồi dưỡng lý luận chính trị ở Việt Nam và Lào - Thực 

tiễn và kinh nghiệm”, của Nguyễn Ngọc Dung và Trần Thị Hồng (2025) đã tập 

trung phân tích những tác động sâu sắc của trí tuệ nhân tạo và công nghệ số đối 

với giáo dục lý luận chính trị ở Việt Nam và Lào. Các tác giả cho rằng, sự phát 

triển nhanh của AI vừa mở ra cơ hội đổi mới nội dung, phương pháp và môi 

trường dạy học, vừa đặt ra những thách thức mới đối với đội ngũ giảng viên 

LLCT, đặc biệt về năng lực công nghệ, năng lực nghiên cứu, bản lĩnh tư tưởng 

và khả năng tham gia đấu tranh tư tưởng trên không gian mạng. 

Trên cơ sở phân tích thực trạng đội ngũ giảng viên LLCT của hai nước, 

bài viết chỉ ra những hạn chế nổi bật như: mức độ ứng dụng công nghệ số và trí 

tuệ nhân tạo trong giảng dạy còn thấp; năng lực nghiên cứu liên ngành, khai 

thác dữ liệu lớn và học liệu số còn hạn chế; chưa đáp ứng đầy đủ yêu cầu 

chuyển đổi từ phương thức đào tạo truyền thống sang tiếp cận phát triển năng 

lực người học trong môi trường giáo dục số. 

Từ đó, bài viết xác định các yêu cầu phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong thời đại trí tuệ nhân tạo, bao gồm: nâng cao năng lực số và năng lực sử 

dụng AI như công cụ hỗ trợ giảng dạy, nghiên cứu; hiện đại hóa chương trình 

và phương pháp đào tạo theo hướng lấy người học làm trung tâm; tăng cường 

năng lực phản biện, định hướng tư tưởng và đấu tranh bảo vệ nền tảng tư tưởng 

của Đảng trong môi trường truyền thông số; đồng thời thúc đẩy hợp tác Việt 
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Nam - Lào trong phát triển học liệu số, NCKH và đào tạo, bồi dưỡng giảng viên 

LLCT. [36] 

Trong đề tài NCKH: “Chất lượng đào tạo, bồi dưỡng giảng viên lý luận 

chính trị ở Việt Nam hiện nay” của Trương Ngọc Nam (chủ nhiệm - 2015) [42], 

tác giả đã trình bày tổng quát về một số mục tiêu, nhiệm vụ cơ bản trong đào 

tạo, bồi dưỡng giảng viên LLCT hiện nay; phân tích sự tác động của các yếu tố 

ảnh hưởng đến chất lượng giảng viên LLCT; đề xuất các nhóm tiêu chí cụ thể, 

chi tiết, toàn diện nhằm nâng cao chất lượng của “sản phẩm đầu ra” ở các cơ sở 

đào tạo giảng viên LLCT. [74] 

Trong Hội thảo khoa học quốc tế “Nghiên cứu, giảng dạy chủ nghĩa Mác 

- Lênin ở các trường đại học - Kinh nghiệm Việt Nam và Trung Quốc”, tác giả 

Nguyễn Xuân Bách (2023) với bài viết “Những định hướng chính sách lớn đối 

với đội ngũ giảng viên giảng dạy chủ nghĩa Mác - Lênin tại các trường đại học 

ở Việt Nam hiện nay” tập trung làm rõ vai trò của chính sách trong việc xây 

dựng và phát triển ĐNGV giảng dạy chủ nghĩa Mác - Lênin trong bối cảnh đổi 

mới căn bản, toàn diện giáo dục ĐH và hội nhập quốc tế. Tác giả khẳng định 

ĐNGV giảng dạy chủ nghĩa Mác - Lênin không chỉ là lực lượng trực tiếp tham 

gia giảng dạy mà còn giữ vai trò then chốt trong việc bảo đảm định hướng chính 

trị, tư tưởng và chất lượng đào tạo của các trường ĐH. 

Trên cơ sở phân tích thực trạng hệ thống chính sách hiện hành, bài viết 

chỉ ra những hạn chế, bất cập trong công tác hoạch định, thực thi và đánh giá 

chính sách đối với ĐNGV giảng dạy chủ nghĩa Mác - Lênin, nhất là các chính 

sách về tiêu chuẩn nghề nghiệp, tuyển dụng, sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng và đãi 

ngộ. Từ đó, tác giả đề xuất các định hướng chính sách lớn theo hướng hoàn 

thiện khung pháp lý, tăng cường vai trò quản lý của Nhà nước, đồng thời bảo 

đảm tính đồng bộ, khả thi và hiệu quả của chính sách nhằm nâng cao chất lượng 

và phát triển bền vững ĐNGV giảng dạy chủ nghĩa Mác - Lênin ở các trường 

ĐH Việt Nam hiện nay [4]. 

Phạm Thị Thành (2025), “Tăng cường hợp tác Việt - Lào về đào tạo và 

bồi dưỡng cán bộ đáp ứng yêu cầu mới”, trong Kỷ yếu Hội thảo khoa học Kỷ 

yếu Hội thảo khoa học quốc tế “Đào tạo, bồi dưỡng lý luận chính trị ở Việt 

Nam và Lào - Thực tiễn và kinh nghiệm”, phân tích bối cảnh mới đặt ra đối với 

công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ của Việt Nam và Lào trong điều kiện toàn 

cầu hóa, chuyển đổi số và yêu cầu nâng cao chất lượng nguồn nhân lực lãnh 

đạo, quản lý. Tác giả khẳng định hợp tác Việt - Lào trong đào tạo, bồi dưỡng cán 

bộ là chủ trương chiến lược, có ý nghĩa quan trọng trong việc xây dựng đội ngũ 
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cán bộ có bản lĩnh chính trị vững vàng, trình độ chuyên môn và năng lực thích 

ứng với yêu cầu phát triển mới. Trên cơ sở đánh giá thực tiễn hợp tác thời gian 

qua, bài viết đề xuất các giải pháp tăng cường hợp tác theo hướng mở rộng quy 

mô, đa dạng hóa loại hình đào tạo, kết hợp đào tạo trực tiếp và trực tuyến, đồng 

thời nâng cao chất lượng đội ngũ GV và đổi mới nội dung, phương pháp đào tạo 

nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển của mỗi nước trong giai đoạn mới [91]. 

Cũng trong hội thảo này, Lưu Thị Thu Phương (2025) với bài viết “Hợp 

tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ lý luận chính trị giữa Việt Nam và Cộng hòa Dân 

chủ Nhân dân Lào: thực tiễn và giải pháp” đã tập trung làm rõ thực tiễn hợp tác 

đào tạo, bồi dưỡng cán bộ LLCT giữa Việt Nam và Lào trong những năm qua, 

khẳng định những kết quả tích cực trong việc nâng cao trình độ, bản lĩnh chính 

trị và năng lực thực tiễn cho đội ngũ cán bộ, giảng viên LLCT của Lào. Tác giả 

chỉ ra những hạn chế, khó khăn trong hợp tác đào tạo như sự chưa đồng bộ về 

chương trình, phương thức đào tạo và yêu cầu thích ứng với chuyển đổi số. 

Trên cơ sở đó, bài viết đề xuất các giải pháp tăng cường hợp tác theo hướng mở 

rộng đối tượng, đa dạng hóa hình thức đào tạo, đẩy mạnh ứng dụng công nghệ 

số, kết hợp đào tạo trực tiếp với đào tạo trực tuyến, qua đó góp phần nâng cao 

hiệu quả đào tạo, bồi dưỡng cán bộ LLCT và củng cố nền tảng tư tưởng, quan 

hệ hữu nghị đặc biệt Việt Nam - Lào [81]. 

Ngoài ra có một số công trình là Luận án tiến sĩ các chuyên ngành đề cập 

đến vấn đề phát triển đội ngũ giảng viên LLCT như: 

Trong luận án tiến sĩ Triết học, Vũ Thanh Bình (2012) đã tập trung 

nghiên cứu vấn đề “Vấn đề chất lượng đội ngũ giảng viên các môn lý luận 

chính trị trong các trường đại học, cao đẳng ở nước ta hiện nay”. Tác giả làm rõ 

các vấn đề lý luận cơ bản liên quan đến chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT, 

đồng thời đánh giá thực trạng chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐH, cao đẳng ở Việt Nam; qua đó đề xuất hệ thống quan điểm và giải 

pháp nhằm nâng cao chất lượng ÐNGV các môn LLCT trong thời gian tới. 

Những giải pháp chủ yếu được nêu gồm: (1) Bồi dưỡng và củng cố bản lĩnh 

chính trị, bản lĩnh nghề nghiệp, tư tưởng và đạo đức cho đội ngũ giảng viên 

LLCT; (2) Ðổi mới công tác đào tạo, bồi dưỡng, tập huấn đội ngũ giảng viên 

LLCT theo hướng chuẩn hóa, hiện đại hóa; (3) Hoàn thiện và đổi mới cơ chế 

chính sách nhằm tạo động lực để đội ngũ giảng viên LLCT nâng cao năng lực 

chuyên môn và tu dưỡng đạo đức nghề nghiệp; (4) Phát huy tính tích cực, tinh 

thần tự giác của đội ngũ giảng viên LLCT trong việc nâng cao trình độ chuyên 

môn và rèn luyện nhân cách [19]. 
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Nguyễn Mạnh Hải (2015), với luận án tiến sĩ Khoa học giáo dục “Phát 

triển đội ngũ giảng viên trường chính trị các tỉnh miền núi phía Bắc đáp ứng 

yêu cầu đổi mới giáo dục lý luận chính trị”, đã nghiên cứu chuyên sâu cơ sở lý 

luận về phát triển ÐNGV trường chính trị; khảo sát, đánh giá thực trạng phát triển 

ÐNGV tại các trường chính trị các tỉnh miền núi phía Bắc; và đề xuất hệ thống 

giải pháp phát triển ÐNGV đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục LLCT. Trong luận 

án, tác giả đưa ra 6 giải pháp gồm: (1) Xây dựng khung năng lực nghề nghiệp 

GV; (2) Lập quy hoạch phát triển ÐNGV; (3) Ðổi mới công tác tuyển dụng, quản 

lý và sử dụng ÐNGV; (4) đào tạo, bồi dưỡng và luân chuyển thực tiễn tại cơ sở 

nhằm nâng cao chất lượng ÐNGV; (5) Tiến hành đánh giá GV dựa trên khung 

năng lực; (6) Hoàn thiện chế độ đãi ngộ, cơ chế quản lý và tạo dựng môi trường 

làm việc thuận lợi nhằm thúc đẩy sự phát triển ÐNGV [46]. 

1.2. Các công trình nghiên cứu liên quan đến phát triển đội ngũ 

giảng viên lý luận chính trị trong các trƣờng đại học ngoài công lập 

1.2.1. Các công trình nghiên cứu về các cơ sở đào tạo đại học ngoài công lập 

Bài viết “Thực trạng các trường đại học, cao đẳng ngoài công lập và các 

giải pháp để nâng cao chất lượng” của Trần Đức Hà và Nguyễn Thị Thu Hà 

(2008), Báo điện tử Đảng Cộng sản, nêu rõ vai trò tích cực của các trường 

ngoài công lập trong xã hội hóa giáo dục, song cũng chỉ ra nhiều hạn chế: chất 

lượng đào tạo thấp, thiếu GV cơ hữu, cơ sở vật chất yếu, tổ chức nội bộ bất cập. 

Nguyên nhân đến từ cả phía nhà trường (thiếu quy hoạch, chạy theo lợi nhuận) 

và cơ quan quản lý nhà nước (thiếu chính sách hỗ trợ, cơ chế chưa đồng bộ). Từ 

đó, bài viết đề xuất các giải pháp: mở rộng mạng lưới trường học đi đôi với 

kiểm soát chất lượng; bảo đảm bình đẳng giữa công lập và ngoài công lập, nhất 

là trong đào tạo và sử dụng GV; tăng cường quản lý nhà nước qua pháp lý và 

kiểm định chất lượng. Về phát triển ĐNGV, bài viết nhấn mạnh trách nhiệm của 

Nhà nước trong việc ban hành cơ chế hỗ trợ và của các trường trong việc chủ 

động quy hoạch, thu hút, đào tạo GV cơ hữu, coi đây là điều kiện then chốt 

nâng cao chất lượng giáo dục ngoài công lập [45]. 

Một hướng tiếp cận khác tập trung vào phát triển hệ thống các trường 

ĐHNCL là bài báo “Nghiên cứu đề xuất các giải pháp phát triển bền vững các 

trường đại học ngoài công lập Việt Nam”, Tạp chí khoa học và công nghệ, 

Trường ĐH Hoà Bình của Nguyễn Văn Ngữ (2021). Bài viết phân tích quá trình 

hình thành, thực trạng và những khó khăn của hệ thống ĐHNCL từ năm 1988 

đến nay. Trên cơ sở khảo sát thực tiễn, tác giả đề xuất bộ 10 tiêu chuẩn đánh giá 

phát triển bền vững dành riêng cho khối này, bao gồm các nhóm tiêu chí về cơ 
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chế, chính sách, tài chính, ĐNGV và chất lượng đào tạo. Nghiên cứu nhấn 

mạnh sự cần thiết của việc loại bỏ tâm lý phân biệt đối xử, tăng cường quyền tự 

chủ, xây dựng luật riêng cho giáo dục tư thục và thành lập cơ quan chuyên trách 

quản lý khối ngoài công lập. Đây là bài viết có giá trị thực tiễn cao, góp phần 

định hướng chính sách và quản trị trong lộ trình phát triển bền vững của hệ 

thống giáo dục ĐHNCL ở Việt Nam [76]. 

Bài báo “Phát triển năng lực đội ngũ giảng viên tại các trường đại học 

ngoài công lập nhằm thích ứng với bối cảnh của giáo dục 4.0” của tác giả Trần 

Ái Cầm (2024) đăng trên Tạp chí Khoa học Giáo dục Việt Nam đã làm rõ vai 

trò then chốt của ĐNGV trong các trường ĐHNCL trước yêu cầu đổi mới căn 

bản, toàn diện giáo dục, đặc biệt trong bối cảnh giáo dục 4.0. Qua khảo sát tại 5 

trường ĐHNCL ở TP. Hồ Chí Minh, bài viết chỉ ra rằng tuy ĐNGV đã có sự cải 

thiện về số lượng và chất lượng, nhưng vẫn tồn tại khoảng cách nhất định so với 

yêu cầu phát triển của thời đại. Các nhóm năng lực mà GV cần phát triển bao 

gồm: năng lực chuyên môn, năng lực sư phạm, năng lực NCKH, năng lực số, tư 

duy thiết kế, khởi nghiệp và đổi mới sáng tạo. Tác giả đề xuất các giải pháp 

phát triển ĐNGV theo hướng xây dựng khung năng lực phù hợp với giáo dục 

4.0, tăng cường đào tạo, bồi dưỡng, cải thiện chính sách đãi ngộ và môi trường 

làm việc, phát triển ĐNGV doanh nghiệp, đồng thời chú trọng khai thác tài 

nguyên giáo dục mở nhằm nâng cao chất lượng và khả năng thích ứng của GV 

trong hệ thống giáo dục ngoài công lập [27]. 

Bài báo “Nghiên cứu các yếu tố tác động đến sự gắn kết tổ chức của đội 

ngũ giảng viên tại các trường đại học ngoài công lập” của Lê Quang Minh và 

Uông Thị Ngọc Lan (2025), đăng trên Tạp chí Quản lý Nhà nước đã dựa trên 

cơ sở khảo sát 265 GV trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội, các tác giả xác định năm yếu tố có ảnh hưởng đáng kể đến mức độ gắn 

kết tổ chức của GV gồm: lương, thưởng, phúc lợi, cơ hội đào tạo và phát triển, 

sự linh hoạt trong công việc, lãnh đạo và đồng nghiệp, và môi trường văn hóa 

tổ chức. Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính cho thấy các yếu tố này giải 

thích 76,9% sự biến thiên của mức độ gắn kết, trong đó yếu tố có ảnh hưởng 

lớn nhất là lương, thưởng, phúc lợi. Trên cơ sở đó, nhóm tác giả đề xuất các 

hàm ý quản trị cụ thể như: xây dựng chính sách đãi ngộ cạnh tranh, tạo điều 

kiện linh hoạt về công việc và thời gian, thúc đẩy môi trường làm việc nhân 

văn, tăng cường cơ hội phát triển chuyên môn và thiết lập văn hóa tổ chức tích 

cực. Nghiên cứu đã cung cấp thêm bằng chứng thực nghiệm và cơ sở lý luận 
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quan trọng phục vụ hoạch định chính sách phát triển ĐNGV tại các cơ sở giáo 

dục ngoài công lập [70]. 

Bài báo “Nâng cao sự hài lòng trong công tác giảng dạy và nghiên cứu 

khoa học của đội ngũ giảng viên tại các trường đại học ngoài công lập” đăng 

trên Tạp chí Quản lý nhà nước của tác giả Nguyễn Danh Nam (2025) đã tiến 

hành khảo sát 365 GV tại một số trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội 

và Hải Dương nhằm xác định các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công 

tác giảng dạy và NCKH của đội ngũ này. Kết quả nghiên cứu cho thấy có bảy 

nhóm yếu tố ảnh hưởng tích cực đến mức độ hài lòng của GV, bao gồm: (1) cơ 

chế quản lý và sự hỗ trợ; (2) lãnh đạo; (3) tiền lương và phúc lợi; (4) cơ hội đào 

tạo, thăng tiến và sự ghi nhận; (5) điều kiện làm việc; (6) bản chất công việc; và 

(7) đồng nghiệp. Trong đó, yếu tố “cơ chế quản lý và sự hỗ trợ” được xác định 

có ảnh hưởng lớn nhất. Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất bảy nhóm giải pháp tương 

ứng nhằm nâng cao mức độ hài lòng của ĐNGV, hướng đến cải thiện môi 

trường làm việc, cơ chế đánh giá, lộ trình thăng tiến và hiệu quả công tác quản 

lý nhân sự tại các cơ sở giáo dục ĐHNCL. Nghiên cứu có ý nghĩa thiết thực 

trong việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực và gia tăng tính ổn định của 

ĐNGV trong khối ngoài công lập hiện nay [72]. 

Bài báo “Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của giảng viên đại 

học ngoài công lập tại TP. Hồ Chí Minh”, đăng trên Tạp chí Kinh tế và Dự báo, 

nhóm tác giả Lê Thị Huyền và Lê Hữu Châu (2025) đã dựa trên cơ sở lý thuyết 

công bằng trong tổ chức và lý thuyết đặc điểm công việc, xây dựng mô hình 

nghiên cứu gồm tám giả thuyết, nhằm xác định các nhân tố tác động đến động 

lực làm việc của GV trong khối ngoài công lập. Kết quả khảo sát và phân tích 

hồi quy cho thấy có bốn yếu tố có ảnh hưởng rõ rệt, lần lượt là: công bằng trong 

ghi nhận, công bằng về cơ hội thăng tiến, thương hiệu và sự đánh giá xã hội, và 

mức độ phù hợp của công việc với năng lực chuyên môn. Nghiên cứu đã đưa ra 

các hàm ý quản trị thiết thực nhằm cải thiện cơ chế đánh giá, ghi nhận thành 

tích, nâng cao hình ảnh nghề giáo và tạo điều kiện phát triển nghề nghiệp, góp 

phần giữ chân ĐNGV gắn bó với nhà trường ngoài công lập [52]. 

Luận án tiến sĩ “Động lực làm việc của giảng viên trong các trường đại 

học ngoài công lập ở Việt Nam” của tác giả Trương Đức Thao (2018) đã tiếp 

cận vấn đề từ góc nhìn quản trị nhân sự, tập trung phân tích yếu tố động lực như 

một nhân tố trung tâm ảnh hưởng đến hiệu quả làm việc và sự phát triển bền 

vững của ĐNGV. Thông qua khảo sát thực tiễn trong các trường ĐHNCL, tác 

giả xác định được mười nhóm yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của GV, 
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bao gồm: điều kiện làm việc, chính sách đãi ngộ, cơ hội phát triển nghề nghiệp, 

sự công nhận của nhà trường và xã hội, văn hóa tổ chức, phong cách lãnh đạo, 

môi trường học thuật, cơ chế đánh giá, khen thưởng, sự ổn định nghề nghiệp và 

mức độ gắn bó tổ chức. Kết quả nghiên cứu cho thấy động lực làm việc của GV 

trong khối ngoài công lập vẫn còn thấp và thiếu ổn định, do chịu tác động từ 

môi trường làm việc thiếu chuyên nghiệp, đãi ngộ chưa tương xứng và cơ hội 

phát triển còn hạn chế. Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất sáu nhóm giải pháp nhằm 

nâng cao động lực làm việc, trong đó nhấn mạnh vai trò của nhà trường trong 

việc cải thiện chính sách nhân sự, xây dựng môi trường làm việc dân chủ, 

khuyến khích sáng tạo, tăng cường cơ hội thăng tiến và thiết lập hệ thống đánh 

giá công bằng, minh bạch. Những đề xuất này không chỉ góp phần nâng cao 

chất lượng, hiệu quả hoạt động của ĐNGV mà còn có ý nghĩa thực tiễn trong 

chiến lược phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao tại các cơ sở giáo dục 

ngoài công lập trong bối cảnh hiện nay [95]. 

1.2.2. Các công trình nghiên cứu liên quan đến đội ngũ giảng viên và 

phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài 

công lập 

Cuốn “Phát triển nguồn nhân lực trong các trường đại học ngoài công 

lập trên địa bàn thành phố Hà Nội” của tác giả Nguyễn Trọng Đặng (2018) tập 

trung nghiên cứu thực trạng, các yếu tố ảnh hưởng và đề xuất giải pháp nhằm 

nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trong các trường ĐHNCL. Trên cơ sở hệ 

thống hóa cơ sở lý luận và tổng quan nghiên cứu, tác giả làm rõ vai trò then 

chốt của ĐNGV và cán bộ quản lý đối với sự phát triển nhà trường trong bối 

cảnh cạnh tranh và tự chủ giáo dục ngày càng gia tăng. Thực trạng cho thấy đội 

ngũ nhân sự trong các trườngngoài công lập vẫn còn nhiều bất cập: thiếu GV cơ 

hữu, trình độ sau ĐH còn thấp, môi trường làm việc và thu nhập chưa ổn định, 

chính sách thu hút và giữ chân người tài chưa hiệu quả. Các yếu tố ảnh hưởng 

chủ yếu bao gồm: chính sách của nhà trường và Nhà nước, điều kiện tài chính, 

môi trường làm việc, cơ hội phát triển nghề nghiệp và văn hóa tổ chức. Trên cơ 

sở đó, tài liệu đề xuất các nhóm giải pháp như: xây dựng chiến lược nhân sự dài 

hạn, cải thiện điều kiện làm việc và chế độ đãi ngộ, tăng cường đào tạo, bồi 

dưỡng, hoàn thiện cơ chế tuyển dụng và đánh giá, đồng thời kêu gọi sự hỗ trợ từ 

phía Nhà nước thông qua các chính sách ưu đãi phù hợp với đặc thù khu vực 

ngoài công lập. Nhìn chung, tài liệu khẳng định con người là yếu tố trung tâm 

trong phát triển bền vững của các trường ĐHNCL và nhấn mạnh sự phối hợp 
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chặt chẽ giữa nhà trường và cơ quan quản lý để tạo dựng môi trường làm việc 

hấp dẫn, hiệu quả và nhân văn [43]. 

Cuốn “Phát triển nguồn nhân lực giảng viên của các trường đại học 

ngoài công lập tại Việt Nam” của tác giả Trần Việt Anh (2024) gồm 5 chương, 

tập trung hệ thống hóa cơ sở lý luận, các yếu tố ảnh hưởng và thực trạng phát 

triển ĐNGV trong các trường ĐHNCL. Nghiên cứu chỉ ra bốn yếu tố ảnh 

hưởng tích cực đến quá trình phát triển nguồn nhân lực GV, bao gồm: hoạt 

động đào tạo, giáo dục, phát triển và học hỏi kinh nghiệm. Công trình cũng 

phân tích sự khác biệt giữa các trường theo số năm hoạt động, khu vực kinh tế 

và loại hình sở hữu (vốn trong nước hoặc vốn nước ngoài), từ đó đưa ra các giải 

pháp phát triển ĐNGV như: hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển; cải thiện 

môi trường làm việc; đổi mới chính sách nhà trường; nâng cao chất lượng tuyển 

dụng và phỏng vấn. Ngoài ra, tác giả kiến nghị Nhà nước cần ban hành các 

chính sách, quy chế phù hợp nhằm hỗ trợ các trường ĐHNCL và ĐNGV phát 

triển bền vững [1]. 

Bài báo “Thực trạng và giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên các trường 

đại học ngoài công lập” của Trần Thị Cương và Lê Thị Tiếu (2022), đăng trên 

Tạp chí Kinh tế - Công nghiệp đã phân tích thực trạng và đề xuất giải pháp 

nhằm phát triển ĐNGV trong các trường ĐHNCL ở Việt Nam. Các tác giả cho 

rằng phát triển ĐNGV không chỉ bao gồm tuyển chọn, sử dụng, đào tạo và bồi 

dưỡng mà còn là xây dựng đội ngũ đủ về số lượng, đồng bộ về cơ cấu, đảm bảo 

chất lượng để thực hiện hiệu quả nhiệm vụ giảng dạy, nghiên cứu và giáo dục. 

Thông qua thống kê và phân tích, bài viết cho thấy số lượng GV có trình độ tiến 

sĩ, thạc sĩ đang gia tăng, trong khi số giáo sư, phó giáo sư và GV trình độ ĐH có 

xu hướng giảm. Từ đó, bài báo đề xuất năm nhóm giải pháp chính: (1) Xây 

dựng quy hoạch phát triển đội ngũ phù hợp; (2) Đổi mới công tác tuyển dụng 

theo hướng chuẩn hóa; (3) Tăng cường đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ; (4) Nâng 

cao công tác kiểm tra, đánh giá GV; và (5) Hoàn thiện cơ chế chính sách, tạo 

môi trường làm việc thuận lợi. Những giải pháp này nhằm hướng tới xây dựng 

ĐNGV có chất lượng cao, đáp ứng yêu cầu phát triển bền vững và hội nhập 

quốc tế của các trường ĐHNCL [34]. 

Trần Việt Anh (2021) với luận án tiến sĩ “Nghiên cứu các nhân tố ảnh 

hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực giảng viên của các trường đại học 

ngoài công lập tại Việt Nam” đã tập trung khảo sát, đánh giá và phân tích các 

yếu tố tác động đến quá trình phát triển ĐNGV, lực lượng chủ chốt trong các 

trường ĐHNCL. Tác giả đã xây dựng mô hình nghiên cứu gồm 4 nhóm nhân tố 
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chính: (1) hoạt động đào tạo; (2) hoạt động giáo dục; (3) phát triển nghề nghiệp; 

và (4) học hỏi kinh nghiệm. Nghiên cứu thực nghiệm cho thấy tất cả các nhân tố 

này đều có ảnh hưởng tích cực đến sự phát triển nguồn nhân lực GV. Ngoài ra, 

nghiên cứu còn chỉ ra sự khác biệt về mức độ ảnh hưởng theo yếu tố vùng miền, 

loại hình sở hữu (vốn trong nước hoặc nước ngoài) và quy mô hoạt động của 

các trường. Từ kết quả phân tích, tác giả đề xuất các giải pháp như: hoàn thiện 

công tác đào tạo và phát triển đội ngũ, cải thiện môi trường làm việc, xây dựng 

chính sách nhà trường phù hợp, đổi mới quy trình tuyển dụng và phát triển năng 

lực GV. Đồng thời, nghiên cứu cũng kiến nghị Nhà nước cần có chính sách cụ 

thể hỗ trợ các trường ĐHNCL về cơ chế tài chính, quản lý, cũng như chính sách 

đối với GV nhằm thúc đẩy sự phát triển bền vững nguồn nhân lực trong hệ 

thống giáo dục ngoài công lập [2]. 

1.3. Nhận xét chung về những giá trị lý luận và thực tiễn của các công 

trình nghiên cứu đƣợc tổng quan và những vấn đề luận án tiếp tục giải quyết 

1.3.1. Những kết quả đạt được 

Thứ nhất, các công trình nghiên cứu đều thống nhất khẳng định vai trò 

đặc biệt quan trọng của ĐNGV nói chung, đội ngũ giảng viên LLCT nói riêng 

trong công cuộc đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao, vừa có năng lực 

chuyên môn tốt, vừa có đạo đức và bản lĩnh chính trị vững vàng và trong công 

tác bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng, truyền bá chủ nghĩa Mác - Lênin, tư 

tưởng Hồ Chí Minh, giáo dục lý tưởng cách mạng cho thế hệ trẻ. Đây là lực 

lượng có ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giáo dục chính trị - tư tưởng trong 

nhà trường, góp phần nâng cao bản lĩnh chính trị và nhận thức xã hội của SV. 

Do đó, việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT là yêu cầu khách quan và cấp 

thiết đối với hệ thống giáo dục ĐH hiện nay. 

Thứ hai, nhiều công trình đã chỉ ra rằng quá trình phát triển ĐNGV nói 

chung, đội ngũ giảng viên LLCT chịu ảnh hưởng của nhiều yếu tố như: chính 

sách tuyển dụng và sử dụng GV; công tác đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ; 

chế độ đãi ngộ và động lực nghề nghiệp; môi trường làm việc và văn hóa học 

thuật; cơ chế đánh giá, khen thưởng; năng lực quản trị của cơ sở giáo dục; vai 

trò hỗ trợ từ các tổ chức chính trị - xã hội trong nhà trường. Một số nghiên cứu 

tiếp cận từ góc độ quản trị nhân lực hoặc phát triển nguồn nhân lực hiện đại đã 

đề cập đến các yếu tố tâm lý nghề nghiệp, mức độ gắn bó tổ chức và cơ hội phát 

triển cá nhân như những nhân tố có ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả công việc 

và xu hướng phát triển nghề nghiệp của GV. Các yếu tố này được xem là hệ 

thống điều kiện nền tảng, chi phối cả chất lượng, động lực và định hướng phát 
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triển lâu dài của đội ngũ giảng viên LLCT, đặc biệt trong bối cảnh các trường 

ĐHNCL chịu sự cạnh tranh cao và chịu ảnh hưởng lớn từ cơ chế thị trường. 

Thứ ba, bàn về các chủ thể phát triển ĐNGV, đội ngũ giảng viên LLCT: 

một số công trình đã đề cập đến vai trò của các chủ thể như Nhà nước, nhà trường, 

tổ chức Đảng, đoàn thể và bản thân GV trong quá trình phát triển đội ngũ LLCT. 

Trong đó, Nhà nước giữ vai trò định hướng chính sách, tạo hành lang pháp lý; nhà 

trường là nơi tổ chức thực hiện các chính sách, tạo điều kiện phát triển nghề 

nghiệp; tổ chức Đảng, công đoàn, đoàn thanh niên hỗ trợ về mặt tư tưởng, chính 

trị; GV đóng vai trò chủ động trong việc học tập, rèn luyện và phát triển năng lực. 

Thứ tư, các công trình đã bước đầu xác lập nội dung phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT bao gồm: nâng cao phẩm chất chính trị và đạo đức nghề 

nghiệp, nâng cao trình độ chuyên môn và lý luận, bồi dưỡng kỹ năng sư phạm 

và đổi mới phương pháp giảng dạy, nâng cao năng lực NCKH, kỹ năng gắn kết 

lý luận với thực tiễn. Ngoài ra, một số nghiên cứu còn đề xuất phát triển đội ngũ 

theo tiếp cận quản trị nhân lực hiện đại, thúc đẩy học tập suốt đời và phát triển 

nghề nghiệp liên tục. 

Thứ năm, một số công trình đã chỉ ra tình trạng bất cập trong phát triển 

đội ngũ LLCT trong các trườngngoài công lập như: tỷ lệ GV cơ hữu thấp, thiếu 

GV đạt trình độ cao, môi trường làm việc còn hạn chế, thu nhập chưa tương 

xứng, ít cơ hội NCKH. Tuy nhiên, các nghiên cứu này còn dàn trải, chưa 

chuyên sâu về nhóm giảng viên LLCT trong loại hình trường ngoài công lập, và 

chưa làm rõ mối liên hệ giữa đặc điểm cơ chế hoạt động của khối trường này 

với việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

Thứ sáu, về hệ thống giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên LLCT: Một 

số công trình đã bước đầu đề xuất các giải pháp như: hoàn thiện công tác tuyển 

dụng và quy hoạch ĐNGV; tăng cường đào tạo, bồi dưỡng chuyên môn và 

LLCT; cải thiện chính sách đãi ngộ, tạo động lực làm việc; xây dựng môi 

trường học thuật tích cực; thúc đẩy NCKH và đổi mới phương pháp giảng dạy; 

nâng cao hiệu lực quản lý và phân cấp trách nhiệm trong phát triển đội ngũ. 

Những giải pháp này tuy mang tính gợi mở, song là cơ sở để luận án tiếp tục 

khai thác và hệ thống hóa theo hướng phù hợp với đặc thù các trường ĐHNCL. 

Trên cơ sở khảo cứu các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước liên 

quan đến ĐNGV và đội ngũ giảng viên LLCT, luận án kế thừa một số kết quả 

nghiên cứu cơ bản sau. Thứ nhất, kế thừa những quan điểm và cách tiếp cận lý 

luận về vị trí, vai trò của ĐNGV nói chung và đội ngũ giảng viên LLCT nói 

riêng trong hệ thống giáo dục đại học, đặc biệt là vai trò của đội ngũ này trong 
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việc truyền bá chủ nghĩa Mác Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, giáo dục chính trị 

tư tưởng và góp phần bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng trong các cơ sở giáo 

dục đại học. Thứ hai, kế thừa những kết quả nghiên cứu về các yếu tố tác động 

đến quá trình phát triển ĐNGV như cơ chế, chính sách của Nhà nước, công tác 

tuyển dụng và sử dụng GV, đào tạo và bồi dưỡng nâng cao trình độ, chế độ đãi 

ngộ và môi trường làm việc, cũng như vai trò của các chủ thể trong quá trình 

phát triển đội ngũ. Thứ ba, kế thừa những nội dung cơ bản về phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT như nâng cao phẩm chất chính trị và đạo đức nghề 

nghiệp, nâng cao trình độ chuyên môn và lý luận, bồi dưỡng năng lực sư 

phạm, nâng cao năng lực nghiên cứu khoa học và khả năng gắn kết lý luận với 

thực tiễn. Thứ tư, kế thừa những gợi mở về hệ thống giải pháp phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT trong các cơ sở giáo dục đại học, coi đây là cơ sở quan 

trọng để luận án tiếp tục nghiên cứu, bổ sung và phát triển theo hướng phù hợp 

với đặc thù của các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay. 

1.3.2. Những vấn đề cần tiếp tục giải quyết 

Phân tích các kết quả đạt được của những công trình nghiên cứu đã công 

bố cho thấy nhiều vấn đề liên quan đến ĐNGV và đội ngũ giảng viên LLCT đã 

được đề cập ở các mức độ khác nhau. Tuy nhiên, cho đến nay chưa có công trình 

nào nghiên cứu một cách hệ thống và chuyên sâu về phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường đại học ngoài công lập, đặc biệt trong bối cảnh các cơ sở 

giáo dục đại học đang thực hiện cơ chế tự chủ và chịu tác động mạnh của cơ chế 

thị trường. Các nghiên cứu trước đây chủ yếu tập trung vào ĐNGV đại học nói 

chung hoặc chỉ đề cập một số khía cạnh riêng lẻ của đội ngũ giảng viên LLCT 

như đào tạo, bồi dưỡng, nghiên cứu khoa học, chế độ chính sách hay yêu cầu về 

số lượng và chất lượng đội ngũ. Vì vậy, một số vấn đề sau cần tiếp tục được 

nghiên cứu và làm rõ. 

Thứ nhất, cần tiếp tục làm rõ thực chất của phát triển đội ngũ giảng viên 

lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập. 

Các công trình nghiên cứu trước đây đã đề cập đến ĐNGV và đội ngũ 

giảng viên LLCT ở nhiều góc độ khác nhau, tuy nhiên việc tiếp cận phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT trong loại hình trường ĐHNCL vẫn còn chưa đầy đủ 

và chưa làm rõ được những đặc thù của quá trình phát triển đội ngũ này. Trong 

khi đó, các trường ĐHNCL có những đặc điểm riêng về cơ chế quản lý, nguồn 

lực tài chính, cơ cấu ngành đào tạo và chính sách nhân sự, từ đó tác động trực 

tiếp đến vị trí, vai trò, điều kiện làm việc cũng như cơ hội phát triển nghề 

nghiệp của đội ngũ giảng viên LLCT. Vì vậy, cần tiếp tục nghiên cứu làm rõ 
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bản chất, nội dung và những đặc điểm riêng của quá trình phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL, đồng thời xác định rõ vai trò của 

các chủ thể tham gia phát triển đội ngũ này trong bối cảnh đổi mới giáo dục đại 

học hiện nay. 

Thứ hai, cần tiếp tục nghiên cứu một cách hệ thống các yếu tố tác động 

đến quá trình phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại 

học ngoài công lập. 

Một số công trình trước đây đã bước đầu đề cập đến các yếu tố như cơ 

chế chính sách, môi trường làm việc, công tác đào tạo và bồi dưỡng, chế độ đãi 

ngộ hoặc điều kiện nghiên cứu khoa học của GV. Tuy nhiên, các nghiên cứu 

này chủ yếu xem xét các yếu tố riêng lẻ, chưa làm rõ mối quan hệ tác động qua 

lại giữa các yếu tố cũng như cơ chế ảnh hưởng của chúng đến quá trình phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT trong điều kiện đặc thù của các trường ĐHNCL. 

Trong bối cảnh các cơ sở giáo dục ĐHNCL phải thực hiện cơ chế tự chủ cao, 

chịu tác động mạnh của cơ chế thị trường và áp lực cạnh tranh trong đào tạo, 

việc nghiên cứu đầy đủ các yếu tố tác động có ý nghĩa quan trọng đối với việc 

nhận diện đúng những điều kiện và nhân tố chi phối quá trình phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT. 

Thứ ba, cần có những nghiên cứu thực tiễn chuyên sâu về đội ngũ giảng 

viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành 

phố Hà Nội. 

Mặc dù một số công trình đã đề cập đến đội ngũ giảng viên LLCT hoặc 

ĐNGV trong các cơ sở giáo dục đại học ngoài công lập, song phần lớn mới 

dừng lại ở những nhận định khái quát hoặc phân tích ở phạm vi rộng. Cho đến 

nay chưa có công trình nào khảo sát và đánh giá một cách hệ thống, toàn diện 

về thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên 

địa bàn thành phố Hà Nội. Trong khi đó, Hà Nội là địa bàn tập trung nhiều cơ 

sở giáo dục ĐHNCL với quy mô đào tạo lớn và môi trường cạnh tranh mạnh, do 

đó việc khảo sát và đánh giá thực trạng đội ngũ giảng viên LLCT tại đây có ý 

nghĩa quan trọng trong việc nhận diện những kết quả đạt được, những hạn chế 

và nguyên nhân của các hạn chế trong quá trình phát triển đội ngũ. 

Thứ tư, cần tiếp tục nghiên cứu để đề xuất hệ thống giải pháp phù hợp 

nhằm phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học 

ngoài công lập. 

Các giải pháp được đề cập trong một số công trình trước đây chủ yếu 

mang tính khái quát hoặc được xây dựng trên cơ sở nghiên cứu ĐNGV đại học 
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nói chung, do đó chưa phản ánh đầy đủ đặc thù của đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL. Vì vậy, cần tiếp tục nghiên cứu để xây dựng hệ 

thống giải pháp có tính đặc thù và khả thi, vừa phù hợp với yêu cầu nâng cao 

chất lượng giáo dục LLCT, vừa phù hợp với cơ chế tổ chức và hoạt động của 

các cơ sở giáo dục ĐHNCL trong giai đoạn hiện nay. 

Tiểu kết chƣơng 1 

Luận án bước đầu tổng quan các công trình nghiên cứu trong và ngoài 

nước liên quan đến đề tài luận án trên các phương diện chủ yếu là phát triển 

ĐNGV, phát triển đội ngũ giảng viên LLCT và những nghiên cứu về các trường 

ĐHNCL. Các công trình này đã cung cấp nhiều luận điểm có giá trị về vị trí, vai 

trò của ĐNGV trong giáo dục đại học; nội dung, yêu cầu và các yếu tố tác động 

đến quá trình phát triển đội ngũ; đồng thời làm rõ hơn vai trò của đội ngũ giảng 

viên LLCT trong giáo dục chính trị tư tưởng, bảo vệ nền tảng tư tưởng của 

Đảng và hình thành bản lĩnh chính trị cho người học. 

Các nghiên cứu liên quan đến các trường ĐHNCL và ĐNGV trong loại 

hình cơ sở giáo dục này cũng góp phần làm rõ đặc điểm về cơ chế tổ chức, 

nguồn lực tài chính, môi trường hoạt động, chính sách nhân sự và những khó 

khăn, thách thức trong phát triển ĐNGV. Đây là những gợi mở quan trọng để 

xem xét vấn đề phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. 

Mặt khác trên cơ sở tổng quan tình hình nghiên cứu, luận án đã nhận thấy 

một số khoảng trống, những vấn đề cần tiếp tục nghiên cứu, để bổ sung, phát 

triển cơ sở lý luận, đánh giá thực trạng, xác định quan điểm, tìm tòi giải pháp 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn 

thành phố Hà Nội hiện nay. Có thể nói khoảng trống trong nghiên cứu cần tiếp 

tục làm rõ, về lý luận phải có khung lý thuyết mang tính hệ thống và nghiên cứu  

chuyên sâu về phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL; 

thực trạng phát triển như thế nào, nguyên nhân thực trạng và những vấn đề đặt 

ra trong phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trên địa bàn thành phố Hà Nội là 

gì? Từ đó xác định quan điểm đúng đắn, giải pháp khả thi để tiếp tục phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội hiện nay. Qua tổng quan tình hình nghiên cứu, càng cho thấy việc nghiên 

cứu đề tài luận án mang tính cấp thiết và có ý nghĩa đối với thực tiễn phát triển 

giáo dục, đào tạo theo quan điểm của Đảng hiện nay. 
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CHƢƠNG 2 

 PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ  

TRONG CÁC TRƢỜNG ĐẠI HỌC NGOÀI CÔNG LẬP TRÊN ĐỊA BÀN 

THÀNH PHỐ HÀ NỘI - MỘT SỐ VẤN ĐỀ LÝ LUẬN 

 

2.1. Đội ngũ giảng viên lý luận chính trị và đội ngũ giảng viên lý luận 

chính trị trong các trƣờng đại học ngoài công lập  

2.1.1. Đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

Khái niệm đội ngũ giảng viên: 

Theo Ðại từ điển tiếng Việt, đội ngũ là “1. Tổ chức gồm nhiều người tập 

hợp lại thành một lực lượng; 2. Tập hợp số đông người cùng chức năng, nghề 

nghiệp” [108, tr.659]. Như vậy, có thể hiểu, đội ngũ là một tập hợp người có 

điểm chung về chức năng, nhiệm vụ hoặc nghề nghiệp, được tổ chức thành một 

lực lượng nhất định để thực hiện các mục tiêu chính trị - xã hội, chuyên môn 

hoặc nghề nghiệp. Ví dụ như đội ngũ trí thức, đội ngũ công chức, viên chức, đội 

ngũ y bác sĩ, đội ngũ tình nguyện viên, ĐNGV,… 

Khái niệm “đội ngũ” vừa bao hàm nội hàm định lượng, tức là số lượng 

đông đảo, có tổ chức, vừa mang nội hàm định tính, thể hiện ở trình độ chuyên 

môn, sự gắn bó về mục tiêu và mối quan hệ chặt chẽ trong cơ cấu tổ chức. Trong 

lĩnh vực giáo dục, “đội ngũ” thường dùng để chỉ các nhóm người được phân 

công thực hiện các chức năng nhất định trong hệ thống giáo dục như đội ngũ giáo 

viên, GV, cán bộ quản lý,… Các thành viên trong đội ngũ này không chỉ thống 

nhất về vai trò nghề nghiệp mà còn có mối liên hệ mật thiết trong quá trình thực 

hiện nhiệm vụ chung, hướng tới mục tiêu phát triển giáo dục - đào tạo. 

Theo Đại từ điển tiếng Việt, giảng viên được hiểu là “tên gọi chung 

những người làm công tác giảng dạy ở các trường đại học, cao đẳng, ở các lớp 

tập huấn cán bộ” [108, tr.731]. Từ điển Giáo dục học định nghĩa GV là “chức 

danh nghề nghiệp của nhà giáo trong các cơ sở giáo dục đại học và sau đại học, 

dưới giáo sư, phó giáo sư và giảng viên chính” [46, tr.103].  

Căn cứ theo Luật Giáo dục đại học năm 2025, Điều 29 quy định rõ: 

“Giảng viên đại học là người giảng dạy tại cơ sở giáo dục đại học, đáp ứng trình 

độ chuẩn theo quy định của Luật Nhà giáo”. Luật đồng thời phân định các hình 

thức làm việc của giảng viên, bao gồm giảng viên cơ hữu, giảng viên hợp đồng 

toàn thời gian và giảng viên thỉnh giảng, trong đó giảng viên cơ hữu là lực 

lượng nòng cốt, giữ vai trò chủ đạo trong hoạt động đào tạo và NCKH của cơ sở 

giáo dục ĐH [85, tr.16]. 
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Theo Điều 30 Luật Giáo dục đại học năm 2025, quyền và nghĩa vụ của 

GV đại học được xác định theo quy định của Luật Nhà giáo và các quy định 

pháp luật có liên quan, trong đó nhấn mạnh nghĩa vụ giảng dạy, NCKH, phát 

triển chuyên môn, giữ gìn phẩm chất, danh dự, uy tín nhà giáo và thực hiện 

trách nhiệm xã hội trong hoạt động giáo dục ĐH. GV được bảo đảm các điều 

kiện cần thiết để thực hiện nhiệm vụ giảng dạy, NCKH, đổi mới sáng tạo và 

tham gia quản trị cơ sở giáo dục ĐH theo quy định của pháp luật [85, tr.17]. 

Từ các quy định trên có thể khẳng định: GV đại học là đội ngũ nhà giáo 

giữ vị trí trung tâm trong hệ thống giáo dục ĐH, được Nhà nước xác lập địa vị 

pháp lý rõ ràng về tiêu chuẩn, chức trách, quyền và nghĩa vụ. GV vừa là chủ thể 

lao động sư phạm, vừa là lực lượng NCKH và chuyển giao tri thức, trực tiếp 

quyết định chất lượng đào tạo, NCKH và uy tín học thuật của các cơ sở giáo 

dục ĐH trong bối cảnh đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo hiện nay. 

Trong hệ thống các trường đại học, GV được tuyển dụng, sử dụng và phát 

triển theo các chức danh nghề nghiệp và học hàm như GV, GV chính, GV cao 

cấp, phó giáo sư và giáo sư, làm việc tại các cơ sở giáo dục ĐH công lập và 

ngoài công lập. Về cơ cấu, ĐNGV bao gồm GV cơ hữu làm việc ổn định, lâu 

dài tại cơ sở giáo dục ĐH và GV thỉnh giảng là những người được mời tham gia 

giảng dạy, nghiên cứu theo hợp đồng hoặc chế độ kiêm nhiệm, phù hợp với yêu 

cầu đào tạo và nghiên cứu của từng cơ sở giáo dục ĐH.  

Tóm lại, giảng viên là đội ngũ nhà giáo hoạt động trong các cơ sở giáo 

dục ĐH, có đầy đủ tiêu chuẩn về đạo đức, chuyên môn, nghiệp vụ và pháp lý để 

thực hiện nhiệm vụ giảng dạy và NCKH theo yêu cầu của nền giáo dục ĐH hiện 

đại. Trong phạm vi luận án này, khái niệm “giảng viên” được hiểu là những nhà 

giáo đang giảng dạy tại các trường ĐH, bao gồm cả trường công lập và ngoài 

công lập. 

Như vậy, có thể hiểu: Đội ngũ giảng viên là tập hợp những nhà giáo đảm 

nhiệm hoạt động giảng dạy, nghiên cứu khoa học và tham gia các hoạt động 

học thuật tại các cơ sở giáo dục đại học và cao đẳng. Đây là lực lượng trí thức 

giữ vai trò quan trọng trong việc truyền bá tri thức khoa học, đào tạo nguồn 

nhân lực, góp phần trực tiếp vào sự nghiệp phát triển giáo dục, đào tạo và phát 

triển con người trong điều kiện hiện nay. Với vị trí là lực lượng nòng cốt của 

quá trình đào tạo, ĐNGV có ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng đào tạo, hiệu 

quả NCKH và sự phát triển bền vững của các cơ sở giáo dục ĐH. 

Khi xem xét và đánh giá ĐNGV, cần tiếp cận trên ba phương diện cơ bản 

là quy mô, chất lượng và cơ cấu. 
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Quy mô là khái niệm dùng để chỉ số lượng của ĐNGV. Bảo đảm quy 

mô ĐNGV nghĩa là bảo đảm có đủ số lượng GV đáp ứng yêu cầu của chương 

trình đào tạo hiện tại cũng như định hướng phát triển trong tương lai của cơ 

sở giáo dục. 

Chất lượng là yếu tố phản ánh trình độ và năng lực tổng hợp của ĐNGV. 

Chất lượng được thể hiện thông qua các tiêu chí như thể chất, sức khỏe; phẩm 

chất chính trị; trình độ học vấn, chuyên môn nghiệp vụ; năng lực nhận thức và 

tư duy sáng tạo; năng lực thực hiện nhiệm vụ giảng dạy và NCKH; phẩm chất 

đạo đức, lối sống và tác phong công tác. 

Cơ cấu là yếu tố quan trọng góp phần tạo nên chất lượng và sức mạnh 

tổng thể của ĐNGV. Cơ cấu được thể hiện qua các phương diện như độ tuổi, 

giới tính, thâm niên công tác, trình độ đào tạo, chuyên ngành giảng dạy, học 

hàm và học vị. Một cơ cấu hợp lý sẽ bảo đảm sự kế thừa, phát triển và tính ổn 

định của đội ngũ trong quá trình phát triển lâu dài của cơ sở giáo dục. 

Khái niệm lý luận chính trị: 

Lý luận là một khái niệm được các nhà nghiên cứu quan tâm sâu sắc 

nhằm xác lập các quan niệm, khái niệm mang tính khoa học, phản ánh trình độ 

tri thức của nhân loại qua các thời kỳ. Trải qua tiến trình phát triển của tư duy 

loài người, lý luận cũng không ngừng được hoàn thiện và phát triển. 

Theo gốc từ Hy Lạp, “Theorie” mang ý nghĩa là sự quan sát và nghiên 

cứu. Từ nền tảng này, khái niệm lý luận đã được mở rộng và phát triển, không 

chỉ dừng lại ở việc quan sát hay nghiên cứu mà còn bao hàm quá trình khái quát 

hóa có hệ thống tri thức về tự nhiên, xã hội và tư duy. 

Từ điển Triết học (1976) định nghĩa: “lý luận là sự tổng hợp các tri thức 

tự nhiên và xã hội tích lũy được trong quá trình lịch sử”; đồng thời cho rằng lý 

luận là “hệ thống tư tưởng chủ đạo trong một lĩnh vực tri thức” [103, tr.526]. 

Còn theo Đại từ điển tiếng Việt, lý luận là: “1. Tổng thể kinh nghiệm và tri thức 

của loài người đã được khái quát và tích lũy trong quá trình lịch sử; 2. Kiến 

thức khái quát và hệ thống hóa về một lĩnh vực khoa học nào đó” [108, tr.1016]. 

Chủ tịch Hồ Chí Minh từng khẳng định: “Lý luận là sự tổng kết những 

kinh nghiệm của loài người, là tổng hợp những tri thức về tự nhiên và xã hội 

tích trữ lại trong quá trình lịch sử” [69, tr.96]. Trong một cách diễn đạt giản dị, 

gần gũi hơn, Người cũng nhấn mạnh: “Lý luận là đem thực tế trong lịch sử, 

trong kinh nghiệm, trong các cuộc tranh đấu, xem xét, so sánh thật kỹ lưỡng rõ 

ràng, làm thành kết luận. Rồi lại đem nó chứng minh với thực tế. Đó là lý luận 

chân chính” [66, tr.273].  
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Theo Từ điển Triết học, xuất bản năm 1986, “lý luận là kinh nghiệm đã 

được khái quát trong ý thức của con người; là toàn bộ những tri thức về thế giới 

khách quan, là hệ thống tương đối độc lập của các tri thức có tác dụng tái hiện 

trong lôgíc của các khái niệm cái lôgíc khách quan của các sự vật.” [89, tr. 342]. 

Theo tác giả Bùi Thị Thanh Hương: Lý luận là “hệ thống tri thức có tính 

khái quát, trừu tượng, phản ánh bản chất, quy luật của các sự vật, hiện tượng và 

được biểu hiện dưới dạng một hệ thống các khái niệm, phạm trù, quy luật chặt 

chẽ.”[53, tr.144]. 

Dựa vào các quan điểm trên và trong phạm vi luận án, có thể hiểu: “Lý 

luận được hiểu là hệ thống tri thức mang tính khái quát và trừu tượng hóa cao, 

được hình thành từ quá trình nghiên cứu, tổng kết thực tiễn, phản ánh bản chất 

và các quy luật vận động của sự vật, hiện tượng trong tự nhiên, xã hội và tư duy 

con người, được thể hiện thông qua hệ thống các khái niệm, phạm trù, nguyên 

lý, quy luật...”. 

 Chính trị, theo nguyên ngữ Hy Lạp là “Politika”, được hiểu là những 

công việc liên quan đến nhà nước hoặc đời sống xã hội nói chung, là nghệ thuật 

quản lý quốc gia và tổ chức cộng đồng. Xét về bản chất, chính trị phản ánh lĩnh 

vực hoạt động gắn với những mối quan hệ xã hội có tính giai cấp, dân tộc và 

nhóm lợi ích, nơi mà trọng tâm là cuộc đấu tranh nhằm giành lấy, giữ vững và 

thực thi quyền lực nhà nước. Đại từ điển tiếng Việt định nghĩa chính trị là: 1. 

“Những vấn đề về điều hành bộ máy nhà nước hoặc những hoạt động của giai 

cấp, chính đảng nhằm giành hoặc duy trì quyền điều hành nhà nước”; 2. 

“Những hiểu biết về mục đích, đường lối và nhiệm vụ đấu tranh của các chính 

đảng cũng như đông đảo quần chúng” [108, tr.369]. Từ đó có thể thấy, khái 

niệm chính trị bao hàm cả thực tiễn đời sống chính trị và hệ tư tưởng chính trị. 

Mác và Ăngghen tiếp cận chính trị như một hiện tượng xã hội mang tính 

lịch sử, đóng vai trò định hình và điều hướng tiến trình phát triển của xã hội. 

Theo các ông, chính trị là hình thức biểu hiện tập trung của kinh tế, là sự tham 

gia vào công việc của nhà nước và là công cụ điều tiết những quan hệ xã hội cơ 

bản. Chính trị xác lập thể chế, tổ chức và nhiệm vụ của nhà nước, đồng thời 

phản ánh sự giằng co giữa các lực lượng giai cấp trong việc xác lập và vận hành 

quyền lực, mà sâu xa là do vị trí kinh tế của các giai cấp quyết định. 

Kế thừa tư tưởng đó, Lênin khẳng định vai trò cốt lõi của chính trị trong 

đời sống xã hội và trong cuộc đấu tranh giai cấp. Ông nhấn mạnh rằng, một giai 

cấp không thể giữ vững vị thế thống trị của mình nếu không có lập trường chính 
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trị đúng đắn; và nếu không làm được điều đó, thì cũng không thể hoàn thành 

được sứ mệnh lịch sử trong lĩnh vực sản xuất. 

Chủ tịch Hồ Chí Minh cũng đặc biệt coi trọng chính trị trong mối quan hệ 

với chuyên môn. Theo Người, chính trị là linh hồn, còn chuyên môn là thể xác; 

nếu thiếu chính trị thì chuyên môn chỉ còn là cái xác không hồn. Người khẳng 

định: “Phải có chính trị trước rồi có chuyên môn”. Từ thực tiễn hoạt động cách 

mạng, Chủ tịch Hồ Chí Minh đúc kết một cách cô đọng: “Tóm lại chính trị là: 1. 

Đoàn kết. 2. Thanh khiết từ to đến nhỏ” [66, tr.75]. 

Từ quan điểm của các nhà kinh điển Mác-xít đến các nhà nghiên cứu hiện 

đại đều cho thấy rằng chính trị là một hiện tượng xã hội đặc thù, chỉ hình thành 

cùng với sự xuất hiện của nhà nước và sự phân hóa giai cấp trong xã hội. Kể từ 

đó, chính trị luôn là lĩnh vực then chốt, chi phối các quá trình biến động lớn của 

lịch sử. Những bước ngoặt quan trọng của nhân loại, trong đó có Việt Nam, về 

bản chất đều gắn liền với những thay đổi trong đời sống chính trị. 

Có thể khái quát rằng: Chính trị là quá trình tổ chức, điều tiết và xử lý 

các quan hệ giữa các giai cấp, dân tộc, quốc gia trong việc giành, giữ và sử 

dụng quyền lực nhà nước. Đồng thời, chính trị còn là hệ thống tri thức và nhận 

thức về phương hướng, mục tiêu, nhiệm vụ đấu tranh của các lực lượng chính 

trị, từ chính đảng đến quần chúng nhân dân, trong công cuộc xác lập và bảo vệ 

quyền lực giai cấp cầm quyền. 

Như vậy, lý luận chính trị là hệ thống tri thức thuộc lĩnh vực chính trị, 

phản ánh quan điểm, chủ trương, đường lối và chính sách của một chính đảng 

hoặc một giai cấp trong quá trình thực thi quyền lực chính trị; đồng thời thể 

hiện thái độ và lợi ích giai cấp đối với quyền lực nhà nước trong xã hội có giai 

cấp. Lý luận chính trị được hình thành từ hoạt động nghiên cứu khoa học, là kết 

quả của quá trình tổng kết thực tiễn lâu dài qua nhiều thế hệ và là một bộ phận 

của kho tàng lý luận nhân loại. Trong hệ tư tưởng của chủ nghĩa cộng sản khoa 

học, LLCT đóng vai trò đặc biệt quan trọng, giúp các Đảng Cộng sản xác định 

đúng đắn sứ mệnh lịch sử và phương hướng hành động của mình. Chính vì vậy, 

LLCT luôn giữ vị trí là nền tảng tư tưởng, kim chỉ nam cho hành động, định 

hướng toàn diện cho hoạt động thực tiễn của một đảng cách mạng. 

Trên nền tảng tiếp thu những nguyên lý cơ bản của chủ nghĩa Mác - 

Lênin và những tinh hoa của văn hóa dân tộc và nhân loại, Chủ tịch Hồ Chí 

Minh đã vận dụng sáng tạo và phát triển hệ thống lý luận đó một cách phù hợp 

với điều kiện lịch sử - xã hội cụ thể của Việt Nam. Tư tưởng Hồ Chí Minh, nhờ 

tính thiết thực và nhất quán, đã trở thành nền tảng tư tưởng của Đảng Cộng sản 
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Việt Nam, đồng hành cùng chủ nghĩa Mác - Lênin, đưa cách mạng Việt Nam từ 

thắng lợi này đến thắng lợi khác. Thực tiễn đã chứng minh tư tưởng của Người 

là sự phát triển sinh động và sáng tạo chủ nghĩa Mác - Lênin, tập trung vào 

những vấn đề mang tính quy luật của cách mạng Việt Nam. Với bản chất khoa 

học, cách mạng và những giá trị lý luận, thực tiễn sâu sắc, chủ nghĩa Mác - 

Lênin và tư tưởng Hồ Chí Minh cần tiếp tục được tuyên truyền, giáo dục sâu 

rộng trong toàn Đảng và toàn dân. 

Lý luận chính trị ở Việt Nam hiện nay là sự kết tinh giữa hệ thống nguyên 

lý của chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, đường lối và quan điểm 

của Đảng, chính sách và pháp luật của Nhà nước. Nó phản ánh bản chất và quy 

luật vận động của các quan hệ kinh tế, chính trị, xã hội, thể hiện rõ lập trường, 

lợi ích và thái độ của giai cấp công nhân và nhân dân lao động, những lực lượng 

mà Đảng đại diện, trong công cuộc xây dựng Nhà nước pháp quyền xã hội chủ 

nghĩa. LLCT là hệ thống tri thức tổng hợp, liên ngành, mang tính đảng, tính giai 

cấp, đồng thời có mức độ khái quát và trừu tượng hóa cao, phục vụ cho việc 

nhận thức và dự báo khoa học. Với vai trò đó, Đảng ta luôn quan tâm đến công 

tác nghiên cứu, giảng dạy và học tập LLCT, coi đây là phương tiện thiết yếu để 

xây dựng thế giới quan khoa học và nhân sinh quan cách mạng cho cán bộ, 

đảng viên và quần chúng nhân dân. Một trong những bài học lớn rút ra sau hơn 

ba thập niên đổi mới là: phải kiên định mục tiêu độc lập dân tộc và chủ nghĩa xã 

hội, đồng thời không ngừng đổi mới, sáng tạo trong việc vận dụng và phát triển 

chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, kết hợp kế thừa truyền thống 

dân tộc với tinh hoa văn hóa nhân loại và kinh nghiệm quốc tế, phù hợp với 

điều kiện Việt Nam. 

Từ những phân tích trên, có thể khái quát: Lý luận chính trị là hệ thống tri 

thức được hình thành thông qua tổng kết thực tiễn và NCKH, được khái quát 

hóa bằng các phương pháp tư duy lý luận, trở thành cơ sở lý luận và nền tảng 

khoa học cho hoạt động của các chính đảng và bộ máy nhà nước trong quá trình 

xây dựng, vận hành và bảo vệ chính quyền. 

Những nội dung LLCT của Đảng ta được xác định thống nhất trong các 

văn kiện bao gồm: Một là, lý luận Mác - Lênin (gồm ba bộ môn cơ bản: Triết 

học, Kinh tế chính trị học, Chủ nghĩa xã hội khoa học). Hai là, Tư tưởng Hồ 

Chí Minh; Lịch sử Đảng; Xây dựng Đảng; Nhà nước và pháp luật. Ba là, những 

vấn đề liên quan đến đường lối, chủ trương của Đảng và chính sách, pháp luật 

của Nhà nước. Tuy nhiên, tùy theo từng đối tượng cụ thể, yêu cầu về nội dung 

LLCT sẽ được xây dựng ở các mức độ khác nhau.  
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Vai trò của lý luận chính trị:  

Lý luận chính trị giữ vai trò nền tảng trong việc định hướng tư tưởng, tổ 

chức hoạt động thực tiễn và bảo đảm sự phát triển bền vững của xã hội. Trong 

đời sống xã hội, LLCT là cơ sở hình thành thế giới quan khoa học và nhân sinh 

quan cách mạng cho mỗi cá nhân. Thông qua việc cung cấp hệ thống tri thức có 

tính khái quát về bản chất, quy luật vận động của các hiện tượng chính trị - xã 

hội, LLCT giúp con người nhận thức đúng đắn các vấn đề xã hội, nâng cao 

năng lực phân tích, đánh giá hiện thực và định hướng hành vi phù hợp với các 

giá trị tiến bộ. Trên cơ sở đó, LLCT góp phần hình thành ý thức chính trị, trách 

nhiệm công dân và thái độ tích cực của mỗi cá nhân đối với các vấn đề chung 

của xã hội. LLCT có vai trò đặc biệt quan trọng trong hoạt động lãnh đạo, quản 

lý của hệ thống chính trị. LLCT cung cấp phương pháp tư duy khoa học, biện 

chứng cho đội ngũ cán bộ, giúp phân tích, tổng kết thực tiễn một cách khách 

quan, toàn diện và có hệ thống. Trên nền tảng đó, các chủ trương, đường lối, 

chính sách được xây dựng có cơ sở khoa học, bảo đảm tính định hướng, tính 

nhất quán về tư tưởng và tính khả thi trong tổ chức thực hiện. Thực tiễn cho 

thấy, những quyết sách thiếu cơ sở lý luận thường dễ rơi vào tình trạng chủ 

quan, duy ý chí hoặc phiến diện, dẫn đến hiệu quả thấp hoặc những hệ lụy trong 

quá trình triển khai. Vì vậy, LLCT không chỉ là công cụ nhận thức mà còn là 

yếu tố bảo đảm chất lượng và hiệu quả của hoạt động quản lý, điều hành phát 

triển kinh tế - xã hội. 

Trong lĩnh vực giáo dục và đào tạo, nhất là giáo dục thế hệ trẻ, LLCT giữ 

vai trò trực tiếp và lâu dài trong việc hình thành lý tưởng sống, đạo đức và bản 

lĩnh chính trị cho người học. Thông qua giáo dục LLCT, người học được trang 

bị những tri thức chính trị - xã hội cơ bản, đồng thời được định hướng về tư 

tưởng, thái độ và trách nhiệm công dân trong bối cảnh xã hội nhiều biến động. 

Đây là cơ sở quan trọng để xây dựng nguồn nhân lực có chất lượng, vừa đáp 

ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội, vừa bảo đảm sự ổn định về chính trị, tư 

tưởng. Đồng thời, giáo dục LLCT còn góp phần phát hiện, bồi dưỡng và phát 

triển đội ngũ trí thức, nhân lực có phẩm chất chính trị vững vàng, có khả năng 

đóng góp tích cực cho sự nghiệp xây dựng và bảo vệ Tổ quốc. 

Trong bối cảnh hội nhập quốc tế và sự tác động đa chiều của các luồng tư 

tưởng khác nhau, vai trò của LLCT càng được đặt ra rõ ràng hơn trong việc bảo 

vệ nền tảng tư tưởng của Đảng và định hướng phát triển xã hội. LLCT không 

chỉ giúp nhận diện và phản bác các quan điểm sai trái, thù địch, mà còn góp 

phần củng cố niềm tin, tăng cường sự thống nhất về tư tưởng trong xã hội. Do 
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đó, việc nghiên cứu, giảng dạy và phát triển LLCT có ý nghĩa quan trọng cả về 

lý luận và thực tiễn, là điều kiện cần thiết để bảo đảm sự phát triển ổn định và 

bền vững của đất nước trong giai đoạn hiện nay. 

Khái niệm đội ngũ giảng viên lý luận chính trị: 

Đội ngũ giảng viên lý luận chính trị là tập hợp những nhà giáo đảm nhiệm 

giảng dạy và nghiên cứu các bộ môn lý luận chính trị tại các cơ sở giáo dục đại 

học, cao đẳng cũng như tại các trường Đảng, trường chính trị và một số cơ quan 

tư tưởng - lý luận của Đảng và Nhà nước. Đây là lực lượng trí thức đặc thù, giữ 

vai trò then chốt trong việc bồi dưỡng nền tảng tư tưởng và lập trường chính trị cho 

thế hệ trẻ, góp phần trực tiếp vào sự nghiệp phát triển con người và bảo vệ nền 

tảng tư tưởng của Đảng trong điều kiện hiện nay. 

Khi xem xét và đánh giá đội ngũ giảng viên LLCT, cần xem xét trên 3 khía 

cạnh sau: 

Quy mô: là khái niệm dùng để chỉ số lượng của đội ngũ giảng viên 

LLCT. Đáp ứng về quy mô đội ngũ giảng viên LLCT nghĩa là bảo đảm có đủ số 

lượng GV theo yêu cầu của chương trình đào tạo hiện tại cũng như định hướng 

phát triển trong tương lai của cơ sở giáo dục. 

Chất lượng: là yếu tố có nội dung toàn diện, phản ánh trình độ và năng lực tổng 

hợp của đội ngũ giảng viên LLCT. Chất lượng được thể hiện thông qua các tiêu chí 

như: thể chất, sức khỏe; phẩm chất chính trị; trình độ học vấn, chuyên môn nghiệp vụ; 

năng lực nhận thức và tư duy sáng tạo; khả năng tác nghiệp, năng lực thực hiện và 

hoàn thành nhiệm vụ; phẩm chất đạo đức, lối sống và tác phong công tác... 

Cơ cấu: là một chỉ số quan trọng góp phần tạo nên chất lượng và sức 

mạnh tổng thể của đội ngũ giảng viên LLCT. Cơ cấu thể hiện qua các phương 

diện như: cơ cấu độ tuổi, giới tính; thâm niên công tác; trình độ đào tạo; chuyên 

ngành giảng dạy; học hàm, học vị... Một cơ cấu hợp lý sẽ bảo đảm sự kế thừa, 

phát triển và tính ổn định của đội ngũ trong dài hạn. 

2.1.2. Đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học 

ngoài công lập  

Khái niệm trường đại học ngoài công lập:  

Trên thế giới hiện nay, căn cứ vào tiêu chí quyền sở hữu, hình thức góp 

vốn và vai trò của các chủ thể sáng lập, các cơ sở giáo dục ĐH thường được 

phân thành ba loại hình cơ bản: trường ĐHCL, trường ĐH tư thục và trường 

ĐH do các tổ chức tôn giáo thành lập và quản lý. Tùy thuộc vào điều kiện kinh 

tế, xã hội và đặc điểm lịch sử của từng quốc gia, mức độ phát triển, vai trò và tỷ 

trọng của mỗi loại hình trường ĐH trong hệ thống giáo dục quốc dân là khác 
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nhau. Tại một số quốc gia như Hàn Quốc, Nhật Bản và Hoa Kỳ, các trường ĐH 

tư thục chiếm tỷ trọng lớn và giữ vai trò đặc biệt quan trọng; nhiều trường trong 

số đó đạt chất lượng đào tạo và nghiên cứu hàng đầu thế giới. Ngoài ra, tại Hoa 

Kỳ, một số quốc gia khu vực Mỹ La tinh và Philippines cũng tồn tại các trường 

ĐH được thành lập và điều hành bởi các tổ chức tôn giáo. 

Tại Việt Nam, theo Luật Giáo dục đại học năm 2025, căn cứ vào Điều 9, 

cơ sở giáo dục ĐH được tổ chức theo hai loại hình cơ bản là cơ sở giáo dục 

ĐHCL và cơ sở giáo dục ĐH tư thục; trong đó, cơ sở giáo dục ĐH tư thục bao 

gồm cả cơ sở giáo dục ĐH có vốn đầu tư nước ngoài, được thành lập và hoạt 

động theo quy định của pháp luật Việt Nam và các điều ước quốc tế mà Việt Nam 

là thành viên [85 tr.4-5]. So với các quy định trước đây, Luật Giáo dục ĐH năm 

2025 không còn sử dụng khái niệm “trường đại học dân lập”, đồng thời thống nhất 

các loại hình cơ sở giáo dục ĐHNCL trong phạm trù trường ĐH tư thục. 

Như vậy, trong hệ thống giáo dục ĐH Việt Nam hiện nay, các trường đại 

học ngoài công lập bao gồm trường đại học tư thục trong nước và trường đại 

học có vốn đầu tư nước ngoài. Các trường ĐHNCL hoạt động trên cơ sở huy 

động các nguồn lực xã hội, sử dụng vốn ngoài ngân sách nhà nước, thực hiện 

quyền tự chủ theo quy định của pháp luật, chịu sự quản lý nhà nước về giáo dục 

ĐH và tuân thủ các quy định của Luật Giáo dục đại học, các văn bản pháp luật 

có liên quan và quy chế tổ chức, hoạt động của từng cơ sở giáo dục ĐH. 

Trong luận án này, khái niệm “trường đại học ngoài công lập” được sử 

dụng theo nghĩa trên. 

Về đặc điểm tổ chức và hoạt động đào tạo, các trường ĐHNCL là bộ 

phận cấu thành của hệ thống giáo dục ĐH quốc gia, do đó giữa trường ĐHNCL 

và trường ĐHCL tồn tại nhiều điểm tương đồng cơ bản. Trước hết, cả hai loại hình 

đều là cơ sở giáo dục ĐH, phải tuân thủ đầy đủ các quy định của pháp luật về điều 

kiện, trình tự, thủ tục thành lập, tổ chức và hoạt động theo Luật Giáo dục ĐH năm 

2025. Bên cạnh đó, Nhà nước thực hiện quản lý thống nhất đối với các cơ sở giáo 

dục ĐH thông qua việc ban hành chính sách, pháp luật, chiến lược, quy hoạch, tiêu 

chuẩn và quy chuẩn về giáo dục ĐH; bảo đảm chất lượng đào tạo, NCKH và 

quyền lợi hợp pháp của người học [85, tr.3-4]. Xét về địa vị pháp lý, các trường 

ĐHNCL có vị thế bình đẳng với các trường ĐHCL; văn bằng, chứng chỉ do các 

trường ĐHNCL cấp thuộc hệ thống văn bằng quốc gia và có giá trị pháp lý tương 

đương văn bằng, chứng chỉ do các trường ĐHCL cấp. 

Bên cạnh những điểm tương đồng, giữa trường ĐHNCL và trường ĐHCL 

cũng tồn tại những khác biệt cơ bản. Trước hết, về chế độ sở hữu, trường ĐHCL 
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do Nhà nước thành lập, Nhà nước đầu tư hoặc hỗ trợ đầu tư và giữ quyền quản 

lý đối với tài sản thuộc sở hữu công; trong khi đó, trường ĐHNCL do các tổ 

chức, cá nhân hoặc nhà đầu tư trong và ngoài nước thành lập, tài sản thuộc sở 

hữu của các nhà đầu tư theo quy định của pháp luật. Về tổ chức và quản trị, 

trường ĐHCL thực hiện mô hình quản trị gắn với cơ chế quản lý của Nhà nước; 

còn trường ĐHNCL thực hiện mô hình quản trị ĐH thông qua hội đồng quản trị 

hoặc hội đồng trường theo quy định của Luật Giáo dục đại học năm 2025, bảo 

đảm quyền đại diện của chủ sở hữu và quyền tự chủ trong tổ chức, nhân sự và 

hoạt động chuyên môn [85]. 

Về tài chính, trường ĐHCL chủ yếu được Nhà nước bảo đảm hoặc hỗ trợ 

một phần kinh phí hoạt động; trong khi đó, trường ĐHNCL thực hiện cơ chế tự 

chủ tài chính, nguồn thu chủ yếu từ học phí, đóng góp của các nhà đầu tư và các 

nguồn thu hợp pháp khác. Trong bối cảnh đẩy mạnh xã hội hóa giáo dục ĐH, 

Nhà nước không trực tiếp cấp ngân sách cho các trường ĐHNCL, nhưng có các 

chính sách hỗ trợ gián tiếp thông qua ưu đãi về đất đai, thuế, tín dụng và các 

chính sách khuyến khích đầu tư vào giáo dục ĐH theo quy định của pháp luật 

[85, tr.19-20]. 

Chính đặc điểm tự chủ tài chính cao khiến nhiều trường ĐHNCL chịu áp 

lực lớn về nguồn thu, dẫn đến xu hướng ưu tiên các ngành, học phần có khả 

năng thu hút người học và mang lại hiệu quả kinh tế trước mắt. Trong thực tế, 

nếu SV ít quan tâm đến các học phần khó, các học phần LLCT hoặc các môn 

học không mang lại lợi ích thực dụng tức thời, nhà trường thường không ưu tiên 

bố trí giảng dạy với quy mô và thời lượng phù hợp. Hệ quả là một số học phần 

LLCT bị cắt giảm thời lượng, dồn lớp hoặc tổ chức giảng dạy mang tính hình 

thức, ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giáo dục chính trị - tư tưởng trong các 

trường ĐHNCL hiện nay. 

Đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập: 

Do đặc thù về cơ chế tổ chức, quản lý và vận hành của các trường 

ĐHNCL khác với các trường ĐHCL, đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL cũng mang những đặc điểm riêng, thể hiện về địa vị pháp lý, 

phương thức sử dụng lao động, tâm lý nghề nghiệp và hành vi chuyên môn. 

Những đặc điểm này vừa tạo ra tính linh hoạt, năng động cho đội ngũ, vừa đặt 

ra không ít vấn đề cần được nhận diện và điều chỉnh trong quá trình phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT hiện nay. 

Trước hết, đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL không 

phải là viên chức như GV trong các trường ĐHCL, mà chủ yếu làm việc theo 
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chế độ hợp đồng lao động do Luật Lao động điều chỉnh. Điều này dẫn đến sự 

khác biệt căn bản trong việc xác lập chức danh nghề nghiệp, ngạch, bậc và lộ 

trình phát triển nghề nghiệp của GV. Giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL không được phân loại theo các ngạch GV, GV chính, GV cao cấp như 

trong khu vực công lập, mà thường được gọi chung là GV. Đặc điểm này tạo ra 

sự linh hoạt trong quản lý nhân sự, song cũng làm giảm tính ổn định và cảm 

nhận về địa vị nghề nghiệp của đội ngũ giảng viên LLCT trong nhà trường. 

Thứ hai, cơ chế tuyển dụng, sử dụng và đãi ngộ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐHNCL mang tính linh hoạt cao, gắn chặt với khả năng tài chính và 

chiến lược phát triển của từng trường. Việc xếp lương, nâng lương, chi trả thù 

lao giảng dạy và các khoản phụ cấp được thực hiện theo quy định nội bộ của 

nhà trường, không phụ thuộc vào thang bảng lương nhà nước như trong các 

trường ĐHCL. Ở một số trường, cơ chế này tạo điều kiện cải thiện thu nhập cho 

GV thông qua đơn giá giờ giảng và các khoản hỗ trợ linh hoạt; tuy nhiên, do 

thiếu tính ổn định và chuẩn hóa, nó cũng khiến giảng viên LLCT dễ rơi vào tâm 

lý làm việc ngắn hạn, ít gắn bó lâu dài với một cơ sở đào tạo cụ thể. 

Thứ ba, đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL thể hiện rõ 

tính linh hoạt trong hoạt động giảng dạy, gắn với môi trường làm việc tương đối 

cởi mở và ít ràng buộc về “trách nhiệm chính trị”. Trong quá trình giảng dạy, 

một bộ phận GV có xu hướng tiếp cận nội dung theo nhiều góc nhìn, nhiều 

phương pháp khác nhau nhằm tạo sự hấp dẫn cho người học. Ở phương diện 

tích cực, tính linh hoạt góp phần khắc phục sự khô cứng của các môn LLCT, 

giúp SV dễ tiếp nhận và hứng thú hơn với môn học. Tuy nhiên, trong điều kiện 

thiếu cơ chế quản lý nội dung giảng dạy và sinh hoạt chuyên môn chặt chẽ, tính 

linh hoạt nếu không được định hướng phù hợp có thể dẫn đến việc diễn giải 

chưa đầy đủ, thiếu thống nhất, thậm chí sai lệch so với quan điểm, đường lối 

của Đảng. Đây là đặc điểm cần được nhận diện đúng để vừa phát huy tính sáng 

tạo, vừa bảo đảm tính chuẩn mực và định hướng chính trị của môn học. 

Thứ tư, tính đồng cơ hữu của đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL. Nhiều GV đồng thời giảng dạy hoặc công tác tại nhiều cơ sở đào tạo 

khác nhau, cả trong và ngoài khu vực công lập. Tính đồng cơ hữu giúp GV mở 

rộng môi trường nghề nghiệp và tăng thu nhập, đồng thời giúp các trường ngoài 

công lập linh hoạt trong sử dụng nguồn nhân lực. Tuy nhiên, đặc điểm này cũng 

dẫn đến sự phân tán về thời gian, tâm lực và mức độ gắn bó với từng nhà trường 

cụ thể. Đối với giảng dạy LLCT, lĩnh vực đòi hỏi sự đầu tư chiều sâu, cập nhật 

thường xuyên và gắn bó chặt chẽ với môi trường giáo dục cụ thể của SV, tính 
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đồng cơ hữu có thể ảnh hưởng đến chất lượng chuẩn bị bài giảng, sinh hoạt 

chuyên môn và NCKH của GV. 

Thứ năm, do đặc thù các trường ĐHNCL phải tự chủ hoàn toàn về tài 

chính, chương trình đào tạo, ĐNGV và cơ sở vật chất, nên đội ngũ cán bộ, 

GV thường xuyên biến động, vị trí vị trí việc làm, thu nhập của ĐNGV luôn 

chịu áp lực của cạnh tranh và đào thải. Điều đó làm cho đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL năng động, linh hoạt, có khả năng thích ứng 

nhanh với yêu cầu của thị trường giáo dục và nhu cầu của người học, nhưng 

mặt khác gây áp lực tâm lý nặng nề về “nguy cơ bất ổn định” về tương lai sự 

nghiệp. Trong bối cảnh các môn LLCT thường bị coi là môn phụ, chưa được 

đặt đúng vị trí, tầm quan trọng trong chương trình đào tạo của nhà trường; 

nhận thức, thái độ của một bộ phận cán bộ, quản lý, GV, SV, đội ngũ giảng 

viên LLCT còn lệch lạc, GV chưa thực sự được quan tâm tương xứng về điều 

kiện làm việc và chính sách đãi ngộ. Điều này ảnh hưởng đến niềm tin, lý 

tưởng cách mạng và động lực phấn đấu phát triển chuyên môn của ĐNGV.  

Những đặc điểm trên cho thấy đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL vừa mang tính linh hoạt, năng động, vừa tiềm ẩn những hạn 

chế về tính ổn định, tính chuẩn mực và mức độ chuyên tâm nghề nghiệp. 

Việc nhận diện đúng các đặc điểm này là cơ sở quan trọng để xây dựng các 

giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên LLCT phù hợp với đặc thù của loại 

hình trường ĐHNCL trong giai đoạn hiện nay. 

Vai trò của đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại 

học ngoài công lập: 

Trong hệ thống giáo dục ĐH, giảng viên LLCT giữ vai trò quan trọng 

trong việc thực hiện mục tiêu giáo dục, góp phần đào tạo con người phát 

triển toàn diện. Đối với các trường ĐHNCL nói chung và trên địa bàn thành 

phố Hà Nội nói riêng, vai trò này càng mang tính đặc thù bởi các trường hoạt 

động trong điều kiện tự chủ cao về tổ chức, tài chính và tuyển sinh, chịu tác 

động trực tiếp của cơ chế thị trường và áp lực cạnh tranh trong đào tạo. 

Trong bối cảnh đó, giảng viên LLCT không chỉ thực hiện nhiệm vụ chuyên 

môn thuần túy, mà còn góp phần bảo đảm sự thống nhất giữa mục tiêu đào 

tạo theo nhu cầu xã hội với yêu cầu giáo dục chính trị - tư tưởng theo định 

hướng của Đảng và Nhà nước. 

Thứ nhất, đội ngũ giảng viên lý luận chính trị là chủ thể trực tiếp tổ 

chức giảng dạy các môn lý luận chính trị trong điều kiện đào tạo chịu sự chi 

phối mạnh của cơ chế thị trường trong các trường đại học ngoài công lập. 
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Trong các trường ĐHNCL, việc tổ chức đào tạo thường đặt nặng yêu cầu 

về hiệu quả, chi phí và khả năng cạnh tranh trên thị trường giáo dục. Điều này 

có thể dẫn đến xu hướng thu hẹp thời lượng hoặc coi nhẹ các môn LLCT nếu 

không có sự quan tâm đúng mức. Trong bối cảnh đó, giảng viên LLCT giữ vai 

trò trực tiếp bảo đảm việc triển khai chương trình các môn Chủ nghĩa Mác - 

Lênin, Tư tưởng Hồ Chí Minh, Đường lối cách mạng của Đảng Cộng sản Việt 

Nam đúng mục tiêu và yêu cầu đào tạo. Không chỉ dừng ở việc truyền đạt nội 

dung chương trình, GV còn phải chủ động đổi mới phương pháp giảng dạy, 

lựa chọn hình thức tổ chức dạy học phù hợp với đặc điểm người học và điều 

kiện cụ thể của nhà trường nhằm nâng cao hiệu quả tiếp nhận của SV. Vai trò 

này có ý nghĩa trực tiếp trong việc khắc phục tình trạng học tập mang tính 

hình thức, đối phó, đồng thời góp phần nâng cao vị thế của các môn LLCT 

trong chương trình đào tạo của các trường ĐHNCL. 

Thứ hai, đội ngũ giảng viên lý luận chính trị giữ vai trò quan trọng 

trong giáo dục phẩm chất chính trị, đạo đức và trách nhiệm công dân cho sinh 

viên trong môi trường đào tạo đa dạng và phân hóa của khối ngoài công lập. 

SV các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội có sự khác biệt 

lớn về hoàn cảnh kinh tế, điều kiện học tập, mục tiêu nghề nghiệp và mức độ 

nhận thức chính trị. Trong điều kiện đó, giảng viên LLCT có vai trò định 

hướng nhận thức, giúp SV hiểu đúng mối quan hệ giữa lợi ích cá nhân và lợi 

ích xã hội, giữa mục tiêu nghề nghiệp và trách nhiệm công dân. Thông qua nội 

dung môn học và quá trình tương tác sư phạm, GV góp phần hình thành cho 

SV thái độ chính trị đúng đắn, ý thức tuân thủ pháp luật, chuẩn mực đạo đức 

nghề nghiệp và tinh thần trách nhiệm đối với cộng đồng. Vai trò giáo dục này 

đặc biệt quan trọng trong việc hạn chế xu hướng thực dụng, coi nhẹ giá trị xã 

hội trong đào tạo và sử dụng nguồn nhân lực của khối trường ngoài công lập. 

Thứ ba đội ngũ giảng viên lý luận chính trị giữ vai trò quan trọng trong 

hoạt động nghiên cứu khoa học gắn với thực tiễn giáo dục của các trường đại 

học ngoài công lập. 

Trong điều kiện nhiều trường ĐHNCL còn hạn chế về nguồn lực dành 

cho NCKH, giảng viên LLCT là lực lượng trực tiếp tham gia nghiên cứu các 

vấn đề lý luận và thực tiễn nảy sinh từ quá trình đào tạo, quản lý và giáo dục 

SV. Thông qua NCKH và tổng kết thực tiễn, GV góp phần làm rõ những vấn 

đề đặt ra đối với giáo dục LLCT trong bối cảnh tự chủ và cạnh tranh của khối 

ngoài công lập. Kết quả NCKH của giảng viên LLCT không chỉ góp phần bổ 

sung, phát triển lý luận, mà còn cung cấp luận cứ khoa học cho việc điều chỉnh 
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nội dung, phương pháp giảng dạy và xây dựng các giải pháp phát triển đội ngũ 

phù hợp với điều kiện thực tế của nhà trường. Vai trò NCKH vì vậy có ý nghĩa 

thiết thực đối với việc nâng cao chất lượng đào tạo, uy tín và vị thế của các 

trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Thứ tư, đội ngũ giảng viên lý luận chính trị là lực lượng tham gia tích 

cực vào công tác chính trị - tư tưởng và quản lý sinh viên trong các trường 

đại học ngoài công lập. 

Khác với nhiều trường công lập có hệ thống tổ chức Đảng, đoàn thể và 

cơ chế quản lý SV tương đối ổn định, các trường ĐHNCL thường gặp khó 

khăn hơn trong công tác nắm bắt tình hình tư tưởng SV. Trong bối cảnh đó, 

giảng viên LLCT giữ vai trò trực tiếp hỗ trợ nhà trường trong việc định hướng 

tư tưởng, giải thích và làm rõ các vấn đề chính trị - xã hội nảy sinh trong SV. 

Thông qua việc phối hợp với Đảng ủy, Ban giám hiệu, Đoàn Thanh niên, Hội 

sinh viên và các đơn vị chức năng, giảng viên LLCT góp phần xây dựng môi 

trường giáo dục ổn định, lành mạnh, bảo đảm sự thống nhất giữa hoạt động 

giảng dạy với công tác giáo dục chính trị - tư tưởng. Vai trò này giúp nâng cao 

hiệu quả quản lý SV và hạn chế các biểu hiện lệch chuẩn về nhận thức, thái độ 

và hành vi trong môi trường giáo dục ngoài công lập. 

Thứ năm, đội ngũ giảng viên lý luận chính trị giữ vai trò trực tiếp 

trong việc bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng trong môi trường giáo dục đại 

học ngoài công lập. 

Trong điều kiện SV các trường ĐHNCL chịu tác động mạnh của mạng 

xã hội, các luồng thông tin đa chiều và xu hướng cá nhân hóa giá trị, nguy cơ 

tiếp nhận thông tin sai lệch, quan điểm phiến diện hoặc thù địch là hiện hữu. 

Giảng viên LLCT, với trình độ chuyên môn và trách nhiệm chính trị, là lực 

lượng trực tiếp góp phần bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng thông qua hoạt 

động giảng dạy, nghiên cứu và giáo dục. Vai trò này thể hiện ở việc trang bị 

cho SV năng lực nhận diện, phân tích và đánh giá các quan điểm chính trị - 

xã hội trên cơ sở lập luận khoa học; giúp SV phân biệt đúng - sai, tiếp cận 

thông tin một cách có chọn lọc và hình thành bản lĩnh tư tưởng vững vàng. 

Thông qua đối thoại học thuật, trao đổi khoa học và giáo dục thuyết phục, 

giảng viên LLCT góp phần đấu tranh phản bác các quan điểm sai trái, củng 

cố niềm tin chính trị của SV, đáp ứng yêu cầu bảo vệ nền tảng tư tưởng của 

Đảng trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay. 
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2.2. Phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trƣờng đại 

học ngoài công lập - quan niệm, chủ thể, nội dung, phƣơng thức và điều kiện 

2.2.1. Quan niệm và vai trò phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính 

trị trong các trường đại học ngoài công lập 

Khái niệm phát triển: 

 Trong lịch sử tư tưởng nhân loại, từng tồn tại những quan niệm siêu hình 

cho rằng sự phát triển chỉ đơn thuần là sự gia tăng về lượng, không gắn liền với 

sự biến đổi về chất; hoặc những quan niệm mang tính tôn giáo, duy tâm, quy 

nguồn gốc của sự phát triển cho các lực lượng siêu nhiên, thần bí. Những cách 

lý giải này thường mang tính tuyệt đối hóa hoặc phiến diện, không phản ánh 

được bản chất khách quan và quy luật của sự vận động. Chủ nghĩa Mác - Lênin 

đã phê phán, bác bỏ các quan điểm đó và xây dựng học thuyết về sự phát triển 

trên cơ sở duy vật biện chứng, coi phát triển là quá trình vận động tiến lên từ 

thấp đến cao, từ đơn giản đến phức tạp, thông qua sự thống nhất và đấu tranh 

của các mặt đối lập, dẫn đến những biến đổi về chất. Đây là cách tiếp cận khoa 

học, khách quan, đúng đắn, tạo cơ sở lý luận vững chắc cho việc nhận thức và 

cải tạo thế giới. 

Về nguồn gốc của sự phát triển, Mác và Ăngghen khẳng định mâu thuẫn 

giữa các mặt đối lập là nguồn gốc của sự vận động và phát triển của thế giới các 

sự vật. Trong tác phẩm Chống Đuy-rinh, Ăngghen viết: “sự sống cũng là một 

mâu thuẫn tồn tại trong bản thân các sự vật và các quá trình, không ngừng tự 

nảy sinh ra và tự giải quyết; và khi mâu thuẫn ấy chấm dứt thì sự sống cũng 

không còn nữa và cái chết xảy đến.” [64, Tr.173,174]. 

Khi nói về phương thức của sự phát triển, Ăngghen đã đưa các ví dụ 

trong các khoa học khác nhau và trong thực tiễn để chỉ ra tính khách quan và 

phổ biến của sự chuyển hoá từ những biến đổi về lượng dẫn đến biến đổi về 

chất trong sự vận động của thế giới đồng thời khẳng định quá trình này là quá 

trình khách quan, là phương thức vận động và phát triển của toàn bộ thế giới 

khách quan. Sự vận động, phát triển không chỉ là biến đổi đơn thuần một mặt 

mầ mà là sự thống nhất biện chứng của cả hai sự biến đổi đó. 

Khuynh hướng của sự phát triển, theo hai ông, sau mỗi lần phủ định của 

phủ định, sự vật ngày càng hoàn thiện hơn, cái mới dường như trở lại cái cũ 

nhưng trên cơ sở cao hơn: “Lại đi tới một điểm xuất phát ban đầu nhưng ở một 

trình độ cao hơn” [64, Tr.845]. 

Trên cơ sở quan điểm của Mác và Ăngghen, sau này Lênin cũng quan 

tâm và phân tích sâu sắc nguồn gốc và nguyên nhân sâu xa của sự phát triển 
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chính là mâu thuẫn vốn có của các sự vật: “Sự phát triển coi như là sự thống 

nhất của các mặt đối lập (sự phân đôi của cái thống nhất thành những mặt đối 

lập bài trừ lẫn nhau và mối quan hệ lẫn nhau giữa các mặt đối lập ấy)”[62, 

tr.379]; “9. không phải chỉ là sự thống nhất của các mặt đối lập, mà còn là 

những chuyển hóa của mỗi quy định, chất, đặc trưng, mặt, thuộc tính sang mỗi 

cái khác (sang cái đối lập với nó). 10. quá trình vô hạn của việc tìm ra những 

mặt mới, những quan hệ mới etc.” [62, tr.239-240] 

Khi nói về phương thức của sự phát triển, Lênin trình bày trong quy luật 

lượng chất. Theo Lênin, chất là tính quy định vốn có của sự vật, làm cho nó là 

nó và khác với cái khác; còn lượng là những đặc trưng có thể đo đếm được của 

sự vật (kích thước, dung lượng, tốc độ, cường độ, v.v.). Mỗi sự vật đều tồn tại 

trong một phạm vi độ nhất định - tức giới hạn mà trong đó sự thay đổi về lượng 

chưa làm thay đổi chất. Khi sự thay đổi về lượng vượt quá giới hạn này, sẽ xuất 

hiện sự chuyển hóa về chất. 

Lênin đặc biệt nhấn mạnh quy luật lượng - chất ở chỗ: sự thay đổi về 

lượng diễn ra từ từ, tiệm tiến, nhưng đến một điểm giới hạn sẽ dẫn tới “bước 

nhảy vọt”, sự biến đổi căn bản, tạo ra một chất mới. Ông phê phán quan niệm 

siêu hình tuyệt đối hóa tính tiệm tiến, chỉ chú ý đến thay đổi lượng mà bỏ qua vai 

trò quyết định của bước nhảy, vì như vậy sẽ dẫn tới nhận thức phiến diện và thiếu 

tính cách mạng. Trong thực tiễn, Lênin khẳng định cần phải tích lũy đầy đủ 

những thay đổi về lượng (chuẩn bị lực lượng, điều kiện khách quan và chủ quan) 

để khi thời cơ chín muồi có thể thực hiện bước nhảy, tạo ra sự thay đổi về chất 

trong toàn bộ hệ thống. 

Ngược lại, Lênin cũng chỉ rõ rằng sự thay đổi về chất sẽ kéo theo sự thay 

đổi mới về lượng. Khi một chất mới hình thành, nó sẽ xác lập những quy định 

mới về lượng, quy định phạm vi biến đổi lượng phù hợp với tính chất mới của 

sự vật. Chẳng hạn, sự thay đổi bản chất của một tổ chức, một chế độ hay một 

hình thái kinh tế - xã hội sẽ dẫn đến những thay đổi tất yếu về quy mô, cấu trúc, 

cường độ và phương thức vận động của các yếu tố cấu thành. 

Lênin cũng khẳng định khuynh hướng của sự phát triển là lưu giữ cái tích 

cực, phù hợp trong quá trình phủ định, lặp lại cái cũ ở nấc cao. Điều này được 

ông đề cập ở yếu tố thứ 13 và 14 của phép biện chứng: “13. sự lặp lại, ở giai 

đoạn cao, của một số đặc trưng, đặc tính etc. của giai đoạn thấp và 14. sự quay 

trở lại dường như với cái cũ (phủ định của phủ định).” [59, tr.239-240]. Ý tưởng 

về những vòng tròn (vòng khâu, vòng xoáy ốc) được Lênin nhắc lại nhiều lần 

khi phân tích lịch sử phép biện chứng từ cổ đại đến hiện đại. 



54 

 

 

Từ những luận điểm trên có thể thấy, quan điểm của Lênin về quy luật 

chuyển hóa giữa lượng và chất không chỉ làm sáng tỏ bản chất, phương thức và 

khuynh hướng của sự phát triển trên lập trường duy vật biện chứng, mà còn 

cung cấp cơ sở phương pháp luận khoa học để nhận thức và cải tạo hiện thực, 

định hướng đúng đắn cho hoạt động thực tiễn cách mạng. 

Kế thừa các quan điểm của chủ nghĩa Mác, các nhà nghiên cứu, học giả 

hiện đại cũng đưa ra quan niệm về phát triển như vậy. 

Theo Từ điển Triết học: “Sự phát triển của tự nhiên là một quá trình trong 

đó, tiếp theo sau sự tích lũy dần dần những thay đổi nhỏ ngấm ngầm về số 

lượng, là sự chuyển hóa bằng những bước nhảy vọt, căn bản về chất lượng; 

những thay đổi về số lượng chuyển hóa thành những thay đổi về chất lượng. 

Phát triển không phải là lặp lại (tuần hoàn) khép kín, mà là một sự vận động 

tiến dần từ trình độ thấp lên trình độ cao, không phải là một sự vận động vòng 

tròn, mà là một sự vận động đi lên.”[89, tr.363] 

Trong cuốn Giáo trình triết học Mác - Lênin của PGS.TS Bùi Thị Thanh 

Hương cũng khẳng định lại: “Theo quan điểm duy vật biện chứng, phát triển là một 

phạm trù triết học dùng để chỉ quá trình vận động tiến lên từ thấp đến cao, từ đơn giản 

đến phức tạp, từ kém hoàn thiện đến hoàn thiện hơn của sự vật.” [51, tr.77] 

Theo Từ điển Tiếng Việt: “Phát triển là biến đổi hoặc làm cho biến đổi từ ít 

đến nhiều, hẹp đến rộng, thấp đến cao, đơn giản đến phức tạp.” [105, Tr. 769].  

Tóm lại, trên cơ sở khái niệm về “Phát triển” và các quan điểm nêu trên, 

có thể khái quát như sau: Phát triển là khuynh hướng chung của sự vận động, 

đó là vận động từ thấp đến cao, từ kém hoàn thiện đến hoàn thiện hơn; đó là 

quá trình cái mới, cái tiến bộ ra đời thay thế cái cũ, cái lạc hậu. 

Trong phạm vi của luận án, “phát triển” không chỉ được hiểu một cách 

khái quát như khuynh hướng vận động đi lên của sự vật hiện tượng, mà còn 

được vận dụng cụ thể vào lĩnh vực phát triển con người, đặc biệt là phát triển 

ĐNGV. “Phát triển” ở đây được hiểu là quá trình vận động đi lên cả về số lượng 

và chất lượng của ĐNGV, bảo đảm sự hài hòa giữa mở rộng quy mô với nâng 

cao trình độ, phẩm chất và năng lực. Trên cơ sở phương pháp luận duy vật biện 

chứng, sự phát triển này diễn ra thông qua tích lũy dần những biến đổi về lượng 

để đến một giới hạn nhất định sẽ tạo ra bước nhảy vọt về chất, đưa đội ngũ lên 

một trình độ mới, đáp ứng tốt hơn yêu cầu của thực tiễn. 

Phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học 

ngoài công lập: 
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Phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học 

ngoài công lập trước hết được hiểu “là quá trình tác động có định hướng, có 

mục tiêu nhằm làm cho đội ngũ này ngày càng hoàn thiện về số lượng, chất 

lượng và cơ cấu, đáp ứng yêu cầu giảng dạy, nghiên cứu khoa học cũng như 

thực hiện các chức năng khác mà nhà trường và xã hội giao phó. Quá trình phát 

triển ấy không chỉ đơn thuần là sự tăng trưởng về quy mô, mà quan trọng hơn là 

sự nâng cao về phẩm chất chính trị, trình độ chuyên môn, năng lực sư phạm và 

tinh thần trách nhiệm xã hội, qua đó bảo đảm cho đội ngũ thực hiện tốt nhiệm 

vụ được giao. 

Nguồn gốc và động lực của sự phát triển bắt nguồn từ mâu thuẫn giữa 

một bên là yêu cầu ngày càng cao của công tác giáo dục LLCT trong bối cảnh 

hội nhập quốc tế, nhất là nhiệm vụ bảo vệ, củng cố và phát triển nền tảng tư 

tưởng của Đảng trong đời sống xã hội, với một bên là thực trạng còn nhiều hạn 

chế của đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Đội ngũ này hiện 

nay vừa thiếu về số lượng, vừa chưa thật đồng đều về chất lượng; điều kiện 

NCKH còn hạn chế; chế độ đãi ngộ và cơ hội phát triển nghề nghiệp chưa đủ 

sức hấp dẫn. Mâu thuẫn đó trở thành động lực trực tiếp đặt ra yêu cầu phải phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT trong khối ngoài công lập một cách toàn diện, 

đồng bộ và bền vững. 

Phát triển đội ngũ giảng viên LLCT phải được tiến hành đồng bộ từ khâu 

tuyển dụng, đào tạo, bồi dưỡng, sử dụng, đánh giá đến chế độ đãi ngộ, trong đó 

chú trọng kết hợp giữa kế thừa và đổi mới. Mặt khác, sự phát triển không diễn 

ra một lần mà theo quá trình tích lũy dần những biến đổi về lượng, để đến một 

giới hạn nhất định sẽ tạo nên sự chuyển biến về chất, đưa đội ngũ lên một tầm 

cao mới cả về bản lĩnh chính trị lẫn năng lực chuyên môn. 

Về mục tiêu, phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL nhằm xây dựng một lực lượng tinh gọn, chuyên nghiệp, ổn định về tư 

tưởng, có trình độ chuyên môn sâu, năng lực nghiên cứu tốt, kỹ năng sư phạm 

hiện đại và khả năng thích ứng cao với những biến đổi nhanh chóng của đời 

sống xã hội. Mục tiêu này hướng đến việc hình thành một đội ngũ vừa đủ về số 

lượng, vừa mạnh về chất lượng, có cơ cấu hợp lý, đáp ứng yêu cầu nâng cao 

chất lượng đào tạo và khẳng định uy tín, vị thế của các cơ sở ngoài công lập 

trong hệ thống giáo dục quốc dân. 

Trên cơ sở quan niệm nêu trên, có thể thấy vai trò của phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL được thể hiện trên nhiều phương 

diện. Trước hết, phát triển đội ngũ này có vai trò bảo đảm nền tảng tư tưởng - 
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chính trị trong giáo dục ĐH. Trong bối cảnh các trường ngoài công lập đa dạng về 

loại hình và quy mô, chịu nhiều tác động từ cơ chế thị trường và các luồng tư 

tưởng xã hội, giảng viên LLCT chính là lực lượng giữ vai trò “điểm tựa”, trực tiếp 

truyền bá, bảo vệ và phát triển chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, góp 

phần giữ vững định hướng xã hội chủ nghĩa trong toàn hệ thống giáo dục. 

Tiếp theo, phát triển đội ngũ giảng viên LLCT còn có vai trò nâng cao chất 

lượng đào tạo toàn diện. Không chỉ dừng lại ở việc truyền đạt kiến thức lý luận, 

đội ngũ này còn trực tiếp bồi dưỡng cho SV thế giới quan khoa học, nhân sinh 

quan cách mạng, bản lĩnh chính trị, phẩm chất đạo đức và năng lực tư duy phản 

biện. Qua đó, họ góp phần hình thành lớp công dân mới có tri thức, có lý tưởng 

và có trách nhiệm, đáp ứng yêu cầu phát triển của đất nước trong thời kỳ mới. 

Hơn nữa, sự phát triển đội ngũ giảng viên LLCT còn có ý nghĩa khẳng 

định uy tín và vị thế của các trường ĐHNCL. Trong bối cảnh cạnh tranh về 

tuyển sinh và chất lượng đào tạo, chất lượng giảng dạy các môn LLCT trở thành 

một trong những tiêu chí thể hiện bản sắc, thương hiệu và năng lực quản trị của 

nhà trường. Một đội ngũ giảng viên LLCT có trình độ cao, phương pháp giảng 

dạy hiện đại, gắn kết lý luận với thực tiễn sẽ tạo được niềm tin và sức hấp dẫn 

đối với SV cũng như xã hội. 

Cuối cùng, phát triển đội ngũ giảng viên LLCT còn giữ vai trò là động 

lực thúc đẩy đổi mới quản lý và bảo đảm sự phát triển bền vững của các cơ sở 

ngoài công lập. Một đội ngũ được phát triển đồng bộ và vững mạnh sẽ tạo tiền 

đề cho đổi mới nội dung, phương pháp giảng dạy, nâng cao chất lượng NCKH, 

đồng thời góp phần hình thành văn hóa học thuật lành mạnh trong nhà trường. 

Từ đó, các cơ sở ngoài công lập không chỉ nâng cao hiệu quả hoạt động giáo 

dục mà còn củng cố được vị thế và sự phát triển ổn định lâu dài trong hệ thống 

giáo dục quốc dân. 

Như vậy, phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL 

vừa là yêu cầu khách quan của sự nghiệp đổi mới giáo dục, vừa là nhiệm vụ 

chiến lược có ý nghĩa quyết định đối với chất lượng đào tạo, định hướng tư 

tưởng - chính trị cho SV và uy tín, vị thế của các cơ sở ngoài công lập trong bối 

cảnh hiện nay. 

2.2.2. Chủ thể phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các 

trường đại học ngoài công lập 

Việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL là 

một quá trình phức hợp, đòi hỏi sự phối hợp đồng bộ giữa nhiều chủ thể ở các 

cấp độ khác nhau. Có thể xác định ba nhóm chủ thể chính tham gia trực tiếp vào 
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quá trình này: (1) các cơ quan lãnh đạo, chỉ đạo của Đảng; (2) các cơ quan quản 

lý nhà nước; (3) cấp ủy, Ban giám hiệu và chủ sở hữu các trường ĐHNCL; cùng 

với (4) chính đội ngũ giảng viên LLCT. 

Thứ nhất, các cơ quan lãnh đạo, chỉ đạo các cấp của Đảng giữ vai trò định 

hướng chiến lược và tư tưởng trong công tác phát triển đội ngũ. Bộ Chính trị, 

Ban Bí thư Trung ương Đảng ban hành các nghị quyết, chỉ thị về giáo dục 

LLCT, tạo nền tảng tư tưởng cho hệ thống giáo dục quốc dân. Ban Tuyên giáo 

Trung ương trực tiếp chỉ đạo, hướng dẫn, kiểm tra, giám sát việc thực hiện công 

tác giáo dục LLCT trong toàn quốc. Các cấp ủy Đảng địa phương, trong đó có 

tổ chức đảng trong các trường ĐH, có trách nhiệm cụ thể hóa chủ trương của 

Trung ương thành các chương trình hành động phù hợp, bảo đảm sự lãnh đạo 

xuyên suốt trong công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

Thứ hai, các cơ quan quản lý nhà nước, bao gồm Chính phủ và trực tiếp là 

Bộ Giáo dục và Đào tạo, lực lượng chủ đạo trong việc thể chế hóa, cụ thể hóa các 

chủ trương, nghị quyết của Đảng thành cơ chế, chính sách. Chính phủ có trách 

nhiệm xây dựng và ban hành các quyết sách liên quan đến hệ thống giáo dục 

quốc dân. Bộ Giáo dục và Đào tạo trực tiếp quản lý các trường ĐHNCL theo qui 

định của pháp luật, thông qua việc quy định chương trình đào tạo, tiêu chuẩn GV, 

chính sách tuyển dụng, bồi dưỡng và sử dụng GV. Bộ cũng thực hiện thanh tra, 

kiểm tra việc tuân thủ các quy định nhằm bảo đảm chất lượng đào tạo và hiệu quả 

phát triển đội ngũ. Ngoài ra, Ủy ban nhân dân cấp tỉnh, thông qua các sở Giáo 

dục và Đào tạo, cũng có trách nhiệm tham mưu, xây dựng, phê duyệt các đề án 

phát triển ĐNGV trong các trườngngoài công lập trên địa bàn, đồng thời hỗ trợ 

về cơ sở vật chất, tài chính và các chương trình đào tạo chuyên môn. 

Thứ ba, cấp ủy, Ban giám hiệu và chủ sở hữu các trường ĐHNCL đóng 

vai trò tổ chức thực hiện trực tiếp và quyết định hiệu quả của các chính sách 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Trong điều kiện tự chủ cao nhưng cũng 

chịu áp lực lớn về tài chính, việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT không 

phải lúc nào cũng được các trường ngoài công lập ưu tiên đúng mức. Vì vậy, 

trách nhiệm của lãnh đạo nhà trường không chỉ là thực hiện các chính sách của 

Nhà nước mà còn cần có tầm nhìn chiến lược, đảm bảo sự đầu tư đúng hướng 

vào đội ngũ giảng viên LLCT, lực lượng có vai trò then chốt trong việc định 

hướng chính trị, tư tưởng cho SV. Các trường cần xây dựng quy hoạch phát 

triển đội ngũ dài hạn, kế hoạch đào tạo và bồi dưỡng định kỳ, đồng thời tạo môi 

trường thuận lợi để GV phát huy năng lực. 
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Thứ tư, bản thân đội ngũ giảng viên LLCT là chủ thể trung tâm của quá 

trình phát triển. Họ không chỉ là người thực hiện giảng dạy và nghiên cứu mà 

còn phải tích cực tự học tập, rèn luyện, nâng cao phẩm chất chính trị, đạo đức 

nghề nghiệp và năng lực chuyên môn. Trong điều kiện đặc thù của các trường 

ngoài công lập thường thiếu ổn định về cơ chế, môi trường học thuật và chế độ 

đãi ngộ thì sự chủ động, tự nâng cao của mỗi GV càng đóng vai trò quyết định. 

Họ cần giữ vững lập trường tư tưởng, không ngừng cập nhật tri thức, đổi mới 

phương pháp giảng dạy để đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của giáo dục LLCT 

trong bối cảnh mới. 

2.2.3. Nội dung phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các 

trường đại học ngoài công lập 

2.2.3.1. Phát triển đội ngũ giảng viên về số lượng 

Số lượng GV là một chỉ số quan trọng phản ánh quy mô ĐNGV tương 

ứng với quy mô đào tạo của SV trong mỗi cơ sở giáo dục ĐH. Đặc biệt, trong 

các trường ĐHNCL, nơi thường xuyên đối mặt với biến động về quy mô tuyển 

sinh và ngành nghề đào tạo, việc xác định và phát triển số lượng GV phù hợp có 

ý nghĩa then chốt trong bảo đảm chất lượng đào tạo. 

Việc xác định số lượng giảng viên LLCT được căn cứ vào hai yếu tố cơ 

bản: (1) quy mô SV; (2) định mức giờ giảng chuẩn của GV. Theo Thông tư số 

47/2014/TT-BGDĐT ngày 31/12/2014 của Bộ Giáo dục và Đào tạo, định mức 

giờ giảng chuẩn của GV cơ hữu là 270 giờ/năm [23]. Trên cơ sở đó, số lượng 

GV cần thiết của mỗi trường được xác định bằng tổng số giờ giảng dạy thực tế 

trong năm chia cho định mức giờ chuẩn của GV. Phương pháp tính toán này 

cho phép các trường xác lập cơ cấu ĐNGV một cách khoa học, hợp lý, phù hợp 

với đặc thù ngành đào tạo cũng như phương thức tổ chức giảng dạy. 

Phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL về mặt số 

lượng cần bảo đảm phù hợp với quy mô đào tạo và đặc thù ngành học, trong đó 

một tiêu chí quan trọng là tỷ lệ SV/GV. Theo Quyết định số 47/2001/QĐ-TTg 

ngày 04/4/2001 của Thủ tướng Chính phủ [30], mức tối đa tỷ lệ SV/GV được 

quy định theo từng nhóm ngành: từ 5-10 SV/GV đối với các ngành năng khiếu; 

10-15 SV/GV đối với các ngành khoa học, kỹ thuật, công nghệ; và 20-25 

SV/GV đối với các ngành khoa học xã hội, nhân văn, kinh tế, quản trị kinh 

doanh. Như vậy, nếu lấy giá trị trung bình ở mức cao nhất, tỷ lệ chung là 

khoảng 16,7 SV/GV. Đồng thời, các chương trình đào tạo ở bậc ĐH đều phải 

bảo đảm ít nhất 70% GV cơ hữu [23], nhằm hạn chế sự phụ thuộc vào GV thỉnh 

giảng và bảo đảm tính ổn định, nhất quán trong hoạt động giáo dục, đặc biệt là 

đối với các môn học LLCT có tính định hướng tư tưởng sâu sắc. 
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Đối với các trường ĐHNCL, nơi vốn chịu nhiều áp lực về tài chính, quy 

mô tuyển sinh không ổn định và thiếu nền tảng hỗ trợ từ ngân sách nhà nước, 

việc phát triển số lượng giảng viên LLCT cần được đặt trong chiến lược tổng 

thể của nhà trường. Trên cơ sở kế hoạch tuyển sinh hằng năm, cơ cấu ngành 

nghề đào tạo, tình hình biến động của đội ngũ, các trường cần chủ động xây 

dựng kế hoạch tuyển dụng, bố trí, sắp xếp ĐNGV phù hợp. Việc xác định nhu 

cầu bổ sung GV không chỉ dựa vào số lượng SV hiện tại mà còn phải tính đến 

dự báo dài hạn về biến động ngành nghề, quy mô đào tạo trong tương lai, cũng 

như năng lực đảm nhiệm khối lượng giảng dạy, NCKH của từng GV. 

Mặt khác, trong bối cảnh đặc thù, các trường ĐHNCL cần vận dụng linh 

hoạt các chính sách nhân sự, khai thác hiệu quả nguồn GV thỉnh giảng, hợp 

đồng ngắn hạn có trình độ cao, giàu kinh nghiệm thực tiễn. Tuy nhiên, việc sử 

dụng ĐNGV ngoài cơ hữu cần được cân đối một cách khoa học, tránh làm suy 

giảm tính ổn định và tính định hướng tư tưởng trong công tác giáo dục LLCT có 

yêu cầu đặc thù về lập trường, bản lĩnh chính trị và sự nhất quán trong quan 

điểm giáo dục. 

2.2.3.2. Phát triển đội ngũ giảng viên về chất lượng 

Phát triển về chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT là làm sao cho đội ngũ này 

ngày càng có bản lĩnh chính trị vững vàng, năng lực chuyên môn ngày càng cao, đạo 

đức ngày càng tốt để đào tạo ra một đội ngũ tinh hoa trong tất cả các lĩnh vực đào tạo. 

Chất lượng ĐNGV nói chung, đội ngũ giảng viên LLCT các trường ngoài công lập nói 

riêng, chính là tiêu chí “đức” và “tài” hay nói cách khác đó chính là “phẩm chất” và 

“năng lực” của đội ngũ này để phục vụ yêu cầu phát triển của giáo dục - đào tạo.  

Phát triển đội ngũ giảng viên về phẩm chất: 

Một là, phẩm chất chính trị: Phẩm chất chính trị là tiêu chí nền tảng, 

phản ánh bản chất người giảng viên LLCT, những chiến sĩ trên mặt trận tư 

tưởng của Đảng. Trong các trường ĐHNCL, nơi có môi trường đào tạo đa dạng, 

phức tạp về cơ cấu SV, mô hình quản lý và điều kiện hoạt động thì việc xây 

dựng phẩm chất chính trị vững vàng cho đội ngũ này càng quan trọng và cấp 

thiết. Giảng viên LLCT phải trung thành với chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng 

Hồ Chí Minh, tin tưởng vào sự lãnh đạo của Đảng, có bản lĩnh chính trị vững, 

nhạy bén trước các vấn đề phức tạp, có khả năng định hướng tư tưởng, thái độ, 

hành vi SV thông qua giảng dạy. Điều này thể hiện ở sự kiên định lập trường, 

tinh thần yêu nước, phản bác quan điểm sai trái, cùng sự nhất quán giữa lời nói 

và hành động theo đúng đường lối của Đảng, Nhà nước. 

Trong bối cảnh SV có tư duy độc lập, đa dạng về nền tảng xã hội, nếu 

GV thiếu chính kiến, thiếu khả năng phân tích, lý giải khoa học, khách quan, bài 



60 

 

 

giảng dễ trở thành “tuyên truyền đơn điệu”, kém sức thuyết phục. Ngược lại, 

phẩm chất chính trị vững chắc sẽ truyền cảm hứng, định hướng tích cực, giúp 

hình thành thế hệ SV có bản lĩnh, ý thức công dân và trách nhiệm xã hội. Vì 

vậy, các trường ĐHNCL phải coi đây là tiêu chuẩn hàng đầu trong tuyển dụng 

và thường xuyên bồi dưỡng, cập nhật kiến thức chính trị cho GV, để họ thực sự 

là tấm gương lập trường, tư tưởng, đạo đức, truyền lửa và khơi dậy lý tưởng xã 

hội chủ nghĩa cho thế hệ trẻ. 

Hai là, phẩm chất đạo đức: Đạo đức nghề nghiệp chính là nền tảng tạo 

nên giá trị đích thực của người GV, đặc biệt đối với giảng viên LLCT, những 

người không chỉ có nhiệm vụ truyền thụ tri thức mà còn phải thể hiện vai trò 

như một “tấm gương sống” về lập trường tư tưởng và nhân cách. Trong môi 

trường các trường ĐHNCL chịu tác động của cơ chế thị trường và áp lực cạnh 

tranh diễn ra mạnh mẽ, việc giữ vững các chuẩn mực đạo đức lại càng trở nên 

cần thiết. Chủ tịch Hồ Chí Minh đã khẳng định: “Người cách mạng phải có đạo 

đức, không có đạo đức thì dù tài giỏi mấy cũng không lãnh đạo được nhân dân” 

[66, tr. 252-253]. Lời dạy này nhấn mạnh ý nghĩa đặc biệt của đạo đức trong 

hoạt động giáo dục lý luận. Vì vậy, giảng viên LLCT cần có lối sống trong 

sáng, khiêm nhường, trung thực, tinh thần trách nhiệm cao; đồng thời phải thể 

hiện sự thống nhất giữa lời nói và hành động, bảo đảm nội dung bài giảng phù 

hợp với hành vi thực tiễn của bản thân. 

Đạo đức nghề nghiệp không chỉ bảo đảm hiệu quả giảng dạy, mà còn xây 

dựng niềm tin nơi sinh viên, những người có khả năng phản biện nhanh trước 

lệch chuẩn. Thiếu đạo đức, GV dễ rơi vào giảng dạy hình thức, khô cứng, làm 

suy giảm uy tín và hiệu quả giáo dục. Do đó, phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL cần gắn liền với bồi dưỡng, rèn luyện đạo đức 

một cách thường xuyên, toàn diện, để họ thực sự là “người gieo mầm lý tưởng” 

cho thế hệ SV hôm nay. 

Phát triển năng lực đội ngũ giảng viên:  

Một là, trình độ chuyên môn, nghiệp vụ: Kiến thức, tri thức, năng lực 

chuyên môn, nghiệp vụ được xem là năng lực có vị trí quan trọng hàng đầu đối 

với ĐNGV và các trường. Nó ảnh hưởng trực tiếp đến uy tín của ĐNGV cũng 

như sự tồn tại và phát triển của cơ sở đào tạo. Năng lực này được đội ngũ giảng 

viên LLCT học tập, tu dưỡng và rèn luyện suốt đời để không ngừng hoàn thiện 

mình, đáp ứng yêu cầu, nhiệm vụ ngày càng cao của sự nghiệp cách mạng. 

Năng lực chuyên môn của đội ngũ giảng viên LLCT thể hiện qua khả năng thực 

hiện các nhiệm vụ được giao cũng như khả năng đánh giá kết quả chuyên môn 
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một cách độc lập, khoa học, có phương pháp và chính xác về mặt chuyên môn. 

Đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL phải được đào tạo bài bản, 

có trình độ lý luận Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh hoặc lĩnh vực khoa học 

phù hợp ở trình độ thạc sĩ trở lên hệ chính quy tập trung.  

Hai là, kỹ năng sư phạm: Đây là năng lực then chốt phản ánh trình độ 

nghề nghiệp của GV, thể hiện ở khả năng tổ chức quá trình dạy học một cách 

khoa học, truyền thụ tri thức với hiệu suất cao, khơi gợi hứng thú, đồng thời tạo 

được sức thuyết phục và tác động tích cực tới người học. Kỹ năng sư phạm 

không chỉ giúp GV làm chủ bài giảng, xử lý linh hoạt các tình huống sư phạm 

mà còn góp phần tạo dựng uy tín nghề nghiệp, yếu tố quan trọng khẳng định vị 

thế của người GV trong môi trường giáo dục ĐH. Hệ thống kỹ năng này được 

cấu thành từ nhiều thành tố: kiến thức về phương pháp luận dạy học, kỹ thuật 

dạy và học hiện đại, năng lực thiết kế và tổ chức hoạt động học tập, cũng như 

các kỹ thuật sư phạm đặc thù của từng chuyên ngành. Năng lực giảng dạy của 

đội ngũ giảng viên LLCT bao gồm khả năng chuyển hóa những kiến thức từ 

sách vở thành kiến thức của mỗi GV, soạn giáo án lên lớp phù hợp với đối 

tượng người học; khả năng nắm vững và vận dụng sáng tạo phương pháp giảng 

dạy; khả năng sử dụng ngôn ngữ trong truyền đạt nội dung bài giảng; khả năng 

nắm bắt đặc điểm tâm lý, nhu cầu của SV để có cách giảng dạy phù hợp; khả 

năng giao tiếp và xử lý tình huống sư phạm...  

Ba là, năng lực NCKH, nghiên cứu thực tế và hướng dẫn NCKH: Năng lực 

NCKH và hướng dẫn NCKH được xem như “điều kiện cần” để ÐNGV phát huy 

khả năng tự nghiên cứu, nỗ lực vươn lên tiếp cận tri thức khoa học mới. Để hình 

thành được năng lực này, yếu tố then chốt là sự nỗ lực tự thân của mỗi GV, ý thức 

tự bồi dưỡng nhằm nâng cao năng lực sáng tạo thông qua quá trình đào tạo và hoạt 

động NCKH. Năng lực sáng tạo và tiềm lực trí tuệ của GV được phản ánh trong 

chất lượng, hiệu quả các công trình khoa học, khả năng xử lý tình huống trong 

giảng dạy, mức độ xuất hiện những luận giải khoa học có giá trị, cũng như nhu cầu 

nâng cao trình độ và khả năng khám phá tri thức mới của bản thân. Đây là năng lực 

có ý nghĩa đặc biệt, tạo điều kiện để GV thực hiện nhiệm vụ giảng dạy tốt hơn. 

Thông qua NCKH, giảng viên phát triển tư duy lý luận, tư duy khoa học, đồng thời 

tích lũy thêm kiến thức chuyên sâu về lý luận và thực tiễn để bổ sung cho bài 

giảng. Do đó, các trường ÐHNCL cần coi trọng hoạt động này, bởi nó góp phần 

trực tiếp vào việc nâng cao năng lực NCKH của từng GV. 

Bốn là, năng lực phát triển và thực hiện chương trình đào tạo: Đây là 

một trong những năng lực không thể thiếu của người GV, thể hiện qua việc 
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tham gia xây dựng kế hoạch, nội dung và tổ chức triển khai chương trình đào 

tạo. Các chương trình đào tạo tại các trường ĐHNCL thường mang tính linh 

hoạt nhằm có thể điều chỉnh và bổ sung cho phù hợp với đặc trưng và sứ mệnh 

riêng của từng trường. Vì vậy, ÐNGV trong các trường ĐHNCL phải nắm chắc 

quy trình cũng như phương pháp phát triển chương trình đào tạo; có khả năng 

tham gia hoặc chủ trì việc khảo sát, thu thập ý kiến từ nhiều kênh khác nhau 

như nhà tuyển dụng, cựu SV, chuyên gia để phân tích nhu cầu và xác định yêu 

cầu đào tạo; có năng lực xây dựng, cập nhật và điều chỉnh hồ sơ năng lực, hồ sơ 

nghề nghiệp; thiết kế, chỉnh sửa và hoàn thiện nội dung chương trình đào tạo 

trên cơ sở các hồ sơ này. Đồng thời, GV phải sử dụng thành thạo các công cụ 

đánh giá chương trình đào tạo và biết hướng dẫn triển khai hiệu quả chương 

trình đào tạo đã được phê duyệt. 

Năm là, trình độ ngoại ngữ: Việc đào tạo và bồi dưỡng năng lực ngoại 

ngữ, đặc biệt là tiếng Anh, đối với đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL có ý nghĩa hết sức quan trọng. Nhằm đáp ứng yêu cầu của xã hội trong 

bối cảnh hội nhập và mục tiêu mà Bộ Giáo dục và Đào tạo đặt ra tại Đề án dạy 

và học ngoại ngữ trong hệ thống giáo dục quốc dân giai đoạn 2008-2020, đồng 

thời nâng cao vị thế của các trường ĐHNCL, cần tiếp tục thúc đẩy lộ trình 

chuẩn hóa năng lực ngoại ngữ của đội ngũ giảng viên LLCT theo từng giai 

đoạn. Song song với đó, việc xác định chuẩn ngoại ngữ cho đội ngũ giảng viên 

LLCT là yêu cầu bắt buộc. Do vậy, các trường cần xây dựng chính sách đào tạo 

ngoại ngữ rõ ràng, mang tính bắt buộc đối với GV theo quy định của Khung 

tham chiếu Châu Âu (CEFR) và Khung năng lực ngoại ngữ 6 bậc dùng cho Việt 

Nam. Điều này phục vụ trực tiếp cho công tác đào tạo và NCKH của các trường 

ĐHNCL; tăng cường khả năng sử dụng ngoại ngữ trong giao tiếp; tạo điều kiện 

tiếp cận tài liệu nước ngoài; viết bài báo quốc tế; tham gia các hội nghị, hội thảo 

quốc tế; hỗ trợ việc học tập nâng cao trình độ của đội ngũ giảng viên LLCT; 

góp phần nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT cũng như chất lượng 

đào tạo ngoại ngữ cho SV; thúc đẩy quá trình hội nhập quốc tế. 

Sáu là, trình độ ứng dụng công nghệ thông tin: Trình độ CNTT của giảng 

viên LLCT trong các trường ĐHNCL được thể hiện thông qua nhiều năng lực 

khác nhau. Trước hết là năng lực sử dụng các thiết bị và phần mềm cơ bản, bao 

gồm khả năng vận hành máy tính, điện thoại thông minh, thiết bị trình chiếu 

cũng như thành thạo các phần mềm văn phòng và công cụ hỗ trợ giảng dạy trực 

tuyến. Tiếp đến là năng lực thiết kế và tổ chức bài giảng số, thể hiện ở việc ứng 

dụng các phần mềm và nền tảng học tập để xây dựng học liệu điện tử, triển khai 
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dạy học trực tuyến và quản lý quá trình học tập của SV. Đồng thời, GV còn cần 

có năng lực tìm kiếm, xử lý và khai thác thông tin trên Internet, biết cách phân 

tích, chọn lọc và lưu trữ dữ liệu khoa học phục vụ giảng dạy và nghiên cứu. 

Trong hoạt động NCKH, trình độ CNTT còn được phản ánh qua việc sử dụng 

thành thạo các phần mềm phân tích, thống kê và công cụ quản lý trích dẫn, cơ 

sở dữ liệu trực tuyến. Bên cạnh đó, GV phải có năng lực bảo đảm an toàn thông 

tin và tuân thủ đạo đức số, bao gồm ý thức bảo mật dữ liệu, tôn trọng bản quyền 

học liệu, hướng dẫn SV sử dụng công nghệ một cách đúng đắn. Quan trọng hơn, 

trình độ CNTT của GV còn được khẳng định qua khả năng đổi mới, sáng tạo 

trong dạy học, như vận dụng trí tuệ nhân tạo, thực tế ảo hay các công cụ trực 

tuyến để nâng cao tính tương tác, đồng thời kết hợp linh hoạt giữa dạy học trực 

tiếp và trực tuyến.  

2.2.3.3. Phát triển cơ cấu đội ngũ giảng viên 

Phát triển cơ cấu đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL là 

một trong những nhiệm vụ trọng tâm nhằm đảm bảo chất lượng đào tạo và sự 

phát triển bền vững của nhà trường. Cơ cấu đội ngũ không đơn thuần là sự phân 

bố số lượng, mà còn là tổ hợp hài hòa giữa các yếu tố như trình độ đào tạo, 

chuyên môn giảng dạy, loại hình GV, độ tuổi và giới tính. Một cơ cấu hợp lý, 

tối ưu sẽ tạo nền tảng cho hiệu quả đào tạo và khả năng thích ứng với yêu cầu 

đổi mới giáo dục. 

Trước hết, cơ cấu theo trình độ đào tạo giữ vai trò then chốt trong phản 

ánh chất lượng ĐNGV. Trong bối cảnh yêu cầu chuẩn hóa và nâng cao chất 

lượng giảng dạy các môn LLCT, các trường ngoài công lập cần quan tâm đến 

việc nâng tỷ lệ GV có trình độ sau ĐH, đặc biệt là thạc sĩ và tiến sĩ. Điều này 

không chỉ đảm bảo tuân thủ các quy định của Bộ Giáo dục và Đào tạo, mà còn 

giúp nâng cao chất lượng học thuật, năng lực nghiên cứu và tính thuyết phục 

trong hoạt động giảng dạy LLCT đòi hỏi tính hệ thống, tư duy lý luận và khả 

năng dẫn dắt tư tưởng người học. 

Cơ cấu theo chuyên môn, lĩnh vực giảng dạy cần đảm bảo sự cân đối, hợp 

lý giữa các học phần cốt lõi trong chương trình LLCT, bao gồm: Triết học Mác 

- Lênin, Kinh tế chính trị Mác - Lênin, Chủ nghĩa xã hội khoa học, Lịch sử 

Đảng Cộng sản Việt Nam và Tư tưởng Hồ Chí Minh. Việc phân bổ GV có 

chuyên môn phù hợp với từng học phần sẽ đảm bảo tính liên thông và chiều sâu 

trong nội dung giảng dạy. Với các trường ĐHNCL có năng lực tài chính, nguồn 

nhân lực và mô hình tổ chức có nhiều đặc thù thì cơ cấu chuyên môn càng cần 
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linh hoạt, đồng thời vẫn phải đảm bảo sự ổn định, đáp ứng kịp thời các yêu cầu 

của chương trình đào tạo và xu hướng thực tiễn. 

Cơ cấu giữa giảng viên cơ hữu và giảng viên thỉnh giảng cần được thiết lập 

hợp lý, phù hợp với đặc thù vận hành của các cơ sở giáo dục ĐHNCL. Trong đó, GV 

cơ hữu đóng vai trò nòng cốt trong việc xây dựng chương trình, đảm bảo tiến độ và 

chất lượng giảng dạy, còn GV thỉnh giảng nếu được lựa chọn kỹ càng sẽ góp phần bổ 

sung kiến thức thực tiễn, tăng cường sự đa dạng học thuật. Tuy nhiên, theo quy định 

hiện hành của Bộ Giáo dục và Đào tạo, mỗi chương trình đào tạo phải có ít nhất 70% 

GV cơ hữu [23], vì vậy các trường cần có chiến lược cụ thể để phát triển đội ngũ cơ 

hữu lâu dài, tránh tình trạng quá phụ thuộc vào nguồn lực GV thỉnh giảng. 

Ngoài ra, việc xây dựng cơ cấu độ tuổi hợp lý cũng mang lại nhiều giá trị 

cho phát triển đội ngũ. Một đội ngũ giảng viên LLCT có sự kết hợp hài hòa 

giữa GV cao tuổi giàu kinh nghiệm, từng trải và GV trẻ năng động, sáng tạo, có 

khả năng tiếp cận công nghệ, sẽ tạo nên tính kế thừa và đổi mới trong hoạt động 

giảng dạy. Cơ cấu độ tuổi phù hợp còn giúp nhà trường thuận lợi trong quy 

hoạch, đào tạo, bổ nhiệm và phát triển đội ngũ. 

Cuối cùng, cơ cấu giới tính của ĐNGV cũng cần được quan tâm đúng 

mức. Trong khi tỷ lệ giới tính thường được coi là yếu tố tự nhiên, thì thực tiễn 

giáo dục cho thấy cần có những chính sách và giải pháp phù hợp để tạo điều 

kiện cho GV nữ, đặc biệt là trong giai đoạn nuôi con nhỏ hoặc học nâng cao 

trình độ có thể phát triển sự nghiệp một cách bình đẳng và bền vững. Đối với 

một số ngành đặc thù, ví dụ như khối kỹ thuật hoặc khối xã hội - nhân văn, việc 

phân bố giới tính hợp lý còn hỗ trợ nâng cao hiệu quả giảng dạy và tiếp cận 

người học. 

Tóm lại, phát triển cơ cấu đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL cần được xem là một quá trình chiến lược, tổng thể và linh hoạt, trong 

đó các yếu tố trình độ, chuyên môn, loại hình GV, độ tuổi và giới tính phải được 

cân đối, hài hòa. Đây chính là nền tảng để nâng cao chất lượng đào tạo, khẳng 

định vị thế học thuật và tạo lập môi trường giáo dục chính trị tư tưởng lành mạnh, 

hiệu quả. 

2.2.4. Phương thức phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong 

các trường đại học ngoài công lập  

Về công tác quy hoạch: 

Theo Từ điển Tiếng Việt, “quy hoạch” là “bố trí, sắp xếp kế hoạch dài 

hạn” [105, tr.1380]. Trong giáo dục ĐH, quy hoạch đội ngũ giảng viên LLCT 

giữ vai trò định hướng, bảo đảm tính chủ động và lâu dài. Công tác này không 
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chỉ lựa chọn nhân lực kế cận mà còn phát hiện, bồi dưỡng sớm GV trẻ có phẩm 

chất, năng lực triển vọng, tạo nền tảng nhân lực bền vững cho nhà trường. Quy 

hoạch phải gắn với nhiệm vụ chính trị, chiến lược đào tạo và thực tiễn đội ngũ 

hiện có. 

Trước hết, cần xác định cơ sở pháp lý, tuân thủ Luật Giáo dục đại học 

2025, Luật Giáo dục sửa đổi 2019, văn bản của Bộ Giáo dục và Đào tạo về tiêu 

chuẩn chức danh và trình độ GV, đồng thời cập nhật các quy định của hệ thống 

giáo dục nghề nghiệp (như Thông tư 08/2017/TT-BLĐTBXH) để phù hợp với 

phân tầng ĐH. Tiếp đó, quy hoạch phải dựa trên dự báo khoa học về nhu cầu 

đội ngũ, căn cứ vào quy mô đào tạo, cơ cấu ngành nghề, số lượng SV, định 

hướng phát triển chương trình và nhu cầu xã hội. 

Kế hoạch quy hoạch cần được xây dựng bài bản, có lộ trình rõ ràng, bám 

sát chiến lược phát triển của nhà trường, đề ra tiêu chí về trình độ, năng lực sư 

phạm, kinh nghiệm và năng lực nghiên cứu. Đặc biệt, cần thu hút nhân lực chất 

lượng cao từ ĐHCL, viện nghiên cứu, chuyên gia lý luận, đồng thời gắn với 

chiến lược đào tạo, bồi dưỡng để chuẩn hóa, hiện đại hóa năng lực, đáp ứng yêu 

cầu giảng dạy tích hợp lý luận - thực tiễn, song ngữ và hội nhập quốc tế. 

Để quy hoạch đạt hiệu quả, tổ chức thực hiện, giám sát, đánh giá phải 

đồng bộ, linh hoạt. Lãnh đạo khoa, bộ môn phối hợp với phòng tổ chức và đào tạo 

xây dựng kế hoạch chi tiết, gắn chiến lược với hành động. Kiểm tra, đánh giá định 

kỳ là căn cứ điều chỉnh chính sách tuyển dụng, bồi dưỡng, đãi ngộ, bổ nhiệm. Nhờ 

đó, quy hoạch trở thành công cụ quản lý chiến lược, góp phần xây dựng đội ngũ 

giảng viên LLCT vững mạnh, đáp ứng yêu cầu đổi mới và hội nhập. 

Về công tác tuyển dụng: 

Tuyển dụng giảng viên LLCT là nhiệm vụ chiến lược, góp phần trực tiếp 

nâng cao chất lượng giảng dạy và đào tạo nhân lực có bản lĩnh chính trị, tư duy 

khoa học, đạo đức nghề nghiệp. Công tác này không chỉ bảo đảm số lượng mà 

còn phải cân đối cơ cấu, chuyên môn và phẩm chất. Các trường cần áp dụng 

linh hoạt nhiều phương thức tuyển dụng, dựa trên nguyên tắc công khai, minh 

bạch, khách quan. 

Phổ biến nhất là tuyển dụng công khai với quy trình rõ ràng, tiêu chí 

minh bạch về trình độ (tối thiểu thạc sĩ triết học, chủ nghĩa xã hội khoa học, 

kinh tế chính trị…), kinh nghiệm, kỹ năng sư phạm và đạo đức. Quy trình gồm 

xét hồ sơ, kiểm tra chuyên môn, phỏng vấn, giảng thử, qua đó chọn ứng viên 

phù hợp với định hướng đào tạo. Bên cạnh đó, thu hút GV giỏi từ ĐHCL, viện 

nghiên cứu hoặc mời thỉnh giảng là giải pháp quan trọng, đi kèm chính sách đãi 
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ngộ cạnh tranh, môi trường làm việc chuyên nghiệp và cơ hội phát triển. Ngoài 

ra, hợp tác với cơ sở đào tạo LLCT, cơ quan chính trị - xã hội, trung tâm nghiên 

cứu giúp tiếp cận GV giàu kinh nghiệm, có khả năng gắn lý luận với thực tiễn. 

Ưu tiên tuyển những người từng đào tạo tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí 

Minh hay các trường chính trị khác. Liên kết với chương trình sau ĐH cũng 

giúp phát hiện, bồi dưỡng sớm nguồn nhân lực trẻ tiềm năng. 

Trong quy trình tổ chức, các trường phải xác định nhu cầu cụ thể, xây 

dựng tiêu chuẩn minh bạch, bảo đảm GV đạt chuẩn về trình độ (tối thiểu thạc 

sĩ), có phẩm chất chính trị - đạo đức tốt, kỹ năng sư phạm thành thạo, khả năng 

truyền cảm hứng và gắn lý luận với thực tiễn. Quy trình tuyển chọn gồm xét hồ 

sơ, kiểm tra chuyên môn, phỏng vấn và giảng thử, có sự tham gia của khoa 

chuyên môn, Ban giám hiệu và chuyên gia để bảo đảm khách quan. 

Cuối cùng, tuyển dụng phải tuân thủ nguyên tắc công khai, minh bạch, 

khách quan, gắn với nhu cầu thực tế và chỉ tiêu vị trí việc làm, đúng người, 

đúng việc, đúng cơ cấu. Đồng thời, công tác này phải gắn với quy hoạch phát 

triển đội ngũ, bảo đảm cân bằng giữa nhu cầu trước mắt và định hướng lâu dài. 

Về công tác bố trí, sử dụng đội ngũ giảng viên lý luận chính trị: 

Theo Từ điển Tiếng Việt, “bố trí” là “sắp xếp theo trật tự, mục đích nào 

đó” [105, tr.186], còn “sử dụng” là “đem dùng vào một công việc” [105, 

tr.1471]. Trên cơ sở đó, bố trí và sử dụng giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL được hiểu là quá trình phân công, sắp xếp GV vào các nhiệm vụ giảng 

dạy, nghiên cứu hoặc quản lý phù hợp với chuyên môn, năng lực và sở trường, 

nhằm đáp ứng mục tiêu đào tạo của nhà trường. 

Công tác này có vai trò quan trọng trong việc gắn kết giữa năng lực cá 

nhân và yêu cầu công tác. Việc phân công cần căn cứ vào trình độ, kinh nghiệm 

và năng lực nghiên cứu, đồng thời phù hợp với chiến lược phát triển lâu dài. Sắp 

xếp hợp lý không chỉ phát huy tiềm năng GV mà còn giúp họ thích nghi nhanh 

thông qua hướng dẫn chuyên môn, bồi dưỡng nghiệp vụ và giảng dạy thử. 

Trong quá trình này, kế hoạch phân công phải bài bản, bảo đảm GV mới 

được giảng dạy đúng chuyên ngành đào tạo. Điều đó giúp họ phát huy năng lực sư 

phạm, thuận lợi trong nghiên cứu và ứng dụng lý luận vào thực tiễn. Song song, 

cần quy hoạch GV cho các vị trí quản lý như tổ trưởng, trưởng khoa hoặc thành 

viên ban điều hành, dựa trên năng lực, kinh nghiệm và cam kết gắn bó lâu dài. 

Luân chuyển và bổ nhiệm giữa các bộ môn, cơ sở đào tạo cũng là giải 

pháp cần thiết, giúp GV mở rộng hiểu biết, đa dạng hóa phương pháp giảng dạy 

và thích ứng với nhiều mô hình đào tạo, từ đó nâng cao hiệu quả sử dụng nhân 
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lực. Bên cạnh đó, công tác này cần gắn với cơ chế giám sát, đánh giá thường 

xuyên để kịp thời phát hiện, điều chỉnh và định hướng phát triển đội ngũ. 

Lâu dài, các trường ĐHNCL phải có chiến lược sử dụng GV, bao gồm 

quy hoạch đội ngũ theo giai đoạn, xây dựng chính sách thăng tiến dựa trên thành 

tích, đồng thời đẩy mạnh đào tạo, bồi dưỡng thường xuyên để đáp ứng yêu cầu đổi 

mới giáo dục ĐH hiện nay. Như vậy, bố trí và sử dụng hợp lý đội ngũ giảng viên 

LLCT không chỉ là quản lý nhân sự, mà còn là một phần chiến lược phát triển đội 

ngũ, góp phần nâng cao chất lượng đào tạo và uy tín của nhà trường. 

Về công tác đánh giá:  

Đánh giá đội ngũ giảng viên LLCT là khâu nền tảng, ảnh hưởng trực tiếp 

đến toàn bộ quá trình phát triển đội ngũ, từ quy hoạch, tuyển dụng, bố trí, sử 

dụng đến đào tạo, bồi dưỡng và chính sách đãi ngộ. Đánh giá đúng sẽ giúp GV 

phát huy ưu điểm, khắc phục hạn chế, hoàn thiện phẩm chất chính trị, đạo đức, 

năng lực chuyên môn và hiệu quả giảng dạy. Theo tác giả, việc đánh giá cần 

dựa trên ba tiêu chuẩn “cần và đủ”: trình độ, năng lực và tư cách. 

Về trình độ, đây là điều kiện tiên quyết, được hình thành qua đào tạo chính 

quy, bồi dưỡng chuyên môn và rèn luyện thực tiễn. GV có trình độ lý luận vững, 

kiến thức sâu và kỹ năng truyền đạt tốt sẽ nâng cao chất lượng giảng dạy. 

Về năng lực, đó là khả năng tư duy, xử lý tình huống và vận dụng linh 

hoạt tri thức. Năng lực có thể được phát huy tối đa nếu GV làm việc trong môi 

trường thuận lợi, được khuyến khích đổi mới. Người có năng lực thường trách 

nhiệm, sáng tạo, dám nghĩ dám làm. Tuy nhiên, để năng lực được phát huy, 

công tác đánh giá, bố trí phải khách quan và hợp lý. 

Về tư cách, đây là phẩm chất phản ánh đạo đức, nhân cách và sự mẫu 

mực. GV giỏi nhưng thiếu đạo đức khó hoàn thành sứ mệnh giáo dục; ngược 

lại, người có tư cách tốt thường được tín nhiệm, tạo dựng niềm tin với SV và 

đồng nghiệp. 

Trên cơ sở ba tiêu chuẩn trên, công tác đánh giá phải đo lường được mức độ 

hoàn thành nhiệm vụ, chất lượng giảng dạy và hiệu quả giáo dục. Kết quả không 

chỉ làm căn cứ nâng lương, khen thưởng, bổ nhiệm mà còn định hướng bố trí, sử 

dụng và phát triển đội ngũ. Việc đánh giá phải khách quan, công khai, dân chủ, 

công bằng, thực hiện thống nhất từ cấp cá nhân đến bộ môn, khoa và toàn trường. 

Để hiệu quả, các trường ĐHNCL cần: xây dựng bộ tiêu chí phù hợp 

chuẩn năng lực giảng viên LLCT; thiết lập quy trình đánh giá khoa học; huy 

động sự tham gia của cán bộ quản lý, đồng nghiệp, SV và bản thân GV; kết hợp 

định tính, định lượng; công khai kết quả và rút kinh nghiệm để cải tiến giảng 
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dạy. Đồng thời, kết quả đánh giá phải được sử dụng trong phân loại, bố trí, bồi 

dưỡng, quy hoạch và xét thi đua, tạo động lực và khuyến khích GV tự hoàn 

thiện. Có thể áp dụng nhiều hình thức: tự đánh giá, đánh giá đồng nghiệp, phản 

hồi SV, nhận xét của cấp quản lý và đánh giá tổng hợp từ lãnh đạo nhà trường. 

Sự kết hợp linh hoạt các phương pháp sẽ tạo cái nhìn toàn diện, khách quan, 

góp phần thúc đẩy phát triển bền vững đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL. 

Về công tác đào tạo, bồi dưỡng: 

Đào tạo là quá trình tổ chức các hoạt động nhằm trang bị và phát triển 

một cách cơ bản, hệ thống và toàn diện tri thức, phương pháp, kỹ năng, kỹ xảo, 

không chỉ trong lĩnh vực chuyên môn nghiệp vụ mà còn hướng tới việc hoàn thiện 

nhân cách, giúp người học có thể lao động, cống hiến cho xã hội với một nghề 

nghiệp nhất định. Trong phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, đào tạo được hiểu là 

hoạt động học tập nhằm nâng cao trình độ và kỹ năng, giúp GV nắm vững hơn 

công việc của mình để thực hiện hiệu quả chức năng, nhiệm vụ giảng dạy và 

nghiên cứu. Có nhiều phương pháp đào tạo khác nhau, song cần lựa chọn phù hợp 

với đặc thù của giảng viên LLCT. Một số phương pháp thường áp dụng là: đào tạo 

trong công việc, khi GV trẻ được những người giàu kinh nghiệm trực tiếp hướng 

dẫn cả về chuyên môn lẫn nghiệp vụ sư phạm thông qua trợ giảng hoặc đứng lớp; 

đào tạo ngoài công việc, như tổ chức các khóa bồi dưỡng ngắn hạn về kỹ năng, 

nghiệp vụ hoặc dài hạn (thường tập trung vào ngoại ngữ), cử đi học thạc sĩ, tiến sĩ 

để nâng cao trình độ; tạo điều kiện tham gia các hội nghị, hội thảo khoa học nhằm 

cập nhật tri thức và trao đổi chuyên môn; tổ chức sinh hoạt chuyên môn, tọa đàm 

khoa học trong phạm vi bộ môn, khoa hoặc nhà trường; tổ chức khảo sát thực địa 

để GV có cơ hội gắn kết lý luận với thực tiễn. Những phương pháp này, nếu được 

triển khai khoa học và có cơ chế hỗ trợ phù hợp với đặc thù trường ĐHNCL, sẽ 

góp phần quan trọng nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT. 

Bồi dưỡng được hiểu là quá trình bổ sung, cập nhật kiến thức và kỹ năng 

cần thiết nhằm nâng cao hiểu biết sau khi đã được đào tạo cơ bản, chú trọng 

nhiều hơn đến tri thức chuyên ngành và tính ứng dụng thực tiễn. Trong phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT, bồi dưỡng tập trung vào việc nâng cao phẩm 

chất chính trị, đạo đức và tinh thần trách nhiệm nghề nghiệp; cập nhật những 

tiến bộ khoa học - công nghệ gắn với chuyên môn; rèn luyện phương pháp 

giảng dạy, kỹ năng thiết kế bài giảng, năng lực sư phạm; đồng thời trang bị 

thêm ngoại ngữ và tin học phục vụ cho hoạt động chuyên môn. Các hình thức 

bồi dưỡng rất đa dạng: bồi dưỡng ngay tại trường thông qua các lớp ngoại ngữ, 
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tin học, hội thảo chuyên đề với sự tham gia của chuyên gia; bồi dưỡng ngắn hạn 

tại các lớp chuyên môn nghiệp vụ do Bộ Giáo dục và Đào tạo hoặc các trường 

ĐH tổ chức; và đặc biệt là bồi dưỡng thông qua con đường tự học, tự rèn luyện. 

Tự bồi dưỡng vừa mang tính tự giác vừa mang tính bắt buộc, là phương thức cơ 

bản và bền vững nhất để giảng viên LLCT phát triển năng lực nghề nghiệp, cần 

được định hướng, động viên và khuyến khích để trở thành nguồn nội lực mạnh 

mẽ trong các nhà trường. 

2.2.5. Điều kiện đảm bảo phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

trong các trường đại học ngoài công lập 

Thứ nhất, bảo đảm chế độ và chính sách đãi ngộ phù hợp đối với đội ngũ 

giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập. 

Chế độ và chính sách đãi ngộ là điều kiện có ý nghĩa quyết định đối với 

việc thu hút, sử dụng, phát triển và giữ chân đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL. Trong bối cảnh các trường ngoài công lập vận hành theo cơ 

chế tự chủ cao, nguồn thu chủ yếu dựa vào học phí và chịu áp lực cạnh tranh 

gay gắt về tuyển sinh, chính sách đãi ngộ đối với GV nói chung và giảng viên 

LLCT nói riêng chịu nhiều ràng buộc về tài chính và cơ chế quản trị. Nếu 

không có chính sách đãi ngộ phù hợp, đội ngũ giảng viên LLCT khó có thể yên 

tâm công tác và gắn bó lâu dài với nhà trường. 

Trước hết, chế độ đãi ngộ tài chính là yếu tố trực tiếp bảo đảm đời sống 

và tạo động lực làm việc cho giảng viên LLCT. Trong các trường ĐHNCL, mức 

thu nhập của GV thường gắn với số tiết giảng dạy và tình hình tuyển sinh, dẫn 

đến sự biến động và thiếu ổn định so với khu vực công lập. Đối với giảng viên 

LLCT, đặc thù lao động không chỉ nằm ở số giờ lên lớp, mà còn ở khối lượng 

công việc chuẩn bị bài giảng, cập nhật tri thức lý luận, xử lý các vấn đề tư tưởng 

nảy sinh từ thực tiễn học tập của SV. Vì vậy, nếu chính sách đãi ngộ tài chính chỉ 

tính toán theo số tiết giảng dạy thuần túy, sẽ khó phản ánh đúng giá trị lao động 

của giảng viên LLCT và làm giảm động lực đầu tư cho chất lượng giảng dạy. 

Bên cạnh đó, các trường ĐHNCL cần xây dựng cơ chế đãi ngộ tài chính 

theo hướng minh bạch, ổn định tương đối và có tính khuyến khích. Việc kết hợp 

giữa tiền lương cơ bản, phụ cấp và các khoản thưởng gắn với chất lượng giảng 

dạy, NCKH và tham gia công tác giáo dục chính trị - tư tưởng sẽ góp phần tạo 

động lực làm việc và nâng cao trách nhiệm nghề nghiệp của giảng viên LLCT. 

Trong điều kiện nguồn lực tài chính còn hạn chế, cách tiếp cận linh hoạt, chú 

trọng hiệu quả và tính công bằng trong phân phối thu nhập có ý nghĩa quan 

trọng hơn so với việc chạy theo mức đãi ngộ cao nhưng thiếu ổn định. 
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Bên cạnh đãi ngộ tài chính, đãi ngộ phi tài chính giữ vai trò đặc biệt quan 

trọng trong việc tạo động lực và phát triển bền vững đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL. Đãi ngộ phi tài chính thể hiện thông qua việc tạo cơ 

hội đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ, hỗ trợ GV tham gia NCKH, hội thảo 

khoa học, cũng như ghi nhận kịp thời các thành tích chuyên môn và đóng góp 

cho nhà trường. Trong bối cảnh nguồn lực tài chính hạn chế, các hình thức đãi 

ngộ phi tài chính có tác động mạnh đến sự hài lòng nghề nghiệp và mức độ gắn 

bó của GV. 

Một yếu tố quan trọng khác của chính sách đãi ngộ là việc xây dựng lộ 

trình phát triển nghề nghiệp rõ ràng cho giảng viên LLCT. Đối với các trường 

ĐHNCL, nếu không có định hướng phát triển nghề nghiệp và cơ hội thăng tiến 

phù hợp, GV dễ coi công việc giảng dạy LLCT chỉ mang tính tạm thời. Do đó, 

việc xác lập các tiêu chí đánh giá, bổ nhiệm và sử dụng GV dựa trên năng lực 

chuyên môn, hiệu quả giảng dạy và NCKH sẽ góp phần tạo động lực phấn đấu 

và nâng cao tính ổn định của đội ngũ. 

Ngoài ra, chính sách đãi ngộ cần gắn chặt với chính sách sử dụng và quản 

lý nhân sự trong các trường ĐHNCL. Việc tăng dần tỷ lệ GV cơ hữu, ổn định 

hợp đồng lao động đối với GV đạt chuẩn và có đóng góp tích cực là điều kiện 

quan trọng để phát triển đội ngũ giảng viên LLCT một cách bền vững. Trong 

điều kiện cạnh tranh nhân lực chất lượng cao giữa các cơ sở giáo dục, sự ổn 

định về vị trí việc làm và quyền lợi nghề nghiệp có ý nghĩa không kém so với 

thu nhập, đặc biệt đối với những GV có năng lực và tâm huyết với công tác giáo 

dục LLCT. 

Như vậy, bảo đảm chế độ và chính sách đãi ngộ phù hợp là điều kiện 

không thể thiếu trong việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL. Khi chính sách đãi ngộ được thiết kế theo hướng hài hòa giữa khả 

năng tài chính của nhà trường và nhu cầu phát triển nghề nghiệp của GV, đội 

ngũ giảng viên LLCT sẽ có điều kiện yên tâm công tác, nâng cao chất lượng 

giảng dạy và NCKH, qua đó góp phần thực hiện hiệu quả mục tiêu giáo dục 

chính trị - tư tưởng trong giáo dục ĐH hiện nay. 

Thứ hai, bảo đảm điều kiện vật chất phục vụ giảng dạy và nghiên cứu khoa 

học của giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập. 

Điều kiện vật chất là nền tảng trực tiếp bảo đảm cho hoạt động giảng dạy 

và NCKH của đội ngũ giảng viên LLCT, đồng thời có ảnh hưởng rõ rệt đến chất 

lượng chuyên môn và mức độ gắn bó nghề nghiệp của đội ngũ này. Đối với các 

trường ĐHNCL, điều kiện vật chất chịu sự chi phối mạnh của khả năng tài 
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chính, cơ chế đầu tư và chiến lược phát triển nhà trường. Trong bối cảnh nguồn 

thu chủ yếu dựa vào học phí và phải ưu tiên cho các ngành đào tạo có khả năng 

thu hút tuyển sinh, điều kiện vật chất dành cho các môn LLCT thường gặp 

nhiều hạn chế nếu không được quan tâm đúng mức. 

Trước hết, điều kiện vật chất phục vụ giảng dạy các môn LLCT cần được 

bảo đảm ở mức đáp ứng yêu cầu đổi mới phương pháp dạy học trong giáo dục 

ĐH hiện nay. Điều này bao gồm hệ thống phòng học đạt chuẩn, không gian lớp 

học phù hợp với quy mô SV, cùng các trang thiết bị dạy học cơ bản như máy 

chiếu, hệ thống âm thanh, bảng tương tác và kết nối internet ổn định. Trong các 

trường ĐHNCL, nơi sĩ số lớp học thường lớn và thời khóa biểu được bố trí với 

mật độ cao nhằm tối ưu hóa sử dụng cơ sở vật chất, việc thiếu hoặc xuống cấp 

trang thiết bị dạy học sẽ làm giảm hiệu quả truyền đạt kiến thức và hạn chế khả 

năng tổ chức các phương pháp giảng dạy tích cực, lấy người học làm trung tâm. 

Bên cạnh đó, trong bối cảnh chuyển đổi số và đổi mới giáo dục ĐH, điều 

kiện vật chất cho giảng dạy còn gắn với hạ tầng CNTT phục vụ các hình thức 

dạy học trực tuyến và dạy học kết hợp. Đối với giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL, hạ tầng CNTT phù hợp giúp mở rộng không gian giáo dục, 

tăng cường khả năng tiếp cận học liệu số, tư liệu thời sự và các nguồn tri thức 

mở. Nếu thiếu nền tảng CNTT ổn định, việc đổi mới phương pháp giảng dạy 

các môn LLCT sẽ gặp nhiều khó khăn, làm giảm tính hấp dẫn và hiệu quả của 

môn học đối với SV. 

Điều kiện vật chất phục vụ NCKH là một bộ phận quan trọng khác cần 

được bảo đảm để phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Thực tế cho thấy, tại 

nhiều trường ĐHNCL, hệ thống thư viện, học liệu và cơ sở dữ liệu khoa học về 

chính trị - xã hội còn hạn chế, thiếu các giáo trình, sách tham khảo chuyên sâu 

và các cơ sở dữ liệu điện tử cập nhật. Điều này ảnh hưởng trực tiếp đến khả 

năng nghiên cứu, tổng kết thực tiễn và phát triển học thuật của giảng viên 

LLCT. Vì vậy, việc đầu tư xây dựng thư viện, kho học liệu điện tử và quyền 

truy cập các cơ sở dữ liệu khoa học là điều kiện cần thiết để nâng cao năng lực 

NCKH của ĐNGV. 

Ngoài ra, điều kiện vật chất cho NCKH còn bao gồm không gian làm việc 

và sinh hoạt chuyên môn của giảng viên LLCT. Trong nhiều trường ĐHNCL, 

đặc biệt là các trường có tỷ lệ GV thỉnh giảng cao, giảng viên LLCT chưa có 

không gian làm việc ổn định, thiếu phòng sinh hoạt chuyên môn hoặc khu vực 

dành riêng cho NCKH. Việc thiếu không gian học thuật chung làm hạn chế khả 

năng trao đổi chuyên môn, sinh hoạt khoa học và phối hợp nghiên cứu giữa các 
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GV. Do đó, việc bố trí không gian làm việc, phòng sinh hoạt chuyên môn và 

điều kiện hỗ trợ nghiên cứu phù hợp là yêu cầu quan trọng để tạo nền tảng vật 

chất cho phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong khối ngoài công lập. 

Đối với các trường ĐHNCL, việc bảo đảm điều kiện vật chất cho giảng 

dạy và NCKH của giảng viên LLCT cần được đặt trong tổng thể chiến lược 

phát triển nhà trường. Thay vì đầu tư dàn trải, nhà trường cần xác định các hạng 

mục thiết yếu, ưu tiên những điều kiện vật chất có tác động trực tiếp đến chất 

lượng giảng dạy và nghiên cứu. Cách tiếp cận này vừa phù hợp với khả năng tài 

chính của các trường ngoài công lập, vừa tạo điều kiện thực chất để đội ngũ 

giảng viên LLCT nâng cao chất lượng chuyên môn và phát huy vai trò trong 

giáo dục ĐH. 

Như vậy, bảo đảm điều kiện vật chất phục vụ giảng dạy và NCKH không 

chỉ là yêu cầu kỹ thuật, mà là điều kiện cơ bản để phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL. Khi điều kiện vật chất được bảo đảm ở mức cần 

thiết và phù hợp với đặc thù vận hành của nhà trường, giảng viên LLCT sẽ có cơ 

sở để đổi mới phương pháp giảng dạy, đẩy mạnh NCKH và đóng góp hiệu quả 

hơn cho mục tiêu giáo dục chính trị - tư tưởng trong giáo dục ĐH hiện nay. 

Thứ ba, xây dựng văn hóa tổ chức và môi trường văn hóa - học thuật phù 

hợp trong các trường đại học ngoài công lập. 

Văn hóa tổ chức và môi trường văn hóa - học thuật trong nhà trường là 

điều kiện có ý nghĩa nền tảng, tác động trực tiếp đến thái độ nghề nghiệp, động 

lực làm việc và mức độ gắn bó lâu dài của đội ngũ giảng viên LLCT. Đối với 

các trường ĐHNCL, yếu tố này càng trở nên quan trọng bởi nhà trường vận 

hành trong cơ chế tự chủ cao, chịu sức ép thường xuyên từ yêu cầu tuyển sinh, 

cân đối tài chính và hiệu quả hoạt động. Trong bối cảnh đó, nếu văn hóa tổ chức 

thiên lệch về mục tiêu lợi ích kinh tế ngắn hạn, coi trọng các ngành đào tạo có 

khả năng tạo nguồn thu trực tiếp mà chưa nhận thức đầy đủ vai trò của giáo dục 

LLCT, thì đội ngũ giảng viên LLCT dễ rơi vào tình trạng bị xem nhẹ, thiếu 

động lực và khó phát triển bền vững. Văn hóa tổ chức trong các trường ĐHNCL 

trước hết thể hiện ở quan điểm và cách thức quản trị của lãnh đạo nhà trường 

đối với các môn học và đội ngũ giảng viên LLCT. Việc xác lập rõ vai trò của 

giáo dục LLCT trong mục tiêu đào tạo chung, coi đây là bộ phận không tách rời 

của giáo dục ĐH chứ không phải là nội dung mang tính hình thức hay bổ trợ, có 

ý nghĩa quyết định đối với việc tạo lập môi trường văn hóa - học thuật tích cực 

cho GV. Khi giảng viên LLCT được nhìn nhận đúng vị trí trong cấu trúc học 
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thuật và quản trị của nhà trường, họ sẽ có cơ sở để phát huy trách nhiệm nghề 

nghiệp, chủ động đầu tư cho giảng dạy và NCKH. 

Môi trường văn hóa - học thuật tích cực còn được thể hiện thông qua sự 

công bằng và minh bạch trong phân công nhiệm vụ, đánh giá kết quả công tác 

và ghi nhận đóng góp của giảng viên LLCT. Trong thực tế các trường ĐHNCL, 

nếu tiêu chí đánh giá chủ yếu dựa trên khả năng thu hút tuyển sinh hoặc đóng 

góp tài chính gián tiếp, thì giảng viên LLCT khó có điều kiện khẳng định giá trị 

lao động chuyên môn của mình. Do đó, việc xây dựng cơ chế đánh giá dựa trên 

chất lượng giảng dạy, hiệu quả giáo dục, đóng góp NCKH và tham gia công tác 

giáo dục chính trị - tư tưởng là yếu tố quan trọng để tạo động lực làm việc và 

củng cố niềm tin nghề nghiệp cho đội ngũ giảng viên LLCT. Bên cạnh đó, văn 

hóa tổ chức và môi trường văn hóa - học thuật trong các trường ĐHNCL cần 

khuyến khích sinh hoạt học thuật, trao đổi chuyên môn và phản biện khoa học 

của giảng viên LLCT. Do cơ cấu GV ở nhiều trường ngoài công lập còn phân 

tán, tỷ lệ GV thỉnh giảng cao, nếu thiếu môi trường học thuật gắn kết thì hoạt 

động giảng dạy dễ rơi vào tình trạng manh mún, thiếu thống nhất về mục tiêu và 

phương pháp. Vì vậy, việc xây dựng môi trường văn hóa - học thuật khuyến 

khích trao đổi học thuật, sinh hoạt chuyên môn định kỳ và chia sẻ kinh nghiệm 

giảng dạy có ý nghĩa quan trọng trong việc nâng cao chất lượng giảng dạy và 

tăng cường sự gắn bó của đội ngũ giảng viên LLCT với nhà trường. Môi trường 

văn hóa - học thuật trong nhà trường còn gắn liền với mối quan hệ giữa giảng 

viên LLCT và các chủ thể quản lý. Sự quan tâm, lắng nghe và hỗ trợ kịp thời 

của lãnh đạo nhà trường đối với những khó khăn, vướng mắc trong hoạt động 

giảng dạy và giáo dục chính trị - tư tưởng sẽ góp phần tạo điều kiện thuận lợi để 

GV yên tâm công tác. Đối với các trường ĐHNCL, nơi tính ổn định nhân sự 

thường không cao, môi trường văn hóa - học thuật tích cực là yếu tố quan trọng 

giúp hạn chế tình trạng biến động đội ngũ, giữ chân GV có năng lực và tâm 

huyết với công tác giáo dục LLCT. 

Như vậy, xây dựng văn hóa tổ chức và môi trường văn hóa - học thuật 

phù hợp không chỉ là điều kiện hỗ trợ, mà là nền tảng quan trọng để phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Khi môi trường văn hóa - 

học thuật được bảo đảm theo hướng tôn trọng chuyên môn, công bằng và 

khuyến khích cống hiến, đội ngũ giảng viên LLCT mới có thể phát huy đầy đủ 

vai trò trong giảng dạy, NCKH và giáo dục chính trị - tư tưởng cho SV trong 

bối cảnh hiện nay. 
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2.3. Các yếu tố tác động đến sự phát triển đội ngũ giảng viên lý luận 

chính trị trong các trƣờng đại học ngoài công lập 

2.3.1. Các yếu tố bên ngoài nhà trường 

2.3.1.1. Bối cảnh thời đại và sự phát triển mạnh mẽ của khoa học công nghệ  

Thứ nhất, tình hình quốc tế biến động, cạnh tranh chiến lược, xung đột 

khu vực, thách thức phi truyền thống (chiến tranh mạng, thông tin sai lệch, dịch 

bệnh, biến đổi khí hậu) đòi hỏi Việt Nam vừa phát triển kinh tế vừa giữ vững ổn 

định chính trị. Các thế lực thù địch triệt để lợi dụng internet, mạng xã hội để 

xuyên tạc, kích động, làm suy giảm niềm tin, đặc biệt trong giới trẻ, nhóm dễ 

tiếp nhận nhưng thiếu nền tảng lý luận. Trong bối cảnh đó, giảng viên LLCT tại 

ĐHNCL là lực lượng then chốt định hướng tư tưởng, bồi dưỡng lý tưởng và bản 

lĩnh chính trị cho SV.  

Thứ hai, quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế làm 

tăng nhu cầu nhân lực chất lượng cao. Các trường ĐHNCL đóng góp quan 

trọng nhưng do cơ chế thị trường, nhu cầu đầu ra nên nhiều trường ít chú trọng 

đào tạo phát triển toàn diện con người, thường ưu tiên các môn học chuyên 

ngành, coi trọng đào tạo kỹ năng nghề nghiệp hơn là bồi dưỡng xây dựng nhân 

cách cho người học, vì vậy các môn LLCT trở nên :”yếu thế” và bị “xem nhẹ”. 

Mặt khác, do các môn LLCT thường trừu tượng, khô khan, khó nắm bắt vì thế 

SV thường ngại học, học mang tính đối phó. Điều này gây áp lực tâm lý, mất đi 

hứng thú nghề nghiệp, nếu không đổi mới nội dung, phương pháp, gắn lý luận 

với thực tiễn để nâng cao sức thuyết phục. 

Thứ ba, hội nhập quốc tế và chuyển đổi số mở ra cơ hội hợp tác đào tạo, 

nâng cao chất lượng giảng dạy nhưng cũng đặt ra thách thức. Giảng viên LLCT 

phải thường xuyên cập nhật tri thức, nâng cao nghiên cứu, áp dụng phương pháp 

hiện đại, tiệm cận chuẩn quốc tế để làm giàu, làm mới về nội dung, phương pháp 

tạo sự hứng thú cho người học. Đồng thời, sự phát triển của mạng xã hội khiến 

SV tiếp nhận đa dạng thông tin, dễ bị ảnh hưởng bởi luận điệu sai trái. Do đó, 

GV cần phải thường xuyên trau dồi kiến thức, kỹ năng, nâng cao bản lĩnh mới có 

khả năng định hướng nhận thức đúng đắn cho người học. Mặt khác, đòi hỏi giảng 

viên phải không ngừng đổi mới phương pháp, bồi dưỡng tư duy phản biện, kỹ 

năng sử dụng công nghệ, nhằm nâng cao tính chủ đạo trong giảng dạy. 

2.3.1.2. Đường lối, chủ trương, chính sách của Đảng và Nhà nước về 

công tác tư tưởng, lý luận và phát triển giáo dục và đào tạo 

Chủ trương, chính sách của Đảng và Nhà nước tác động trực tiếp và toàn 

diện đến quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 
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ĐHNCL. Trước hết, các chủ trương này xác lập rõ vị trí và tính bắt buộc của 

giáo dục LLCT trong hệ thống giáo dục ĐH, qua đó tạo cơ sở chính trị vững 

chắc để các trường ĐHNCL phải quan tâm xây dựng và phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT một cách bài bản, không thể coi đây là lĩnh vực phụ trợ hay mang 

tính hình thức. Trong điều kiện các trường ngoài công lập chịu áp lực lớn từ cơ 

chế tự chủ và thị trường, sự định hướng thống nhất của Đảng có ý nghĩa quan 

trọng trong việc giữ vững mục tiêu giáo dục chính trị, tư tưởng, hạn chế xu 

hướng thiên lệch sang mục tiêu thuần túy kinh tế. 

Tinh thần đó được thể hiện rõ trong Nghị quyết số 71-NQ/TW của Bộ 

Chính trị về đột phá phát triển giáo dục và đào tạo, khi nghị quyết nhấn mạnh 

yêu cầu nâng cao chất lượng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục, coi 

đây là khâu then chốt trong đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo. Đối 

với các trường ĐHNCL, yêu cầu này tạo ra áp lực phải chuyển từ cách tiếp cận 

phát triển đội ngũ mang tính ngắn hạn sang xây dựng ĐNGV có chất lượng, ổn 

định và đáp ứng chuẩn mực nghề nghiệp ngày càng cao. Trong đó, đội ngũ 

giảng viên LLCT không chỉ cần được bảo đảm về số lượng mà còn phải được 

chú trọng phát triển về trình độ chuyên môn, năng lực sư phạm và bản lĩnh 

chính trị để đáp ứng yêu cầu đổi mới nội dung và phương thức giáo dục trong 

bối cảnh hội nhập quốc tế. 

Bên cạnh đó, Nghị quyết số 35-NQ/TW ngày 22/10/2018 của Bộ Chính 

trị về tăng cường bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng, đấu tranh phản bác các 

quan điểm sai trái, thù địch trong tình hình mới đã tác động mạnh mẽ đến định 

hướng phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Nghị 

quyết khẳng định giảng viên LLCT là lực lượng trực tiếp, nòng cốt trong việc 

bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng, định hướng nhận thức và củng cố niềm tin 

chính trị cho SV, đặc biệt trong môi trường không gian mạng và truyền thông số 

phát triển mạnh mẽ hiện nay. Đối với các trường ĐHNCL, nơi SV có sự đa 

dạng về nền tảng nhận thức và dễ chịu tác động của các luồng thông tin đa 

chiều, yêu cầu theo Nghị quyết số 35-NQ/TW đặt ra đòi hỏi cao hơn đối với đội 

ngũ giảng viên LLCT cả về lập trường tư tưởng, năng lực phân tích, phản biện 

và kỹ năng truyền đạt. 

Từ góc độ phát triển đội ngũ, có thể thấy các chủ trương, chính sách của 

Đảng và Nhà nước không chỉ định hướng mục tiêu phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT, mà còn chi phối trực tiếp cách thức tuyển chọn, đào tạo, bồi dưỡng và sử 

dụng đội ngũ này trong các trường ĐHNCL. Khi các nghị quyết được quán triệt 

và triển khai đồng bộ, phù hợp với đặc thù của loại hình trường ngoài công lập, 
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chúng sẽ tạo động lực quan trọng để xây dựng đội ngũ giảng viên LLCT ổn 

định, có chất lượng và đủ năng lực thực hiện nhiệm vụ giáo dục chính trị, tư 

tưởng trong bối cảnh mới. Ngược lại, nếu việc cụ thể hóa và tổ chức thực hiện 

các chủ trương, chính sách còn chậm hoặc thiếu phù hợp, hiệu quả phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT sẽ bị hạn chế và ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng 

giáo dục LLCT trong nhà trường. 

2.3.2. Các yếu tố bên trong nhà trường 

2.3.2.1. Các yếu tố lãnh đạo, quản lý trong các trường đại học ngoài 

công lập 

Các yếu tố lãnh đạo, quản lý trong các nhà trường có tác động trực tiếp và 

quyết định đến việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL, bởi nhà trường vừa là chủ thể sử dụng lao động, vừa là nơi thiết kế cơ 

chế quản trị, đồng thời là môi trường tạo động lực nghề nghiệp cho GV.  

Trước hết, nhận thức và quan điểm của cấp ủy, lãnh đạo nhà trường là 

nền tảng chi phối toàn bộ cách thức phát triển ĐNGV LLCT. Khi lãnh đạo nhìn 

nhận đúng vai trò của giáo dục LLCT trong mục tiêu đào tạo toàn diện và trong 

việc bảo đảm định hướng chính trị, uy tín học thuật của nhà trường, họ sẽ coi 

đầu tư cho đội ngũ giảng viên LLCT là đầu tư cho chất lượng đào tạo và sự phát 

triển bền vững. Từ nhận thức đó, nhà trường có xu hướng xây dựng kế hoạch 

dài hạn, tăng tỷ lệ GV cơ hữu, tổ chức đào tạo, bồi dưỡng, tạo điều kiện NCKH, 

đổi mới phương pháp giảng dạy và bố trí sử dụng GV theo đúng chuyên môn. 

Ngược lại, trong một số trường ĐHNCL, do chịu áp lực tài chính và cạnh tranh 

tuyển sinh, nếu lãnh đạo coi các môn LLCT là môn đại cương ít tác động đến 

thị trường đào tạo, nhà trường dễ lựa chọn giải pháp tiết kiệm chi phí như sử 

dụng chủ yếu GV thỉnh giảng hoặc GV đã nghỉ hưu, tuyển ít GV cơ hữu, ít quan 

tâm quy hoạch đội ngũ kế cận. Cách tiếp cận này có thể giảm chi phí trước mắt 

nhưng làm giảm tính ổn định, tính thống nhất của nội dung giảng dạy và hạn 

chế khả năng xây dựng đội ngũ trẻ, ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giáo dục 

chính trị, tư tưởng trong nhà trường. 

Gắn với nhận thức của lãnh đạo là chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý, đặc 

biệt là hiệu trưởng và lãnh đạo khoa, bộ môn. Trong môi trường ngoài công lập, 

hiệu trưởng giữ vai trò nổi bật trong hoạch định chiến lược, phân bổ nguồn lực 

và xây dựng cơ chế quản trị nhân sự. Hiệu trưởng có tầm nhìn và tinh thần đổi 

mới thường chú trọng chuẩn hóa đội ngũ, có kế hoạch phát triển GV cơ hữu, 

quan tâm đến động lực nghề nghiệp và tạo điều kiện để giảng viên LLCT tham 

gia NCKH, sinh hoạt chuyên môn, đổi mới nội dung và phương pháp giảng dạy. 
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Đồng thời, năng lực quản lý của lãnh đạo khoa, bộ môn có tác động trực tiếp 

đến chất lượng hoạt động chuyên môn, bởi đây là cấp tổ chức triển khai thực tế 

các hoạt động như phân công giảng dạy, kiểm tra nội dung, dự giờ, rút kinh 

nghiệm, hướng dẫn NCKH và hỗ trợ GV trẻ. Nếu cán bộ quản lý thiếu tư duy 

chiến lược hoặc thiên về quản lý hành chính, hoạt động phát triển đội ngũ dễ rơi 

vào hình thức, thiếu chiều sâu và không tạo được động lực cải tiến chất lượng 

giảng dạy LLCT. 

Chiến lược phát triển tổng thể của nhà trường cũng là yếu tố chi phối 

mạnh đến phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, vì chiến lược sẽ quyết định mục 

tiêu đào tạo, quy mô, cơ cấu ngành, định hướng chất lượng và chuẩn đầu ra, từ 

đó kéo theo yêu cầu về số lượng, cơ cấu và chất lượng GV. Với các trường 

ĐHNCL, khi chiến lược phát triển chú trọng chất lượng và uy tín học thuật, nhà 

trường thường ưu tiên xây dựng đội ngũ ổn định, có lộ trình phát triển nghề 

nghiệp và cơ chế khuyến khích NCKH, trong đó đội ngũ giảng viên LLCT được 

đặt đúng vị trí trong mục tiêu đào tạo con người toàn diện. Ngược lại, nếu chiến 

lược thiên về mở rộng quy mô nhanh, tập trung vào các ngành “hot” để tăng 

tuyển sinh, nhà trường dễ giảm ưu tiên đối với LLCT và phát triển đội ngũ theo 

hướng đối phó, thiếu tính bền vững. 

Uy tín và thương hiệu nhà trường là một yếu tố có tác động gián tiếp 

nhưng rất rõ đến phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Thương hiệu tốt giúp 

trường thuận lợi hơn trong tuyển sinh, ổn định nguồn thu và tạo dư địa tài chính 

để đầu tư cho GV. Với giảng viên LLCT, uy tín học thuật của trường còn là một 

yếu tố tạo động lực nghề nghiệp, giúp họ có môi trường làm việc thuận lợi, cơ 

hội tham gia hoạt động học thuật, được ghi nhận và phát triển chuyên môn. 

Trong khi đó, các trường ngoài công lập có thương hiệu yếu hoặc tuyển sinh 

thiếu ổn định thường khó bảo đảm thu nhập và chế độ đãi ngộ, khiến giảng viên 

LLCT dễ dịch chuyển, gia tăng tình trạng thỉnh giảng và làm giảm khả năng 

hình thành đội ngũ cơ hữu. Vì vậy, thương hiệu nhà trường vừa là điều kiện thu 

hút và giữ chân GV giỏi, vừa tác động đến sức mạnh tài chính để đầu tư cho 

phát triển đội ngũ. 

Một nội dung then chốt khác thuộc về phía nhà trường là cơ chế tiền 

lương, thưởng, phụ cấp và chính sách khuyến khích phát triển nghề nghiệp. 

Trong các trường ĐHNCL, chính sách đãi ngộ thường linh hoạt hơn nhưng 

cũng dễ thiếu ổn định và phụ thuộc mạnh vào tình hình tài chính của trường. 

Nếu chính sách đãi ngộ được thiết kế công bằng, minh bạch, gắn với chất lượng 

giảng dạy, NCKH và đóng góp chuyên môn, giảng viên LLCT sẽ có động lực 
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yên tâm công tác, đầu tư đổi mới nội dung, phương pháp và phát triển năng lực. 

Ngược lại, nếu đãi ngộ thấp, thiếu ổn định, hoặc đánh giá thiếu công bằng giữa 

giảng viên LLCT với các ngành khác, sẽ làm suy giảm động lực và làm tăng xu 

hướng “đồng cơ hữu”, giảng dạy phân tán ở nhiều cơ sở, ảnh hưởng đến chất 

lượng bài giảng và sự gắn bó với nhà trường. 

Cơ sở vật chất cũng tác động trực tiếp đến hiệu quả giảng dạy và NCKH 

của giảng viên LLCT. Trong bối cảnh đổi mới giáo dục ĐH và chuyển đổi số, 

giảng dạy LLCT cần có không gian lớp học phù hợp, thiết bị trình chiếu, 

internet ổn định, học liệu cập nhật, thư viện và cơ sở dữ liệu khoa học. Đối với 

các trường ĐHNCL, nếu cơ sở vật chất hạn chế hoặc ưu tiên đầu tư cho các 

ngành mũi nhọn mà xem nhẹ học liệu chính trị, xã hội, giảng viên LLCT sẽ gặp 

khó khăn trong cập nhật tri thức và đổi mới phương pháp, làm giảm chất lượng 

và sức hấp dẫn của môn học. Đồng thời, việc thiếu không gian sinh hoạt chuyên 

môn, thiếu phòng làm việc hoặc thiếu điều kiện hỗ trợ NCKH cũng làm hạn chế 

khả năng phát triển chuyên môn và giảm mức độ gắn kết của GV với nhà 

trường. Ngược lại, khi nhà trường đầu tư hợp lý vào cơ sở vật chất, hạ tầng 

công nghệ, thư viện và không gian học thuật, giảng viên LLCT có điều kiện cải 

tiến bài giảng, tăng cường tương tác với SV và nâng cao chất lượng NCKH, từ 

đó góp phần trực tiếp vào phát triển đội ngũ. 

Tóm lại, các yếu tố thuộc về phía nhà trường tác động đến phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT theo một chuỗi liên kết chặt chẽ, từ nhận thức và năng 

lực quản lý, chiến lược phát triển, uy tín thương hiệu đến cơ chế đãi ngộ và 

điều kiện cơ sở vật chất. Với đặc thù tự chủ và chịu áp lực thị trường của các 

trường ĐHNCL, mức độ quan tâm và cách thức tổ chức thực hiện các yếu tố 

này sẽ quyết định tính ổn định, chất lượng và khả năng phát triển bền vững của 

đội ngũ giảng viên LLCT. 

2.3.2.2. Các yếu tố thuộc về đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

Các yếu tố thuộc về bản thân giảng viên LLCT giữ vai trò trực tiếp và có 

tính quyết định đối với hiệu quả phát triển đội ngũ trong các trường ĐHNCL, 

bởi chính GV là chủ thể thực hiện hoạt động giảng dạy, NCKH và giáo dục 

chính trị, tư tưởng cho SV. Trong bối cảnh các trường ĐHNCL vận hành theo 

cơ chế tự chủ, chịu áp lực cạnh tranh và biến động về môi trường làm việc, 

những yếu tố cá nhân của GV càng bộc lộ rõ vai trò chi phối đối với chất lượng 

và tính bền vững của đội ngũ. 

Trước hết, năng lực nhận thức là nền tảng cơ bản để giảng viên LLCT 

nâng cao trình độ chuyên môn, thực hiện NCKH và hoàn thành nhiệm vụ giảng 
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dạy. LLCT là lĩnh vực tri thức có tính khái quát cao, trừu tượng và luôn gắn với 

những biến động phức tạp của đời sống chính trị, xã hội trong nước và quốc tế. 

GV có năng lực nhận thức tốt sẽ có khả năng tiếp cận, phân tích và hệ thống 

hóa những vấn đề lý luận phức tạp, từ đó làm chủ nội dung giảng dạy, cập nhật 

kịp thời các quan điểm mới của Đảng và Nhà nước, cũng như liên hệ linh hoạt 

với thực tiễn. Điều này giúp nâng cao chất lượng bài giảng, tăng tính thuyết 

phục và khả năng định hướng nhận thức cho SV. Ngược lại, nếu năng lực nhận 

thức hạn chế, GV dễ rơi vào tình trạng giảng dạy theo lối sao chép giáo trình, 

thiếu chiều sâu lý luận và thiếu khả năng xử lý các vấn đề mới nảy sinh, qua đó 

ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giáo dục LLCT và sự phát triển chung của 

ĐNGV trong nhà trường. 

Bên cạnh năng lực nhận thức, động lực phát triển nghề nghiệp là yếu tố 

có tác động mạnh mẽ đến thái độ làm việc và mức độ tự hoàn thiện của giảng 

viên LLCT. Động lực nghề nghiệp thúc đẩy GV chủ động học tập, nghiên cứu, 

đổi mới phương pháp giảng dạy và kiên trì theo đuổi con đường nghề nghiệp 

trong lĩnh vực LLCT vốn nhiều thách thức. Trong môi trường các trường 

ĐHNCL, nơi thu nhập, vị trí việc làm và cơ hội phát triển chưa thực sự ổn định 

như khu vực công lập, việc duy trì và củng cố động lực nghề nghiệp càng có ý 

nghĩa quan trọng. Khi có động lực, giảng viên LLCT sẽ tích cực tìm tòi tri thức 

mới, sẵn sàng đầu tư thời gian và công sức cho NCKH, đổi mới nội dung và 

phương pháp giảng dạy, đồng thời vượt qua những khó khăn về điều kiện làm 

việc và áp lực nghề nghiệp. Ngược lại, nếu thiếu động lực, GV dễ rơi vào tâm lý 

làm việc đối phó, giảng dạy mang tính hình thức, ít đầu tư chiều sâu chuyên 

môn, từ đó làm suy giảm chất lượng đội ngũ và hiệu quả giáo dục chính trị, tư 

tưởng trong nhà trường. 

Một yếu tố quan trọng khác thuộc về bản thân GV là trình độ học vấn tại 

thời điểm tuyển dụng, bởi đây là nền tảng ban đầu quyết định khả năng tiếp thu, 

phát triển chuyên môn và thích ứng với yêu cầu nghề nghiệp lâu dài. Đối với 

giảng viên LLCT, trình độ học vấn cao giúp họ có hệ thống tri thức nền tảng 

vững chắc, phương pháp tư duy khoa học và khả năng nghiên cứu độc lập, tạo 

điều kiện thuận lợi cho việc tiếp tục đào tạo, bồi dưỡng và nâng cao trình độ 

trong quá trình công tác. Trong các trường ĐHNCL, nếu khâu tuyển dụng chưa 

chú trọng đúng mức đến trình độ học vấn và năng lực chuyên môn đầu vào, đội 

ngũ giảng viên LLCT sẽ gặp nhiều hạn chế trong phát triển lâu dài, khó đáp ứng 

yêu cầu chuẩn hóa và nâng cao chất lượng giáo dục. Ngược lại, việc tuyển chọn 

GV có trình độ học vấn phù hợp không chỉ góp phần nâng cao chất lượng đội 
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ngũ ngay từ đầu, mà còn tạo tiền đề thuận lợi cho việc xây dựng ĐNGV cơ hữu, 

ổn định và có khả năng phát triển bền vững. 

Nhìn chung, các yếu tố thuộc về bản thân giảng viên LLCT tác động trực 

tiếp đến chất lượng, hiệu quả và triển vọng phát triển của đội ngũ trong các trường 

ĐHNCL. Sự kết hợp hài hòa giữa năng lực nhận thức, động lực nghề nghiệp và 

trình độ học vấn không chỉ quyết định khả năng hoàn thành nhiệm vụ của từng 

GV, mà còn ảnh hưởng đến chất lượng chung của đội ngũ giảng viên LLCT trong 

nhà trường. Việc phát triển đội ngũ vì thế không thể tách rời việc nâng cao các yếu 

tố chủ quan của GV, đồng thời cần có sự hỗ trợ và tạo điều kiện phù hợp từ phía 

nhà trường để các yếu tố này được phát huy một cách hiệu quả. 

Tiểu kết Chƣơng 2 

Trên cơ sở vận dụng quan điểm chủ nghĩa Mác-Lênin, Tư tưởng Hồ Chí 

Minh, đường lối, chủ trương, chính sách của Đảng, Nhà nước, đồng thời kế 

thừa, phát triển những kết quả nghiên cứu của các nhà khoa học trong và ngoài 

nước, luận án xây dựng khung lý thuyết đảm bảo tính khoa học, hệ thống làm 

cơ sở cho việc nghiên cứu thực trạng, nguyên nhân, quan điểm, giải pháp phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố 

Hà Nội hiện nay. Trên cơ sở tiếp cận phát triển đội ngũ như một quá trình lâu 

dài, có mục tiêu và định hướng rõ ràng, luận án đã làm rõ quan niệm phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT gắn với yêu cầu bảo đảm số lượng, nâng cao chất 

lượng và hoàn thiện cơ cấu, đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện giáo 

dục ĐH hiện nay. Luận án khẳng định vai trò đặc biệt quan trọng của đội ngũ 

giảng viên LLCT không chỉ trong giảng dạy các học phần lý luận mà còn trong 

giáo dục chính trị - tư tưởng, hình thành thế giới quan khoa học, bản lĩnh chính 

trị và định hướng giá trị cho SV, qua đó góp phần nâng cao chất lượng đào tạo, 

uy tín và vị thế của các trường ĐHNCL. Bên cạnh đó, luận án đã xác định các 

chủ thể phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, gồm sự lãnh đạo của Đảng, quản lý 

của Nhà nước, chỉ đạo chuyên môn của Bộ Giáo dục và Đào tạo, trách nhiệm 

của lãnh đạo nhà trường và vai trò chủ động của GV. Mục tiêu phát triển được 

xác định là xây dựng đội ngũ đủ về số lượng, mạnh về chất lượng, hợp lý về cơ 

cấu, bảo đảm tính hệ thống, kế thừa và bền vững. Đồng thời luận án cũng khái 

quát các nội dung và phương thức phát triển đội ngũ, tập trung vào bảo đảm số 

lượng, nâng cao chất lượng và hoàn thiện cơ cấu; trong đó nhấn mạnh các 

phương thức như quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đánh giá, đào tạo, bồi dưỡng. 

Trên cơ sở đó, luận án còn làm rõ các điều kiện bảo đảm cho phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT, bao gồm việc hoàn thiện cơ chế, chính sách của Nhà nước; sự 
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quan tâm, đầu tư và cam kết của các trường ĐHNCL; cùng các điều kiện về 

nguồn lực, môi trường học thuật và văn hóa nhà trường. Cuối cùng, luận án xác 

định rõ các yếu tố tác động đến phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, từ bối cảnh 

chính trị - xã hội, cơ chế, chính sách của Nhà nước và địa phương đến đặc điểm 

của GV và tác động của xu thế toàn cầu hóa, cách mạng công nghiệp 4.0. 

Những luận giải này là cơ sở lý luận cho việc phân tích thực trạng và đề xuất 

giải pháp ở các chương tiếp theo của luận án. 
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CHƢƠNG 3 

 PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ  

TRONG CÁC TRƢỜNG ĐẠI HỌC NGOÀI CÔNG LẬP TRÊN ĐỊA BÀN 

THÀNH PHỐ HÀ NỘI HIỆN NAY - THỰC TRẠNG, NGUYÊN NHÂN 

VÀ MỘT SỐ VẤN ĐỀ ĐẶT RA 

 

3.1. Đặc điểm tổ chức và hoạt động của các trƣờng đại học ngoài 

công lập ở thành phố Hà Nội hiện nay 

3.1.1. Đặc điểm về tự nhiên, kinh tế - xã hội, giáo dục và đào tạo khu 

vực thành phố Hà Nội 

Các đặc điểm về chính trị, kinh tế, văn hóa, xã hội và giáo dục của Thủ 

đô Hà Nội có tác động sâu sắc và toàn diện đến đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐHNCL trên địa bàn. Trước hết, với vị thế là trung tâm chính trị và 

hành chính của cả nước, nơi đặt trụ sở của các cơ quan lãnh đạo cao nhất của 

Đảng và Nhà nước, Hà Nội là địa bàn có yêu cầu rất cao về giữ vững ổn định 

chính trị và bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng. Trong bối cảnh đó, đội ngũ 

giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL không chỉ thực hiện nhiệm vụ giảng 

dạy theo chương trình đào tạo, mà còn trực tiếp tham gia vào việc giáo dục, 

định hướng nhận thức chính trị cho SV là lực lượng trí thức trẻ đông đảo và có 

ảnh hưởng lâu dài đến xã hội. Đặc điểm này làm gia tăng yêu cầu đối với bản 

lĩnh chính trị, trách nhiệm xã hội và năng lực xử lý các vấn đề tư tưởng của 

giảng viên LLCT, nhất là khi các thế lực thù địch thường xuyên lợi dụng địa 

bàn thành phố Hà Nội để phát tán thông tin sai lệch và xuyên tạc chủ trương, 

đường lối của Đảng, đặc biệt trên không gian mạng. 

Bên cạnh đó, Hà Nội là trung tâm lớn về giáo dục ĐH của cả nước với số 

lượng lớn học viện, trường ĐH và CĐ, tập trung gần một triệu SV đến từ nhiều 

vùng miền khác nhau. Đặc điểm này tạo ra môi trường học thuật phong phú, 

đồng thời đặt ra những yêu cầu cao đối với đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL. Sự đa dạng về xuất thân xã hội, trình độ nhận thức và quan 

điểm sống của SV đòi hỏi GV phải có khả năng truyền đạt linh hoạt, phương 

pháp sư phạm phù hợp và năng lực thuyết phục cao. Đối với các trường 

ĐHNCL, nơi công tác quản lý SV và giáo dục chính trị tư tưởng chưa thực sự 

đồng bộ như khối công lập, vai trò của giảng viên LLCT càng trở nên quan 

trọng trong việc định hướng nhận thức, hình thành thái độ chính trị đúng đắn và 

góp phần xây dựng môi trường giáo dục lành mạnh. 

Sự phát triển mạnh mẽ về kinh tế và quá trình hội nhập quốc tế sâu rộng 

của Hà Nội cũng tác động trực tiếp đến đội ngũ giảng viên LLCT trong các 
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trường ĐHNCL. Môi trường kinh tế năng động và các mối quan hệ hợp tác 

quốc tế ngày càng mở rộng tạo điều kiện để SV tiếp cận nhanh với các giá trị, 

lối sống và quan điểm đa dạng. Điều này vừa mở ra cơ hội gắn nội dung giảng 

dạy LLCT với thực tiễn sinh động của Thủ đô và đất nước, vừa đặt ra thách 

thức lớn khi SV dễ bị chi phối bởi các quan điểm thực dụng, cá nhân chủ nghĩa 

hoặc các giá trị ngoại lai thiếu chọn lọc. Trong bối cảnh đó, giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL phải thường xuyên cập nhật tri thức, nâng cao năng 

lực phân tích và lý giải các vấn đề chính trị, xã hội một cách khoa học, từ đó 

giúp SV nhận diện đúng bản chất các hiện tượng và củng cố niềm tin chính trị. 

Về phương diện văn hóa và xã hội, Hà Nội là nơi hội tụ các giá trị văn 

hóa truyền thống của dân tộc, đồng thời chịu tác động mạnh mẽ của toàn cầu 

hóa và chuyển đổi số. Không gian truyền thông mở và đời sống văn hóa phong 

phú tạo điều kiện thuận lợi cho việc đổi mới nội dung và phương pháp giảng 

dạy LLCT, nhưng cũng làm gia tăng nguy cơ lan truyền các thông tin sai lệch, 

sản phẩm văn hóa phản động và lối sống lệch chuẩn. Trong điều kiện đó, đội 

ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL không chỉ thực hiện chức năng 

truyền thụ tri thức, mà còn trực tiếp tham gia định hướng giá trị, góp phần hình 

thành khả năng tự bảo vệ về tư tưởng cho SV. Đặc điểm này làm cho vai trò của 

giảng viên LLCT tại Thủ đô Hà Nội mang tính đặc thù cao, đồng thời đòi hỏi 

việc phát triển đội ngũ phải được quan tâm đúng mức cả về chính trị, chuyên 

môn và năng lực sư phạm. 

Như vậy, các đặc điểm riêng của Thủ đô Hà Nội vừa là điều kiện thuận 

lợi, vừa đặt ra những yêu cầu và thách thức đặc thù đối với đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL. Những tác động đa chiều này cho thấy việc 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trên địa bàn thành phố Hà Nội không chỉ là 

yêu cầu nội tại của giáo dục ĐH, mà còn gắn chặt với nhiệm vụ chính trị và yêu 

cầu bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng trong bối cảnh hiện nay. 

3.1.2. Sự hình thành và phát triển các trường đại học ngoài công lập 

trên địa bàn thành phố Hà Nội 

Sự ra đời của các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội được bắt 

đầu bằng việc thành lập trường ĐH dân lập Thăng Long trên cơ sở trung tâm 

ĐH Thăng Long (1988), tiếp đến là trường ĐH dân lập Phương Đông (tháng 

10/1994), trường ĐH dân lập Đông Đô (tháng 11/1994), trường ĐH Kinh doanh 

và Công nghệ Hà Nội (tháng 6/1996), trường ĐH Thành Đô (tháng 5/2009) trên 

cơ sở nâng cấp từ trường CĐ Thành Đô, ĐH FPT (năm 2006), trường ĐH 

Thành Tây (tháng 10/2007) nay là ĐH Phenikaa, trường ĐH Đại Nam (tháng 
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11/2007), trường ĐH Công nghệ và Quản lý Hữu Nghị (tháng 12/2007), trường 

ĐH Nguyễn Trãi (tháng 02/2008), trường ĐH Tài chính-Ngân hàng Hà Nội 

(tháng 12/2010), ngoài ra có các trường ĐH khác như ĐH Công nghệ Đông Á, 

ĐH VinUni, ĐH CMC. Hai trường ĐH: ĐH quốc tế Bắc Hà (2007) và ĐH Hòa 

Bình (2008) đặt địa điểm trên địa bàn thành phố Hà Nội nhưng các trường này 

chịu sự quản lý nhà nước của tỉnh Bắc Ninh (ĐH quốc tế Bắc Hà) và tỉnh Hòa 

Bình (ĐH Hòa Bình), chính vì vậy trong Thống kê giáo dục đào tạo của Bộ 

Giáo dục và Đào tạo không đưa hai trường ĐH này vào địa bàn thành phố Hà 

Nội. Căn cứ theo Thống kê giáo dục đào tạo của Bộ Giáo dục đào tạo, luận án 

này tác giả cũng không tính hai trường ĐH trên trong danh sách các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Về quy mô đào tạo của các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội:  

+ Theo Niên giám thống kê của Tổng cục thống kê thành phố Hà Nội và 

thống kê của Bộ Giáo dục và Đào tạo, số lượng GV và SV các trường ĐHNCL 

trên địa bàn thành phố Hà Nội năm học 2020-2021 đến năm học 2024 -2025 

như sau:  

Bảng 3.1. Số lượng giảng viên và sinh viên các trường đại học ngoài công lập 

trên địa bàn thành phố Hà Nội năm học 2020 -2021 đến năm học 2024-2025 
 

Đối tƣợng 

 

Năm  

học 

Số trƣờng ĐHNCL Số GV ĐHNCL Số SV ĐHNCL 

TP Hà 

Nội 

Cả 

nƣớ

c 

% TP 

Hà 

Nội 

Cả 

nƣớc 

% TP Hà 

Nội 

Cả 

nƣớc 

% 

2020-2021 14 65 21,5 3980 16142 27,7 69677 313479 22,2 

2021-2022 15 66 22,7 3800 20179 18,8 81123 365357 22,2 

2022-2023 15 67 22,3 4706 18238 25,8 98962 416570 23,8 

2023-2024 14 67 20,9 5309 ~24000 ~22,1 106985 ~536300 ~19,9 

2024-2025 14 67 20,9 5912 - - 141860 - - 

 

Từ số liệu thống kê trên cho thấy, tuy chỉ có 15 trường ĐHNCL đóng trên 

địa bàn thành phố Hà Nội nhưng số GV và SV là tương đối lớn so với số tổng 

số các trường ĐHNCL trong cả nước. 

+ Số lượng các trường, GV, SV các trường ĐHNCL so với tổng số 

trường ĐH trên địa bàn thành phố Hà Nội như sau:  
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Bảng 3.2. Số lượng các trường, giảng viên và sinh viên các trường đại học 

ngoài công lập so với tổng số trường ĐH trên địa bàn thành phố Hà Nội năm 

học 2020-2021 đến năm học 2024-2025 

 

Số liệu thống kê trong Bảng 3.1 và Bảng 3.2 cho thấy, mặc dù chỉ có 

khoảng 14-15 trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, chiếm khoảng 

18-20% tổng số trường ĐH, nhưng quy mô ĐNGV và SV lại khá lớn và có xu 

hướng gia tăng nhanh chóng. Nếu như năm 2020-2021 số GV trong các trường 

ĐHNCL Hà Nội mới đạt 3.980 người thì đến năm 2024-2025 đã tăng lên 5.912 

người, chiếm hơn 22% tổng số GV đại học toàn thành phố. Quy mô SV cũng 

phát triển mạnh mẽ, từ 69.677 năm 2020-2021 lên tới 141.860 năm 2024-2025, 

tỷ lệ sinh viên ĐHNCL so với tổng số sinh viên ĐH trên địa bàn tăng từ 12,5% 

lên 18,1%. Những con số này phản ánh xu hướng ngày càng nhiều người học 

lựa chọn các trường ĐHNCL, đồng thời khẳng định vai trò ngày càng quan 

trọng của khu vực này trong hệ thống giáo dục ĐH Thủ đô. Tuy vậy, số SV tốt 

nghiệp của khối ngoài công lập chưa ổn định, có thời điểm giảm xuống khá thấp 

như năm 2022-2023 chỉ đạt 5.233 người, tương ứng 6,5% tổng số SV tốt 

nghiệp, sau đó mới tăng trở lại 13.997 người vào năm 2024-2025. Sự biến động 

này chịu ảnh hưởng từ nhiều yếu tố, trong đó có chu kỳ đào tạo và tác động 

khách quan của đại dịch COVID-19 giai đoạn 2020-2022. Nhìn chung, số lượng 

trường, GV và SV của các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội đang 

phát triển theo xu hướng tích cực, song để đảm bảo tính bền vững, cần chú 

Đối 

tƣợng 

 

Năm 

học 

Số trƣờng  Số GV Số SV  Số SV tốt nghiệp 

ĐH 

NC

L 

Đ

H 

Tỉ lệ 

% 

ĐH 

NCL 

ĐH Tỉ lệ 

% 

ĐH 

NCL 

ĐH Tỉ lệ 

% 

ĐH 

NCL 

ĐH Tỉ lệ 

% 

2020-

2021 

14 75 18,7 3980 25306 15,7 69677 556008 12,5 8451 77646 10,9 

2021-

2022 

15 77 19,5 3800 26292 14,5 81123 628981 12,9 7211 82405 9 

2022-

2023 

15 77 19,5 4706 27453 17,1 98962 727654 13,6 5233 80319 6,5 

2023-

2024 

14 78 17,9 5309 25757 20,6 106985 667962 16 7508 58908 12,7 

2024-

2025 
14 78 17,9 5912 26767 22,1 141860 783750 18,1 13997 97832 14,3 
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trọng hơn nữa tới việc nâng cao chất lượng đào tạo, ổn định tỷ lệ SV tốt nghiệp 

và tiếp tục phát triển ĐNGV cả về số lượng lẫn chất lượng. 

3.1.3. Đặc điểm tổ chức hoạt động của các trường đại học ngoài công 

lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

Hiện nay, hệ thống các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội có 

sự phát triển cả về số lượng và mô hình tổ chức. Theo thống kê, trên địa bàn 

thành phố có khoảng gần hai mươi cơ sở giáo dục ĐHNCL, chiếm tỷ lệ đáng kể 

trong tổng thể các trường ĐH của cả nước. Sự hình thành và phát triển của các 

trường này diễn ra trong những thời điểm khác nhau, với thành phần nhà đầu tư 

đa dạng, do đó dẫn đến sự khác biệt về mô hình hoạt động cũng như chiến lược 

phát triển. 

Xét về mô hình, có thể phân chia thành ba nhóm cơ bản. Thứ nhất, nhóm 

các trường được hình thành theo loại hình ĐH dân lập từ những năm đầu thập 

niên 1990. Theo quy định của Chính phủ, các trường này phải chuyển đổi sang 

loại hình ĐH tư thục, song đến nay tại Hà Nội vẫn còn một số trường chưa hoàn 

tất việc chuyển đổi, điển hình như ĐH Dân lập Phương Đông, ĐH Dân lập 

Đông Đô và ĐH Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội. Những trường này vẫn duy 

trì cơ chế quản lý đặc thù: Hội đồng quản trị và Hiệu trưởng do Bộ Giáo dục và 

Đào tạo công nhận và trực tiếp quản lý. 

Thứ hai, nhóm các trường đã được chuyển đổi thành công sang mô hình 

ĐH tư thục theo quy định của Nhà nước. Trong số này, ĐH Thăng Long là ví dụ 

tiêu biểu khi hoàn tất việc chuyển đổi từ ĐH dân lập sang ĐHTT theo Quyết 

định số 122/2006/QĐ-TTg ngày 29/5/2006 của Thủ tướng Chính phủ. Việc 

chuyển đổi đã giúp nhà trường khẳng định được vị thế và nâng cao uy tín trong 

hệ thống giáo dục ĐHNCL. 

Thứ ba, đa số các trường ngoài công lập hiện nay được thành lập mới 

theo mô hình ĐH tư thục, do các nhà đầu tư là cá nhân, nhóm cá nhân hoặc tổ 

chức kinh tế đứng ra sáng lập và điều hành. Đây là nhóm chiếm tỷ lệ lớn nhất 

trong hệ thống, tiêu biểu có thể kể đến: ĐH Phenikaa, ĐH Đại Nam, ĐH Hòa 

Bình, ĐH Thành Đô, ĐH Tài chính - Ngân hàng Hà Nội, ĐH Công nghệ Đông 

Á, ĐH Nguyễn Trãi, ĐH CMC, ĐH Anh quốc Việt Nam (BUV), ĐH Mỹ thuật 

Á Châu, Học viện Thiết kế và Thời trang London… Trong đó, ĐH FPT là 

trường duy nhất tại Hà Nội được thành lập và hoạt động theo mô hình ĐH tư 

thục do một tổ chức kinh tế đầu tư ngay từ đầu, thể hiện tính đặc thù trong cơ 

cấu tổ chức và phương thức hoạt động. 
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Các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, dù khác nhau về 

nguồn gốc hình thành, thành phần nhà đầu tư hay định hướng chiến lược phát 

triển, song đều phải tuân thủ sự quản lý nhà nước về giáo dục, đào tạo của Bộ 

Giáo dục và Đào tạo, đồng thời chịu sự quản lý hành chính theo lãnh thổ của Ủy 

ban nhân dân thành phố Hà Nội. Điểm chung trong sự tồn tại và phát triển của 

các trường này là cùng hướng đến mục tiêu nâng cao chất lượng đào tạo, đáp 

ứng yêu cầu ngày càng cao của xã hội về nguồn nhân lực chất lượng cao. Chính 

vì vậy, công tác phát triển ĐNGV trong các trường ĐHNCL, xét về bản chất, 

vẫn tập trung vào ba yêu cầu cơ bản: bảo đảm đủ về số lượng, không ngừng 

nâng cao chất lượng và xây dựng cơ cấu hợp lý, qua đó góp phần thực hiện mục 

tiêu nâng cao chất lượng giáo dục ĐH trong bối cảnh đổi mới và hội nhập. 

Thực tiễn cho thấy phần lớn các trường ĐHNCL hiện nay tập trung đào 

tạo các ngành thuộc lĩnh vực kinh tế, quản trị kinh doanh, tài chính, công nghệ 

thông tin, du lịch và dịch vụ nhằm đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động và 

bảo đảm hiệu quả hoạt động của cơ sở đào tạo. Trong khi đó, các ngành thuộc 

lĩnh vực khoa học xã hội và nhân văn nói chung, đặc biệt là các chuyên ngành 

lý luận chính trị, ít được tổ chức đào tạo hoặc không phải là lĩnh vực đào tạo 

trọng tâm của nhiều cơ sở giáo dục. Chính đặc điểm cơ cấu ngành đào tạo này 

đã tác động trực tiếp đến việc tổ chức giảng dạy các học phần LLCT và việc 

quan tâm phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Ở 

một số cơ sở đào tạo, việc đầu tư phát triển đội ngũ giảng viên LLCT chưa 

được chú trọng tương xứng với yêu cầu nâng cao chất lượng giáo dục chính trị 

tư tưởng cho SV, từ đó đặt ra yêu cầu cần quan tâm hơn đến việc xây dựng và 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các cơ sở giáo dục ĐHNCL hiện nay. 

Đặc thù của các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội có ảnh 

hưởng trực tiếp đến quá trình xây dựng và phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các cơ sở đào tạo này. Trước hết, các trường ĐHNCL thường vận hành 

theo cơ chế tự chủ cao về tổ chức, tài chính và nhân sự, chịu áp lực lớn về cạnh 

tranh tuyển sinh, bảo đảm nguồn thu và duy trì hoạt động đào tạo. Điều này 

khiến nhiều trường tập trung ưu tiên phát triển các ngành đào tạo có tính ứng 

dụng cao, gắn với nhu cầu thị trường lao động, trong khi các học phần LLCT 

thường không phải là lĩnh vực mũi nhọn trong chiến lược phát triển của nhà 

trường. Bên cạnh đó, cơ cấu ĐNGV trong các trường  này thường có tỷ lệ GV 

thỉnh giảng khá lớn, nguồn lực tài chính và điều kiện NCKH còn hạn chế, môi 

trường học thuật và cơ hội phát triển nghề nghiệp của GV chưa thật sự ổn định 

so với các trường công lập. Những đặc thù đó đặt ra yêu cầu đối với đội ngũ 
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giảng viên LLCT không chỉ phải có bản lĩnh chính trị vững vàng, phẩm chất 

đạo đức và trình độ chuyên môn sâu về lý luận, mà còn phải có năng lực thích 

ứng cao với môi trường giáo dục đa dạng, linh hoạt trong phương pháp giảng 

dạy, khả năng gắn kết lý luận với thực tiễn và nâng cao sức thuyết phục của nội 

dung giáo dục LLCT đối với SV. Đồng thời, đội ngũ này cũng cần chủ động 

nâng cao năng lực nghiên cứu khoa học, năng lực ứng dụng công nghệ và đổi 

mới phương pháp giảng dạy nhằm đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng giáo 

dục LLCT trong bối cảnh phát triển và cạnh tranh của các trường ĐHNCL trên 

địa bàn thành phố Hà Nội. 

3.2. Thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong 

các trƣờng đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay 

3.2.1. Những kết quả đạt được trong phát triển đội ngũ giảng viên lý luận 

chính trị trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

hiện nay 

Thứ nhất, những kết quả đạt được của các chủ thể trong phát triển đội 

ngũ giảng viên lý luận chính trị.  

Nhìn từ góc độ vai trò kiến tạo thể chế, chính sách và lãnh đạo, quản lý, 

của các chủ thể đã đạt được những kết quả quan trọng: 

Đối với Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung ương, Bộ Giáo dục và Đào tạo 

và các cơ quan liên quan, kết quả nổi bật là việc thực hiện tốt chức năng tham 

mưu, hướng dẫn, kiểm tra và giám sát đối với công tác giáo dục LLCT trong hệ 

thống giáo dục ĐH. Thông qua hoạt động chỉ đạo chuyên môn, định hướng nội 

dung và theo dõi việc triển khai các chủ trương của Đảng, Ban Tuyên giáo đã 

góp phần bảo đảm tính thống nhất trong tổ chức giảng dạy LLCT, đồng thời 

nâng cao ý thức trách nhiệm của các cơ sở giáo dục ĐH đối với phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Vai trò này có ý nghĩa quan trọng trong việc duy trì kỷ cương, nền nếp và chất 

lượng giáo dục LLCT trong bối cảnh các trường ĐHNCL có sự khác biệt về 

điều kiện tổ chức và quản trị. 

Những kết quả nêu trên được phản ánh rõ qua các báo cáo tổng kết và văn 

kiện chỉ đạo của Trung ương trong thời gian gần đây, đặc biệt là các kết quả 

tổng kết việc thực hiện Nghị quyết số 37-NQ/TW, Kết luận số 94-KL/TW và 

những định hướng mới được đặt ra trong Nghị quyết số 71-NQ/TW của Bộ 

Chính trị. Các văn kiện này cho thấy sự quan tâm ngày càng sâu sắc của các chủ 

thể đối với công tác phát triển đội ngũ cán bộ làm công tác lý luận, qua đó tạo 
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cơ sở chính trị và pháp lý quan trọng cho phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội.   

Đối với các cơ quan đảng, chính quyền các cấp, các thiết chế lãnh đạo, 

quản lý trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, đạt được kết 

quả quan trọng trong phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Đối với các cơ quan, 

tổ chức đảng thành phố Hà Nội, kết quả nổi bật thể hiện ở vai trò lãnh đạo toàn 

diện và trực tiếp đối với phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. Các nghị quyết, chỉ thị và kết luận của 

Đảng đã xác lập rõ mục tiêu, yêu cầu và phương hướng giáo dục LLCT trong hệ 

thống giáo dục ĐH, đồng thời nhấn mạnh vị trí, vai trò của đội ngũ giảng viên 

LLCT trong bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng. Nhờ đó, quá trình phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội luôn được đặt trong khuôn khổ định hướng chính trị, tư tưởng thống nhất, 

tạo cơ sở vững chắc cho việc giữ vững bản chất, mục tiêu và nội dung giáo dục 

LLCT trong bối cảnh đa dạng hóa loại hình sở hữu và mô hình quản trị ĐH. 

Trong Báo cáo kết quả khảo sát việc triển khai thực hiện Kết luận số 94-KL/TW 

đã khẳng định các ban, bộ, ngành đã ban hành hệ thống văn bản đồng bộ, làm 

khung pháp lý và định hướng mục tiêu rõ ràng thể hiện sự quan tâm, chỉ đạo 

xuyên suốt đối với công tác giáo dục LLCT nói chung, phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT nói riêng [16]. Theo ý kiến phỏng vấn của người tham gia phỏng 

vấn mã K3 (Phụ lục 28), sự lãnh đạo và chỉ đạo thống nhất của Đảng Cộng sản 

Việt Nam đã tạo định hướng chính trị rõ ràng, góp phần bảo đảm cho phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội được triển khai đúng mục tiêu, đúng bản chất và phù hợp với yêu cầu của 

công tác giáo dục lý luận trong giai đoạn hiện nay. 

Đối với cơ quan chính quyền thành phố Hà Nội, kết quả đạt được thể hiện 

rõ ở vai trò quản lý và điều tiết thông qua hệ thống chính sách, pháp luật và các 

quy định về giáo dục ĐH và giáo dục LLCT. Việc ban hành tương đối đồng bộ 

các văn bản quy phạm pháp luật, quy định về chương trình đào tạo, tiêu chuẩn 

đội ngũ và công tác bồi dưỡng chuyên môn đã góp phần tạo hành lang pháp lý 

quan trọng cho phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL 

trên địa bàn thành phố Hà Nội. Thông qua đó, Nhà nước đã góp phần bảo đảm 

tính thống nhất về nội dung, chương trình và yêu cầu đối với đội ngũ giảng viên 

LLCT giữa các cơ sở giáo dục ĐH, bao gồm cả khối trường ngoài công lập. 

Đối với các thiết chế lãnh đạo, quản lý cơ sở giáo dục đại học ngoài công 

lập. Một số trường đại học có tổ chức đảng, vai trò lãnh đạo của Đảng thể hiện 
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rất rõ về định hướng chính trị đối với phát triển đội ngũ giảng viên LLCT cùng 

như đảm bảo yêu cầu, chất lượng giảng dạy LLCT trong nhà trường. Đối với 

các cơ sở chưa lập được tổ chức đảng, thông qua sự lãnh đạo, quản lý của Đảng, 

Nhà nước, các hội đồng trường, Ban giám hiệu và tổ chức công đoàn đều quan 

tâm, đề cao trách nhiệm chính trị đối với phát triển đội ngũ giảng viên và tổ 

chức giảng dạy LLCT trong nhà trường. Đó là những thuận lợi hết sức cơ bản 

để phát triển, phát huy vai trò của đội ngũ giảng viên LLCT trong nhà trường.  

Thứ hai, kết quả đạt được trong nội dung phát triển đội ngũ giảng viên lý 

luận chính trị thể hiện trên ba mặt số lượng, cơ cấu và chất lượng. 

 Kết quả đạt được trong phát triển số lượng: Các trường ĐHNCL trên địa 

bàn thành phố Hà Nội đều đã bố trí đội ngũ giảng viên LLCT với số lượng nhất 

định, theo số liệu tổng hợp tại Bảng 3.7 (Phụ lục 7), tổng số giảng viên LLCT 

tại 10 trường khảo sát là 121 GV bao gồm 74 GV cơ hữu và 47 GV thỉnh giảng 

không có cơ sở nào rơi vào tình trạng “trắng” giảng viên LLCT cơ hữu, điều 

này phản ánh các trường đã phần nào quan tâm và có ý thức trách nhiệm của đối 

với việc duy trì lực lượng giảng viên LLCT thường xuyên trong cơ cấu tổ chức 

đào tạo. Đáng chú ý, một số trường có quy mô đội ngũ giảng viên LLCT tương 

đối lớn, đáp ứng tốt yêu cầu giảng dạy như Trường ĐH dân lập Phương Đông 

(28 GV), Trường ĐH Đại Nam (22 GV) và Trường ĐH FPT (17 GV). Đây là 

những cơ sở đào tạo đã chủ động xây dựng lực lượng giảng viên với số lượng 

khá dồi dào, góp phần bảo đảm tính ổn định trong tổ chức giảng dạy, giảm phụ 

thuộc vào nguồn giảng viên thỉnh giảng và tạo điều kiện thuận lợi cho việc nâng 

cao chất lượng đào tạo lý luận chính trị. 

Kết quả đạt được trong phát triển cơ cấu:  

Xét về cơ cấu trình độ chuyên môn và học vấn: 

Thực tiễn đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL cho thấy 

hầu hết của GV có học vị tiến sĩ và thạc sĩ đã góp phần nâng cao chất lượng học 

thuật và tính khoa học trong giảng dạy. Đáng chú ý, lực lượng GV thỉnh giảng 

với trình độ học vấn cao cũng đã bổ sung tích cực cho đội ngũ cơ hữu, giúp các 

trường ĐHNCL tiếp cận được nguồn nhân lực chất lượng cao từ các cơ sở đào 

tạo và nghiên cứu lớn. Điều này phản ánh sự linh hoạt trong chiến lược nhân sự 

của các trường ĐHNCL, đồng thời cho thấy nỗ lực duy trì và nâng cao uy tín 

đào tạo LLCT trong điều kiện còn hạn chế về nguồn lực lâu dài. 

Những nhận định trên được minh chứng qua số liệu tại Bảng 3.7, Phụ lục 

7. Trong tổng số 121 giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL khảo sát, có 

67 GV có học vị tiến sĩ, chiếm 55,4%, và 51 GV có học vị thạc sĩ, chiếm 
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42,1%, trong khi số GV có trình độ cử nhân chỉ còn 3 người, chiếm 2,5%. 

Riêng đội ngũ GV thỉnh giảng có tỷ lệ tiến sĩ đạt tới 61,7%. Đáng chú ý, 

Trường ĐH CMC có 10 giảng viên, trong đó 10/10 là tiến sĩ, đạt 100%, là đơn 

vị có trình độ học vấn cao nhất trong các trường khảo sát, trường ĐH dân lập 

Phương Đông có quy mô lớn nhất với 28 giảng viên, gồm 21 tiến sĩ và 7 thạc sĩ, 

trong đó tiến sĩ chiếm 75,0%, thể hiện rõ lợi thế về chất lượng học thuật. Các 

con số này cho thấy cơ cấu học vấn của đội ngũ giảng viên LLCT ở khối 

ĐHNCL đã đạt mức tương đối cao và tiệm cận với chuẩn mực chung của hệ 

thống giáo dục ĐH. Đặt trong tương quan so sánh với các trường ĐHCL trên 

địa bàn thành phố Hà Nội, có thể nhận thấy cả hai khối trường đều duy trì được 

mặt bằng trình độ học vấn cao của đội ngũ giảng viên LLCT. Theo Bảng 3.15, 

Phụ lục 15, đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHCL có 48,7% tiến sĩ 

và 51,3% thạc sĩ, không còn GV trình độ cử nhân. Sự tương đồng này cho thấy 

chuẩn mực về trình độ chuyên môn của giảng viên LLCT đang được duy trì 

tương đối thống nhất giữa hai loại hình cơ sở đào tạo. Trong khi các trường 

công lập có lợi thế về quy mô đội ngũ và tính ổn định lâu dài, thì các trường 

ĐHNCL thể hiện nỗ lực đáng ghi nhận trong việc thu hút và sử dụng đội ngũ 

giảng viên LLCT có trình độ cao, qua đó từng bước rút ngắn khoảng cách và 

nâng cao chất lượng đào tạo LLCT. 

Xét về cơ cấu cơ hữu và thỉnh giảng, đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL đã hình thành được lực lượng cơ hữu giữ vai trò nòng cốt, bảo 

đảm tính ổn định và nhất quán trong giảng dạy. Việc duy trì tỷ lệ GV cơ hữu 

chiếm trên 60% cho thấy các trường ĐHNCL đã có định hướng xây dựng nền 

tảng nhân sự tương đối bền vững, không phụ thuộc hoàn toàn vào đội ngũ thỉnh 

giảng. Cụ thể, trong tổng số 121 giảng viên LLCT, có 74 GV cơ hữu, chiếm 

61,2%, và 47 GV thỉnh giảng, chiếm 38,8%, đặc biệt Trường ĐH Đông Đô và 

Trường ĐH Công nghệ Đông Á cũng có tỷ lệ giảng viên cơ hữu đạt khoảng 

88,9% và 87,5%, cho thấy cơ cấu đội ngũ tương đối ổn định. (Bảng 3.7, Phụ lục 

7). So với khối ĐHCL, nơi tỷ lệ GV cơ hữu đạt 79,1% và thỉnh giảng chiếm 

21,5% (Bảng 3.15, Phụ lục 15) có thể thấy mỗi khối trường có đặc điểm tổ chức 

đội ngũ khác nhau. Nếu các trường công lập có lợi thế về đội ngũ cơ hữu đông 

đảo và ổn định, thì các trường ĐHNCL lại phát huy hiệu quả mô hình kết hợp 

giữa cơ hữu và thỉnh giảng nhằm tận dụng nguồn lực chất lượng cao từ bên 

ngoài. Cách tiếp cận này, trong điều kiện phù hợp, đã góp phần bảo đảm chất 

lượng giảng dạy LLCT và tạo tính linh hoạt trong tổ chức đội ngũ. 
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Xét về cơ cấu giới tính, đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL có sự cân bằng tương đối, góp phần tạo nên môi trường sư phạm đa 

dạng và hài hòa. Sự cân bằng này không chỉ có ý nghĩa về mặt xã hội, mà còn 

tạo điều kiện để kết hợp các phong cách sư phạm khác nhau trong giảng dạy 

LLCT. Số liệu cho thấy có 60 GV nam, chiếm 49,6%, và 61 GV nữ, chiếm 

50,4%, gần như tương đương. Trong khi đó, trong các trường ĐHCL, cơ cấu 

giới tính có xu hướng nghiêng về GV nữ, với 67,3% nữ và 32,7% nam. Sự khác 

biệt này phản ánh đặc điểm lịch sử và quy mô đào tạo của khối công lập, song 

nhìn chung cả hai khối trường đều duy trì được sự đa dạng giới tính trong đội 

ngũ giảng viên LLCT, qua đó góp phần tạo nên môi trường giảng dạy cân bằng 

và ổn định. 

Xét về độ tuổi, đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL có sự 

kết hợp tương đối hài hòa giữa các thế hệ, bảo đảm tính kế thừa và ổn định 

trong phát triển đội ngũ. Nhóm GV ở độ tuổi trung niên chiếm tỷ lệ đáng kể, 

vừa có kinh nghiệm giảng dạy, vừa có đủ năng lực và điều kiện để đảm đương 

khối lượng công việc chuyên môn và NCKH. Cụ thể, có 34 GV ở độ tuổi từ 31 

đến 40, chiếm 28,1%, và 29 GV từ 41 đến 50 tuổi, chiếm 24,0%. So sánh với 

đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHCL, nơi nhóm tuổi từ 41 đến 50 

chiếm tỷ lệ cao nhất với 50,0%, có thể thấy cả hai khối trường đều dựa vào lực 

lượng GV trung niên làm nòng cốt cho hoạt động giảng dạy LLCT. Điều này 

cho thấy sự tương đồng về cấu trúc độ tuổi và phản ánh xu hướng ổn định hóa 

đội ngũ giảng viên LLCT trong toàn hệ thống giáo dục ĐH trên địa bàn thành 

phố Hà Nội. 

Kết quả đạt được trong phát triển chất lượng ĐNGV: 

Trong Báo cáo khảo sát việc triển khai thực hiện Kết luận số 94-KL/TW của 

Ban Tuyên giáo và Dân vận đã đánh giá chung công tác xây dựng đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường ĐH và CĐ trong hệ thống giáo dục quốc dân được 

quan tâm, thể hiện qua việc nâng cao trình độ chuyên môn, chuẩn hoá đội ngũ và 

đã có những chính sách bước đầu nhằm thu hút, giữ chân người tài và các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội không nằm ngoài danh sách đó [16]. 

Về phẩm chất chính trị, đạo đức của đội ngũ giảng viên LLCT: Có thể 

khẳng định rằng phẩm chất chính trị và đạo đức nghề nghiệp là một trong 

những điểm sáng của đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên 

địa bàn thành phố Hà Nội. Điều này thể hiện ở sự thống nhất giữa nhận thức 

chính trị và hành vi nghề nghiệp của đội ngũ giảng viên LLCT, qua đó tạo nên 

hình ảnh người GV chuẩn mực trong môi trường giáo dục ĐHNCL. 
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Cụ thể về phẩm chất chính trị, nhìn chung đội ngũ giảng viên LLCT có 

lập trường tư tưởng vững vàng, chấp hành nghiêm đường lối, chủ trương của 

Đảng và chính sách, pháp luật của Nhà nước. Trong bối cảnh các trường 

ĐHNCL vận hành theo cơ chế tự chủ cao và chịu tác động của cơ chế thị 

trường, việc duy trì được sự thống nhất về định hướng chính trị trong đội ngũ 

giảng viên LLCT có ý nghĩa đặc biệt quan trọng, bởi điều này góp phần bảo 

đảm tính chính thống của nội dung giảng dạy LLCT và vai trò định hướng tư 

tưởng cho SV. 

Theo chia sẻ của người tham gia phỏng vấn mã K1, đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội cơ bản có ý 

thức chính trị rõ ràng, nghiêm túc trong chấp hành các quy định của Đảng và 

Nhà nước, đồng thời thể hiện trách nhiệm cao trong việc truyền đạt các giá trị 

cốt lõi của chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh tới người học. Nhiều 

ý kiến cho rằng sự chuẩn mực về lập trường và tác phong chính trị của giảng 

viên LLCT trong các trường ĐHNCL không có sự khác biệt đáng kể so với đội 

ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHCL trên cùng địa bàn. Từ số liệu 

trong Bảng 3.5, Phụ lục 5 cho thấy 90,7% cán bộ quản lý và GV đánh giá tiêu 

chí chấp hành nghiêm đường lối, chủ trương, chính sách của Đảng và pháp luật 

của Nhà nước ở mức khá và tốt, với điểm trung bình đạt 4,3, cao nhất trong 

nhóm tiêu chí đánh giá về phẩm chất chính trị. Đồng thời, từ góc độ người học, 

SV đánh giá rất cao ý thức tổ chức kỷ luật của giảng viên LLCT, với 73,5% ý 

kiến ở mức tốt và điểm trung bình đạt 4,7, là mức cao nhất trong toàn bộ các 

tiêu chí khảo sát. Những kết quả này cho thấy hình ảnh người giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL được SV nhìn nhận tương đối tương đồng với hình 

ảnh giảng viên LLCT trong các trường ĐHCL, vốn được xem là chuẩn mực 

truyền thống của giáo dục LLCT. 

Về đạo đức nghề nghiệp, đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội cơ bản duy trì và phát huy tốt các giá trị 

cốt lõi của nghề giáo. Các phẩm chất như sự tận tụy, tâm huyết với nghề, tinh 

thần trách nhiệm và sự công bằng trong đánh giá người học được thể hiện rõ, 

tạo nên sự tin cậy từ phía SV. Trong tương quan so sánh, những chuẩn mực đạo 

đức này về cơ bản không khác biệt so với yêu cầu đặt ra đối với đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường ĐHCL, cho thấy tính thống nhất về chuẩn nghề 

nghiệp trong toàn hệ thống giáo dục ĐH. 

Kết quả khảo sát trong Bảng 3.6, Phụ lục 6 cho thấy tiêu chí tận tụy với 

công việc, thực hiện đúng điều lệ, quy chế đạt 88,7% mức khá và tốt theo đánh 
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giá của cán bộ quản lý và GV, với điểm trung bình đạt 4,2. Tiêu chí tâm huyết 

với nghề nghiệp, giữ gìn danh dự, lương tâm nhà giáo cũng đạt 91,7% mức khá 

và tốt, với điểm trung bình 4,1. Từ phía SV, đạo đức nghề nghiệp của giảng viên 

LLCT tiếp tục được đánh giá tích cực, với điểm trung bình đạt 3,8, là mức cao 

nhất trong các tiêu chí đánh giá về đạo đức. Những kết quả này khẳng định rằng 

đội ngũ giảng viên LLCT được nhìn nhận là lực lượng mẫu mực về phẩm chất 

chính trị và đạo đức nghề nghiệp, tạo nền tảng quan trọng cho việc nâng cao chất 

lượng giảng dạy LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Hai là, về năng lực.  

Trước hết, về trình độ chuyên môn nghiệp vụ, đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL có cơ cấu học vấn tương đối cao, với tỷ lệ tiến sĩ và 

thạc sĩ chiếm ưu thế rõ rệt. Trong điều kiện các trường ĐHNCL chịu nhiều áp 

lực về nguồn lực và cơ chế tự chủ, việc duy trì được đội ngũ giảng viên LLCT 

có trình độ học vấn cao phản ánh sự quan tâm thực chất của nhà trường đối với 

chất lượng giảng dạy LLCT, coi đây là yếu tố cốt lõi bảo đảm uy tín và chất 

lượng đào tạo. 

Trong tổng số 121 giảng viên LLCT của các trường ĐHNCL khảo sát, có 67 

tiến sĩ, chiếm 55,4%, và 51 thạc sĩ, chiếm 42,1%, trong khi số GV có trình độ ĐH 

chỉ còn 3 người, chiếm 2,5%. Một số trường có tỷ lệ giảng viên LLCT có học vị 

cao nổi bật như ĐH CMC với 100% giảng viên LLCT cơ hữu là tiến sĩ và tỷ lệ phó 

giáo sư đạt 50%, ĐH Phương Đông với 100% giảng viên LLCT cơ hữu đạt trình 

độ tiến sĩ, hay ĐH Đại Nam với 81,8% giảng viên LLCT cơ hữu là tiến sĩ. Bên 

cạnh đó, đội ngũ giảng viên LLCT thỉnh giảng cũng góp phần nâng cao chất lượng 

chung của đội ngũ, khi có tới 61,7% đạt trình độ tiến sĩ. 

Đặt các kết quả trên trong tương quan với đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐHCL trên địa bàn thành phố Hà Nội cho thấy cả hai khối trường 

đều có những ưu điểm rõ nét về năng lực chuyên môn. Số liệu tại Bảng 3.15, 

Phụ lục 15 cho thấy đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHCL có 

48,7% tiến sĩ và 51,3% thạc sĩ, không còn GV trình độ cử nhân. Sự tương đồng 

về tỷ lệ GV có trình độ sau ĐH giữa hai khối trường cho thấy chuẩn mực về 

năng lực chuyên môn của giảng viên LLCT đang được duy trì tương đối thống 

nhất, đồng thời phản ánh nỗ lực chung của cả khối công lập và ĐHNCL trong 

việc tiếp tục hoàn thiện năng lực đội ngũ đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục 

LLCT hiện nay. Không chỉ dừng lại ở bằng cấp, năng lực tri thức và chuyên 

môn giảng dạy của đội ngũ giảng viên LLCT cũng được đánh giá tích cực. Kết 

quả khảo sát trong Bảng 3.8, Phụ lục 8 cho thấy cán bộ quản lý và GV tự đánh 
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giá cao tiêu chí có sự hiểu biết sâu rộng về kiến thức chung, với 84,3% mức khá 

và tốt, điểm trung bình đạt 4,27. Từ góc độ SV, tiêu chí vận dụng kiến thức 

chung trong đào tạo, NCKH và giải quyết các vấn đề thực tiễn đạt 77,6% mức 

khá và tốt, với điểm trung bình 4,1; trong khi tiêu chí có kiến thức chuyên sâu 

về chuyên ngành đạt 90,2% mức khá và tốt, với điểm trung bình 4,18. Những 

kết quả này phản ánh năng lực chuyên môn của đội ngũ giảng viên LLCT cơ 

bản đáp ứng yêu cầu giảng dạy và tạo được sự tin tưởng từ phía người học. 

Xét về kỹ năng sư phạm, có thể nhận định rằng đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội đã hình thành và duy 

trì tương đối vững vàng các kỹ năng sư phạm cốt lõi, đáp ứng yêu cầu giảng dạy 

các học phần LLCT trong bối cảnh đổi mới giáo dục ĐH hiện nay. Kết quả này 

thể hiện không chỉ ở khả năng thực hiện đúng quy trình sư phạm, mà còn ở sự 

chủ động thích ứng với yêu cầu đổi mới phương pháp giảng dạy theo hướng 

phát huy tính tích cực của người học. 

Trước hết, kỹ năng thiết kế bài giảng và tổ chức nội dung dạy học được 

đội ngũ giảng viên LLCT thực hiện khá bài bản, bảo đảm sự phù hợp với chuẩn 

đầu ra của chương trình đào tạo. Trong điều kiện LLCT là nhóm học phần có tính 

lý luận cao, việc thiết kế bài giảng khoa học, logic và gắn với mục tiêu đào tạo có 

ý nghĩa quan trọng trong việc giúp SV tiếp cận kiến thức một cách hệ thống, 

tránh cảm giác nặng nề hoặc khô cứng. Điều này cho thấy giảng viên LLCT 

không chỉ dừng lại ở việc truyền đạt nội dung chương trình, mà đã chú trọng hơn 

tới cách thức tổ chức hoạt động dạy học nhằm nâng cao hiệu quả tiếp nhận của 

người học. 

Theo người tham gia phỏng vấn mã P2, nhiều giảng viên LLCT hiện nay 

đã chủ động áp dụng CNTT trong giảng dạy, kết hợp trình chiếu, thảo luận 

nhóm và các hình thức tương tác khác để tạo hứng thú cho SV, qua đó từng 

bước khắc phục hạn chế của lối dạy học một chiều. Cùng quan điểm này, giảng 

viên tham gia phỏng vấn mã G3 nhấn mạnh rằng giảng dạy LLCT không thể chỉ 

dựa vào các bài giảng hay slide cũ, mà đòi hỏi GV phải thường xuyên cập nhật 

nội dung và đổi mới phương pháp nhằm tăng cường sự tương tác và khả năng 

tiếp nhận của SV. Những ý kiến này cho thấy đội ngũ giảng viên LLCT đã có 

nhận thức tương đối rõ ràng về yêu cầu đổi mới phương pháp giảng dạy và 

bước đầu chuyển hóa nhận thức đó thành hành động sư phạm cụ thể. Kết quả 

khảo sát tiếp tục minh chứng cho những nhận định trên. Theo số liệu trong 

Bảng 3.9, Phụ lục 9, tiêu chí thiết kế bài giảng phù hợp với chuẩn đầu ra được 

85,5% cán bộ quản lý và GV đánh giá ở mức khá và tốt, với điểm trung bình đạt 
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4,1; từ phía SV, tỷ lệ đánh giá khá và tốt đạt 84,7%, với cùng mức điểm trung 

bình. Kỹ năng vận dụng và phối hợp phương pháp dạy học hiệu quả cũng được 

ghi nhận ở mức tích cực, với 77,3% cán bộ quản lý và GV đánh giá khá và tốt, 

đồng thời 69,4% SV có cùng mức đánh giá. Đối với kỹ năng sử dụng phương 

tiện dạy học hiện đại, 79,4% cán bộ quản lý và GV đánh giá ở mức khá và tốt, 

trong khi tỷ lệ này từ phía SV đạt 66,6%. Những số liệu này cho thấy sự tương 

đồng tương đối trong đánh giá giữa các nhóm đối tượng, đồng thời phản ánh 

rằng các kỹ năng sư phạm cơ bản của giảng viên LLCT đã và đang được duy trì 

ổn định trong thực tiễn giảng dạy. 

Năng lực NCKH và hướng dẫn NCKH:  

Trên phương diện chuyên môn, năng lực NCKH của giảng viên LLCT 

thể hiện rõ ở việc biên soạn tài liệu học tập và hướng dẫn SV tham gia hoạt 

động NCKH. Theo số liệu tại Bảng 3.10, Phụ lục 10, trong nhóm năng lực 

hướng dẫn, tiêu chí hướng dẫn người học xác định đề tài NCKH và thực hiện 

hoạt động nghiên cứu được đánh giá cao nhất toàn bảng, với điểm trung bình 

đạt 4,2.  

Xét về năng lực phát triển và thực hiện chương trình đào tạo, đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội nhìn chung 

thể hiện sự thích ứng khá tốt với yêu cầu đổi mới giáo dục ĐH theo hướng tiếp cận 

chuẩn đầu ra. Kết quả nổi bật là đội ngũ giảng viên LLCT đã từng bước hình thành 

tư duy hệ thống trong thiết kế chương trình, thể hiện ở khả năng xác định mục tiêu 

môn học theo các cấp độ năng lực, xây dựng chuẩn đầu ra và cụ thể hóa thành đề 

cương môn học, các module kiến thức phù hợp. Điều này cho thấy giảng viên 

LLCT không chỉ đảm nhiệm vai trò giảng dạy đơn môn, mà còn tham gia ngày 

càng rõ nét vào quá trình phát triển chương trình đào tạo ở cấp độ tổng thể. 

Ở góc độ tổ chức thực hiện, năng lực này còn được thể hiện qua tinh thần hợp 

tác và cầu thị của giảng viên LLCT trong quá trình xây dựng và hoàn thiện chương 

trình đào tạo. Việc chủ động phối hợp với đồng nghiệp, tiếp nhận ý kiến phản hồi từ 

nhà tuyển dụng, cựu SV và các bên liên quan giúp chương trình đào tạo LLCT từng 

bước gắn kết hơn với yêu cầu thực tiễn và định hướng nghề nghiệp của người học. 

Cách tiếp cận này phản ánh sự chuyển biến tích cực trong nhận thức nghề nghiệp của 

giảng viên LLCT, từ chỗ tập trung chủ yếu vào nội dung giảng dạy sang chú trọng 

hơn tới hiệu quả tổng thể và tính liên thông của chương trình đào tạo. 

Theo người tham gia phỏng vấn mã K2, việc xây dựng và điều chỉnh 

chương trình đào tạo LLCT hiện nay không còn là công việc mang tính hình thức, 

mà đã trở thành quá trình có sự tham gia thực chất của đội ngũ GV, trong đó ý kiến 
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của người học và các bên liên quan ngày càng được coi trọng. Tương tự, giảng 

viên tham gia phỏng vấn mã G5 cho rằng việc tham gia xây dựng đề cương môn 

học và thiết kế các module kiến thức giúp giảng viên LLCT hiểu rõ hơn vị trí của 

học phần LLCT trong tổng thể chương trình, từ đó chủ động điều chỉnh nội dung 

và phương pháp giảng dạy cho phù hợp với chuẩn đầu ra. Các số liệu thu thập 

được tiếp tục phản ánh rõ xu hướng này. Theo Bảng 3.11, Phụ lục 11, tiêu chí phối 

hợp với các đồng nghiệp và tiếp nhận ý kiến của nhà tuyển dụng, cựu SV và các 

bên liên quan được đánh giá cao nhất, với điểm trung bình đạt 4,26. Đồng thời, các 

tiêu chí liên quan đến thiết kế và tổ chức thực hiện đề cương môn học phù hợp với 

chuẩn đầu ra, thiết lập hệ thống mục tiêu môn học theo các cấp độ năng lực và 

thiết kế các module kiến thức, tổ hợp môn học đáp ứng chuẩn đầu ra đều đạt điểm 

trung bình từ 4,23 đến 4,25. Những kết quả này cho thấy năng lực phát triển và 

thực hiện chương trình đào tạo của đội ngũ giảng viên LLCT đã đạt mức khá tốt, 

tạo nền tảng quan trọng cho việc nâng cao chất lượng đào tạo LLCT trong các 

trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Năng lực ngoại ngữ và ứng dụng CNTT: đội ngũ giảng viên LLCT cũng cho 

thấy những chuyển biến tích cực, nhất là trong việc sử dụng các công cụ hỗ trợ 

giảng dạy và nghiên cứu. Trước hết, đối với năng lực ngoại ngữ, mặc dù chưa trở 

thành thế mạnh phổ biến, song đã hình thành một bộ phận giảng viên LLCT có khả 

năng sử dụng ngoại ngữ trong các hoạt động chuyên môn như giao tiếp thông 

thường, nghiên cứu tài liệu và tham gia giảng dạy bằng ngoại ngữ. Điều này phản 

ánh xu hướng từng bước coi ngoại ngữ như một công cụ học thuật phục vụ phát 

triển chuyên môn, thay vì chỉ là yêu cầu mang tính hình thức. 

Từ góc nhìn của các khách thể tham gia phỏng vấn, giảng viên mã G3 cho 

rằng việc sử dụng ngoại ngữ giúp giảng viên LLCT tiếp cận được các nguồn tài 

liệu quốc tế, qua đó mở rộng cách tiếp cận lý luận và làm phong phú thêm nội 

dung bài giảng. Trong khi đó, người tham gia phỏng vấn mã K4 nhận định rằng dù 

tỷ lệ giảng viên LLCT sử dụng ngoại ngữ thành thạo chưa cao, nhưng sự xuất hiện 

của nhóm GV có khả năng nghiên cứu và giảng dạy bằng ngoại ngữ đã tạo ra động 

lực lan tỏa trong đội ngũ. Những nhận định này được phản ánh qua các số liệu 

khảo sát. Theo Bảng 3.12, Phụ lục 12, có 23,7% giảng viên LLCT đạt mức giao 

tiếp thông thường bằng ngoại ngữ, 20,6% có khả năng nghiên cứu tài liệu chuyên 

môn và 5,2% có thể tham gia giảng dạy chuyên môn bằng ngoại ngữ. Mặc dù đây 

chưa phải là tỷ lệ cao, song trong bối cảnh đặc thù của đội ngũ giảng viên LLCT, 

những con số này vẫn được xem là tín hiệu tích cực, cho thấy sự hình thành bước 

đầu của năng lực ngoại ngữ trong đội ngũ. 
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Trong khi đó, năng lực ứng dụng CNTT của giảng viên LLCT được thể hiện 

rõ nét hơn và đóng vai trò hỗ trợ trực tiếp cho hoạt động giảng dạy và nghiên cứu. 

Phần lớn giảng viên LLCT đã sử dụng khá thành thạo các thiết bị, phần mềm cơ 

bản, nền tảng dạy học trực tuyến và Internet trong công tác chuyên môn, qua đó 

nâng cao hiệu quả tổ chức dạy học và khả năng tiếp cận thông tin. Đây là nền tảng 

quan trọng giúp giảng viên LLCT thích ứng với yêu cầu chuyển đổi số trong giáo 

dục ĐH. 

Theo các kết quả tổng hợp từ khảo sát, tại Bảng 3.13, Phụ lục 13, tiêu chí 

khả năng tìm kiếm, phân tích, chọn lọc và lưu trữ thông tin trên Internet được đánh 

giá cao nhất, với điểm trung bình đạt 4,3 theo đánh giá của cán bộ quản lý và GV, 

và 3,8 theo đánh giá của SV. Các tiêu chí liên quan đến sử dụng thành thạo nền 

tảng dạy học trực tuyến và sử dụng thiết bị, phần mềm cơ bản cũng đạt mức khá 

tốt, với điểm trung bình dao động từ 3,8 đến 3,9. Những kết quả này khẳng định 

CNTT đã trở thành công cụ quen thuộc và hữu hiệu, hỗ trợ đáng kể cho giảng viên 

LLCT trong việc nâng cao hiệu quả giảng dạy và nghiên cứu trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Thứ ba, kết quả đạt được trong phương thức phát triển đội ngũ giảng 

viên lý luận chính trị 

Về các công tác quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đánh giá và đào tạo, bồi 

dưỡng đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL: 

Nhìn tổng thể, các công tác quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đánh giá, 

đào tạo, bồi dưỡng, cũng như việc tạo môi trường làm việc và thực hiện chế độ 

đãi ngộ cho đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL đều được nhận 

thức ở mức cao và có những chuyển biến tích cực. Các hoạt động này cho thấy 

sự thay đổi tư duy quản lý từ giải quyết ngắn hạn sang chú trọng định hướng lâu 

dài; tính công khai, minh bạch và hệ thống trong tuyển dụng được coi trọng; 

việc bố trí, sử dụng đội ngũ cơ bản đúng chuyên môn, có linh hoạt điều chỉnh; 

công tác đánh giá từng bước chuẩn hóa, gắn với phân loại và sử dụng nhân sự; 

đào tạo, bồi dưỡng được coi là ưu tiên hàng đầu, với nhiều tiêu chí có mức cần 

thiết vượt trội; trong khi môi trường làm việc và chính sách đãi ngộ được nhìn 

nhận như yếu tố then chốt để duy trì động lực, thu hút và giữ chân GV. Sự đồng 

thuận cao thể hiện qua điểm trung bình của hầu hết tiêu chí đều ở mức khá đến 

cao, tạo nền tảng quan trọng cho việc phát triển đội ngũ cả về số lượng, chất 

lượng lẫn sự gắn bó lâu dài. 

Trước hết, công tác quy hoạch đội ngũ giảng viên LLCT bước đầu được 

chú trọng cả về nhận thức và tổ chức thực hiện. Điểm tích cực là quy hoạch 
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không còn dừng lại ở việc xác định số lượng GV cần có trong từng năm học, mà 

đã gắn với việc phân tích thực trạng đội ngũ và dự báo nhu cầu phát triển trong 

trung hạn và dài hạn, đặc biệt là cân đối giữa quy mô SV và số lượng GV. Đây 

là yếu tố có ý nghĩa quan trọng đối với các trường ĐHNCL, bởi sự biến động về 

quy mô tuyển sinh và đặc thù cơ chế tài chính khiến việc thiếu hụt hoặc dư thừa 

GV đều gây áp lực lớn lên hoạt động đào tạo. Theo chia sẻ của người tham gia 

phỏng vấn mã K1, trong những năm gần đây, các trường đã bắt đầu coi công tác 

dự báo nhân sự là cơ sở để chủ động xây dựng kế hoạch tuyển dụng và đào tạo, 

thay vì xử lý mang tính tình thế khi phát sinh nhu cầu giảng dạy. Nhận định này 

được củng cố bởi các số liệu khảo sát tại Bảng 3.16, Phụ lục 16, khi tiêu chí 

“phân tích thực trạng và dự báo nhu cầu đội ngũ giảng viên LLCT” đạt điểm 

trung bình 3,77 về mức cần thiết và 3,89 về mức độ thực hiện; đồng thời tiêu 

chí “đánh giá, điều chỉnh việc thực hiện kế hoạch” đạt 3,79 về cần thiết và 3,68 

về thực hiện. Nhìn chung, các tiêu chí của công tác quy hoạch dao động trong 

khoảng 3,66 đến 3,89, cho thấy sự tương đối cân bằng giữa nhận thức và hành 

động, dù mức độ chưa thực sự cao để có thể coi đây là khâu dẫn dắt toàn bộ quá 

trình phát triển đội ngũ. 

So với quy hoạch, công tác tuyển dụng giảng viên LLCT được đánh giá 

nổi trội hơn và thể hiện rõ mức độ ưu tiên của các trường ĐHNCL đối với khâu 

đầu vào của đội ngũ. Trong điều kiện cạnh tranh nhân lực chất lượng cao ngày 

càng gay gắt, tuyển dụng được xem là giải pháp trực tiếp và nhanh nhất để nâng 

cao chất lượng đội ngũ, đồng thời khắc phục những hạn chế do biến động nhân 

sự gây ra. Theo ý kiến của người tham gia phỏng vấn mã G8, nhiều trường đã 

chú trọng xây dựng kế hoạch tuyển dụng gắn với nhu cầu thực tiễn, công khai 

nguồn tuyển và từng bước chuẩn hóa quy trình nhằm bảo đảm tính minh bạch, 

công bằng và lựa chọn được những ứng viên phù hợp. Các kết quả khảo sát 

trong Bảng 3.17, Phụ lục 17 cho thấy tiêu chí “tổ chức, chỉ đạo tuyển dụng theo 

kế hoạch” đạt điểm trung bình 4,19 về mức cần thiết và 4,14 về mức độ thực 

hiện; tiêu chí “tạo nguồn tuyển dụng công khai” đạt lần lượt 4,02 và 4,08. Các 

nội dung khác như xây dựng quy trình tuyển dụng và tổ chức thi tuyển công 

khai cũng đạt mức khá, với điểm trung bình dao động từ 3,66 đến 3,85. Việc 

nhiều tiêu chí của công tác tuyển dụng vượt ngưỡng 4,0 cho thấy đây là khâu 

được đầu tư bài bản hơn so với quy hoạch, đồng thời phản ánh xu hướng chuẩn 

hóa quản lý nhân sự trong các trường ĐHNCL. 

Công tác sử dụng giảng viên LLCT cũng ghi nhận những chuyển biến 

tích cực, thể hiện ở việc phân công, bố trí tương đối phù hợp với chuyên ngành 
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đào tạo và có sự linh hoạt nhất định trong điều hành nhân sự. Việc bố trí đúng 

chuyên môn không chỉ giúp giảng viên LLCT phát huy tốt năng lực chuyên 

ngành, mà còn góp phần nâng cao hiệu quả giảng dạy và giảm áp lực thích ứng 

trong công việc. Theo người tham gia phỏng vấn mã G2, sự linh hoạt trong luân 

chuyển, bổ nhiệm và đổi mới cơ chế quản lý sử dụng GV đã tạo điều kiện để 

đội ngũ phát huy năng lực cá nhân, đồng thời tích lũy kinh nghiệm giảng dạy và 

quản lý. Qua bảng 3.20, Phụ lục 20 cho thấy tiêu chí “bố trí GV đúng chuyên 

ngành” đạt điểm trung bình 3,80 về cần thiết và 3,69 về thực hiện; tiêu chí “luân 

chuyển, bổ nhiệm hợp lý” đạt 3,76 về cần thiết và 3,86 về thực hiện, là mức cao 

nhất trong nhóm nội dung sử dụng đội ngũ; tiêu chí “đổi mới cơ chế quản lý, sử 

dụng GV” đạt 3,62 về cần thiết và 3,84 về thực hiện. So với công tác quy 

hoạch, khâu sử dụng đội ngũ cho thấy tính hiệu quả cụ thể hơn trong triển khai, 

phản ánh khả năng chuyển hóa chủ trương quản lý thành hành động thực tiễn 

trong nhà trường. 

Bên cạnh đó, công tác đánh giá giảng viên LLCT được các trường 

ĐHNCL từng bước chuẩn hóa và gắn chặt hơn với yêu cầu quản lý nhân sự. 

Đánh giá không còn dừng lại ở việc hoàn thành thủ tục hành chính định kỳ, mà 

đã hướng tới xây dựng hệ thống tiêu chí theo chuẩn năng lực và sử dụng kết quả 

đánh giá làm căn cứ cho phân loại, sắp xếp và sử dụng đội ngũ. Theo người 

tham gia phỏng vấn mã P1, việc gắn đánh giá với bố trí và sử dụng GV đã góp 

phần nâng cao tính thực chất của công tác này, đồng thời tạo động lực để giảng 

viên LLCT tự điều chỉnh và nâng cao năng lực nghề nghiệp. Các số liệu khảo sát 

phản ánh rõ xu hướng này, khi tiêu chí “xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá theo 

chuẩn năng lực” đạt điểm trung bình 4,02 về cần thiết và 4,08 về thực hiện, cao 

nhất trong nhóm đánh giá; tiêu chí “xây dựng và tổ chức quy trình đánh giá” đạt 

từ 3,93 đến 3,99; đặc biệt, tiêu chí “sử dụng kết quả đánh giá trong phân loại, sắp 

xếp GV” đạt 3,90 về cần thiết và 4,01 về thực hiện (Bảng 3.18, Phụ lục 18). 

Những kết quả này cho thấy công tác đánh giá đang dần trở thành công cụ quản 

lý hiệu quả hơn, thay vì chỉ mang tính hình thức. 

Cuối cùng, công tác đào tạo, bồi dưỡng giảng viên LLCT là nội dung 

được đánh giá cao nhất về mức độ cần thiết, phản ánh sự ưu tiên rõ rệt của các 

trường ĐHNCL trong chiến lược phát triển đội ngũ. Trong bối cảnh tuyển dụng 

gặp nhiều cạnh tranh và nguồn nhân lực chất lượng cao không dễ thu hút, đào 

tạo, bồi dưỡng được xem là giải pháp căn cơ và bền vững nhằm nâng cao chất 

lượng đội ngũ hiện có. Theo chia sẻ của người tham gia phỏng vấn mã K5, các 

trường ngày càng coi trọng việc tạo điều kiện cho GV tham gia các khóa bồi 
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dưỡng, tự học và học tập nâng cao trình độ như một hình thức đầu tư dài hạn 

cho phát triển đội ngũ. Các số liệu khảo sát ở Bảng 3.19, Phụ lục 19 cho thấy 

tiêu chí “cử GV tham gia các khóa bồi dưỡng ngắn hạn” đạt điểm trung bình 

4,92, cao nhất trong toàn bộ các nội dung khảo sát, dù mức độ thực hiện mới đạt 

3,48. Các tiêu chí khác như “khuyến khích tự học, tự bồi dưỡng” đạt 4,14 về 

cần thiết và 4,08 về thực hiện; “bồi dưỡng tại các khoa, bộ môn” đạt 4,52 về cần 

thiết và 3,42 về thực hiện; “cử GV đi đào tạo sau ĐH” đạt mức cần thiết 4,10. 

Sự chênh lệch giữa mức độ cần thiết và mức độ thực hiện ở nhiều nội dung cho 

thấy đào tạo, bồi dưỡng được xác định là khâu then chốt trong phát triển đội 

ngũ, đồng thời cũng đặt ra yêu cầu tiếp tục hoàn thiện cơ chế và nguồn lực để 

nâng cao hiệu quả triển khai trong thời gian tới. 

Thứ tư, kết quả đạt được trong việc đảm bảo điều kiện phát triển đội ngũ 

giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập trên địa 

bàn thành phố Hà Nội. 

Một là, trong các điều kiện bảo đảm cho phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, việc xây dựng 

văn hóa tổ chức và môi trường văn hóa - học thuật thuận lợi được xem là kết 

quả nổi bật. Kết quả khảo sát cho thấy các chủ thể đều đánh giá rất cao vai trò 

của môi trường làm việc tích cực đối với động lực, tinh thần trách nhiệm và 

mức độ gắn bó nghề nghiệp của giảng viên LLCT, qua đó tạo nền tảng quan 

trọng cho quá trình phát triển đội ngũ. 

Nổi bật nhất là nội dung tạo động lực làm việc nhiệt huyết, hăng say, 

được đánh giá cao nhất về mức độ cần thiết, với điểm trung bình đạt 4,4, phản 

ánh sự đồng thuận rất lớn về vai trò quyết định của động lực làm việc đối với 

hiệu quả giảng dạy LLCT. Qua các ý kiến phỏng vấn, nhiều giảng viên LLCT 

cho rằng môi trường làm việc tích cực, có sự ghi nhận và khích lệ kịp thời từ 

nhà trường đã giúp họ yên tâm công tác, duy trì tinh thần trách nhiệm và sẵn 

sàng đổi mới trong giảng dạy cũng như nghiên cứu. Bên cạnh đó, xây dựng văn 

hóa tổ chức đoàn kết, hợp tác, công bằng và sự quan tâm của lãnh đạo nhà 

trường một cách chân thành, thực chất, kịp thời cũng được đánh giá ở mức cao, 

với điểm trung bình lần lượt đạt 4,3 và 4,2 về mức độ cần thiết (Bảng3 .21, Phụ 

lục 21). Các ý kiến phỏng vấn cũng cho thấy khi lãnh đạo nhà trường thể hiện 

sự quan tâm thực chất và tạo điều kiện thuận lợi cho hoạt động chuyên môn, 

giảng viên LLCT có xu hướng gắn bó hơn với đơn vị, chủ động chia sẻ kinh 

nghiệm và hỗ trợ lẫn nhau trong công việc. 
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Mặc dù mức độ thực hiện của các nội dung trên mới đạt ở mức khá, song 

nhìn chung các kết quả khảo sát và ý kiến phỏng vấn cho thấy việc xây dựng 

môi trường văn hóa - học thuật thuận lợi đã được các trường ĐHNCL quan 

tâm đúng mức và trở thành một trong những điều kiện quan trọng thúc đẩy 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn 

thành phố Hà Nội. 

Hai là, việc bảo đảm lợi ích, chế độ và chính sách đãi ngộ đối với đội ngũ 

giảng viên LLCT theo hướng thiết thực và toàn diện đã được các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội quan tâm như một điều kiện quan trọng 

trong phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn 

thành phố Hà Nội. Sự quan tâm này phản ánh sự thay đổi trong cách tiếp cận 

chính sách đãi ngộ, theo đó đãi ngộ không còn được hiểu đơn thuần là vấn đề 

thu nhập, mà được nhìn nhận như một hệ thống tổng hợp bao gồm bảo đảm đời 

sống vật chất, ổn định tâm lý nghề nghiệp, điều kiện làm việc và sự ghi nhận 

đối với đóng góp của giảng viên LLCT. 

Trong bối cảnh đặc thù của các trường ĐHNCL, nơi áp lực về tài chính, 

khối lượng giảng dạy và yêu cầu đổi mới phương pháp giảng dạy LLCT ngày 

càng lớn, việc bảo đảm tương đối đầy đủ các nhu cầu vật chất và tinh thần có ý 

nghĩa đặc biệt quan trọng đối với sự ổn định và phát triển của đội ngũ. Chính 

sách đãi ngộ theo hướng toàn diện không chỉ giúp giảng viên LLCT yên tâm 

công tác, mà còn góp phần hạn chế tình trạng dịch chuyển nhân sự, nhất là sự 

chuyển dịch sang các cơ sở đào tạo có điều kiện tốt hơn. 

Các ý kiến phỏng vấn cũng cho thấy khi nhu cầu vật chất và tinh thần 

được quan tâm một cách thực chất, giảng viên LLCT có xu hướng gắn bó lâu 

dài hơn với nhà trường và chủ động đầu tư cho hoạt động chuyên môn. Một số 

giảng viên LLCT chia sẻ rằng sự ổn định về thu nhập cùng với sự quan tâm, 

động viên kịp thời từ phía nhà trường đã giúp họ giảm áp lực nghề nghiệp, duy 

trì tinh thần trách nhiệm và sẵn sàng tham gia các hoạt động bồi dưỡng, đổi mới 

phương pháp giảng dạy. Bên cạnh đó, việc được ghi nhận và tôn trọng trong 

môi trường làm việc cũng được xem là yếu tố quan trọng tạo động lực tinh thần, 

giúp giảng viên LLCT cảm nhận rõ vai trò và vị thế của mình trong nhà trường. 

Những nhận định trên được củng cố bởi các kết quả khảo sát, khi nội 

dung “đáp ứng nhu cầu vật chất - tinh thần thiết thực, toàn diện” được đánh 

giá ở mức cần thiết với điểm trung bình đạt 4,4 và mức độ thực hiện đạt 3,6 

(Bảng 3.22, Phụ lục 22). Khoảng chênh giữa mức độ cần thiết và mức độ 

thực hiện cho thấy mặc dù các trường ĐHNCL đã nhận thức rõ vai trò của 
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chính sách đãi ngộ toàn diện, song việc triển khai trong thực tiễn vẫn đang 

trong quá trình hoàn thiện, phụ thuộc nhiều vào điều kiện nguồn lực và cơ 

chế quản lý của từng trường. 

Nhìn chung, việc chú trọng đáp ứng nhu cầu vật chất - tinh thần của giảng 

viên LLCT đã góp phần tạo nền tảng tâm lý ổn định, củng cố động lực làm việc 

và tăng cường sự gắn bó nghề nghiệp của đội ngũ. Đây là một trong những điều 

kiện quan trọng giúp các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội từng 

bước xây dựng và phát triển đội ngũ giảng viên LLCT theo hướng ổn định, bền 

vững và đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục LLCT trong giai đoạn hiện nay. 

Ba là, đảm bảo điều kiện cơ sở vật chất phục vụ giảng dạy và nghiên cứu 

đã đạt được những kết quả bước đầu quan trọng, thể hiện ở việc nhiều trường 

từng bước cải thiện không gian lớp học, trang thiết bị dạy học và môi trường 

làm việc của giảng viên LLCT. Việc quan tâm đầu tư cơ sở vật chất đã góp 

phần tạo điều kiện thuận lợi để giảng viên LLCT triển khai giảng dạy theo 

hướng đổi mới phương pháp, tăng tính trực quan và hiệu quả tiếp nhận của 

người học. 

Trong các nội dung cụ thể, việc bảo đảm phòng học đạt chuẩn và không 

gian lớp học phù hợp cho giảng dạy các môn LLCT được ghi nhận ở mức cao 

cả về nhận thức và thực hiện. Đây là điều kiện nền tảng giúp hoạt động giảng 

dạy LLCT diễn ra ổn định, hạn chế những trở ngại về môi trường học tập vốn 

dễ ảnh hưởng đến chất lượng truyền đạt các nội dung lý luận. Qua phỏng vấn, 

nhiều giảng viên LLCT cho rằng việc được giảng dạy trong không gian lớp học 

tương đối bảo đảm về ánh sáng, âm thanh và bố trí chỗ ngồi đã giúp họ chủ 

động hơn trong tổ chức hoạt động dạy học và tăng cường tương tác với SV. 

Những nhận định này được minh chứng qua số liệu khảo sát, khi nội 

dung “bảo đảm phòng học đạt chuẩn, không gian lớp học phù hợp phục vụ 

giảng dạy các môn LLCT” được đánh giá với điểm trung bình 4,5 về mức độ 

cần thiết và 4,0 về mức độ thực hiện, cao trong nhóm các điều kiện cơ sở vật 

chất (Bảng 3.23, Phụ lục 23). Bên cạnh đó, nội dung “trang bị phương tiện, thiết 

bị dạy học phục vụ giảng dạy LLCT” cũng đạt mức cần thiết 4,3 và mức thực 

hiện 3,6, cho thấy các trường đã có những nỗ lực cụ thể trong việc đầu tư máy 

chiếu, internet và các thiết bị hỗ trợ giảng dạy. 

Nhìn chung, việc cải thiện điều kiện cơ sở vật chất đã góp phần nâng cao 

hiệu quả tổ chức giảng dạy LLCT, hỗ trợ giảng viên LLCT trong việc đổi mới 

phương pháp và thực hiện nhiệm vụ chuyên môn. Đây là một trong những điều 

kiện quan trọng giúp phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 
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ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội theo hướng ổn định và từng bước nâng 

cao chất lượng trong giai đoạn hiện nay. 

3.2.2. Những hạn chế trong phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính 

trị trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

hiện nay 

Thứ nhất, hạn chế của các chủ thể phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

Theo Báo cáo kết quả khảo sát việc triển khai thực hiện Kết luận số 94-

KL/TW của Ban Tuyên giáo và Dân vận, ở một số trường có yếu tố nước ngoài 

hay một số trường dân lập như Trường ĐH Anh Quốc Việt Nam, Trường ĐH 

Phenikaa, vv…còn thiếu bộ máy chuyên trách, chưa có tổ chức đảng, làm cho 

việc triển khai thực hiện các nghị quyết, chỉ thị của Đảng ách tắc, phụ thuộc vào 

ý thức tự giác, trách nhiệm của Ban giám hiệu và các khoa, bộ môn của nhà 

trường; hoạt động của tổ chức công đoàn còn mang tính phong trào bề nổi, chưa 

thực sự đi vào chiều sâu nhằm nâng cao nhận thức, ý thức cho người học[16]. 

Tuy nhiên đối với trường ĐHNCL có tổ chức đảng, công đoàn, nhìn 

chung, bên cạnh những kết quả đã đạt được, hoạt động của các chủ thể trong 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL vẫn bộc lộ nhiều 

hạn chế. Điểm yếu thể hiện rõ ở sự lãnh đạo, chỉ đạo của một số tổ chức đảng 

trong nhà trường còn hình thức, thiếu gắn kết với công tác chuyên môn; sự quản 

lý của Nhà nước ở cấp địa phương chưa thực sự đồng bộ, dẫn tới khoảng cách 

giữa chính sách vĩ mô và triển khai vi mô; vai trò lãnh đạo của Ban giám hiệu 

và chủ sở hữu trường chưa được đề cao, vẫn thiên về lợi ích tài chính hơn là 

chiến lược phát triển đội ngũ; và bản thân giảng viên LLCT cũng chưa có nhận 

thức đầy đủ, còn thiếu ý thức chiến lược trong phát triển tập thể. Những hạn chế 

này cho thấy mặc dù chủ trương, chính sách từ Trung ương khá đầy đủ và đúng 

đắn, nhưng khi triển khai xuống cơ sở lại thiếu đồng bộ, thiếu quyết tâm và 

thiếu nguồn lực, khiến hiệu quả thực tế chưa đạt như kỳ vọng. 

Kết quả khảo sát trong Bảng 3.3 (Phụ lục 3) cho thấy: trước hết, trong sự 

lãnh đạo của Đảng, điểm yếu rõ nhất thuộc về cấp cơ sở. Cấp ủy Đảng trong các 

trường ĐHNCL chỉ đạt 3,15 điểm, xếp thứ 12, thấp nhất bảng, phản ánh tình 

trạng “trên nóng, dưới lạnh”: chủ trương đúng đắn ở Trung ương nhưng khi 

triển khai xuống cơ sở lại thiếu quyết liệt, mang tính hình thức. Ý kiến của 

người tham gia phỏng vấn mã G9 cho thấy sinh hoạt chi bộ chưa gắn kết chặt 

chẽ với chuyên môn, vai trò lãnh đạo chính trị chưa phát huy; người tham gia 

phỏng vấn mã Đ1 cũng nhận định công tác Đảng ở trường tư còn “mỏng”, chưa 

đủ lực định hướng LLCT cho ĐNGV. 
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Trong quản lý Nhà nước, điểm yếu lộ rõ ở cấp địa phương. Dù Trung 

ương được đánh giá cao, nhưng sự hỗ trợ từ UBND TP Hà Nội và Sở GD&ĐT 

chỉ đạt 3,41 điểm, xếp thứ 8, phản ánh sự thiếu gắn kết giữa chính sách vĩ mô 

và triển khai vi mô. Người tham gia phỏng vấn mã H3 cho rằng nhiều chính 

sách khi xuống địa phương bị “tắc” do thiếu phối hợp hoặc nguồn lực; K3 thì 

chia sẻ trường hầu như không nhận được ngân sách, phải tự lo toàn bộ chi phí 

ĐT, nên phát triển đội ngũ gặp nhiều khó khăn. 

Ở cấp trường, lãnh đạo nhà trường bị coi là “mắt xích yếu”. Nhận thức về 

phát triển đội ngũ chỉ đạt 3,35 điểm (xếp thứ 9); trách nhiệm của Ban giám hiệu 

và chủ sở hữu còn thấp hơn (3,29 điểm, xếp thứ 10). Khi lãnh đạo chưa coi đây 

là nhiệm vụ trọng tâm, các chính sách khó phát huy hiệu quả. Theo người tham 

gia phỏng vấn mã P2, nhiều trường chạy theo mục tiêu tài chính nên ít đầu tư 

cho LLCT; G5 cũng cho biết Ban giám hiệu xem LLCT là môn “bổ trợ”, ít quan 

tâm tới đào tạo, bồi dưỡng; K5 bổ sung việc tuyển dụng, bố trí nhân sự nhiều 

khi chỉ để đủ “chỉ tiêu tối thiểu”, chưa có chiến lược lâu dài. 

Đối với giảng viên LLCT, hạn chế lớn nằm ở nhận thức chiến lược. Tiêu 

chí “Giảng viên LLCT nhận thức đúng tầm quan trọng của phát triển đội ngũ” 

chỉ đạt 3,24 điểm, xếp thứ 11. Điều này cho thấy sự thiếu thống nhất giữa nhận 

thức và hành động: nhiều GV đổi mới phương pháp, NCKH nhưng chưa coi 

phát triển đội ngũ là nhiệm vụ tất yếu và lâu dài, khiến nỗ lực cá nhân khó thành 

sức mạnh tập thể. Người tham gia phỏng vấn mã G7 cho biết nhiều GV trẻ chỉ 

chú trọng chuyên môn cá nhân; người tham gia phỏng vấn mã G9 thừa nhận 

“mạnh ai nấy làm”, thiếu ý thức liên kết; người tham gia phỏng vấn mã P3 nhận 

xét một bộ phận GV coi giảng dạy là công việc trước mắt, chưa có chiến lược 

phát triển lâu dài. 

Thứ hai, hạn chế trong nội dung phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, 

được thể hiện trên 3 mặt: số lượng, chất lượng, cơ cấu. 

 Hạn chế trong phát triển số lượng ĐNGV:  

Hạn chế nổi bật trong phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay, một số bộ môn LLCT 

còn thiếu giảng viên, một số bộ môn không đủ giảng viên đúng chuyên môn, do 

đó có tình trạng quá tải giờ giảng mang tính cơ cấu và kéo dài. Mặc dù các 

trường đều đã bố trí giảng viên LLCT để bảo đảm triển khai các học phần bắt 

buộc, song quy mô đội ngũ hiện có chưa theo kịp tốc độ mở rộng quy mô đào 

tạo của các trường, dẫn đến sự mất cân đối rõ rệt giữa số lượng SV và năng lực 

đảm đương của đội ngũ. So với các trường ĐHCL - nơi đội ngũ giảng viên 
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LLCT có quy mô lớn và được bổ sung tương đối ổn định - hạn chế này ở khối 

ĐHNCL thể hiện rõ ràng và có tính hệ thống hơn. 

Sự thiếu hụt về số lượng giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL 

được phản ánh trực tiếp qua chỉ số SV/GV trong Bảng 3.4, Phụ lục 4, cho thấy 

mức độ quá tải phổ biến và nghiêm trọng. Số liệu cho thấy trung bình các 

trường khảo sát có tới 86,5 SV/GV, cao hơn nhiều lần so với mức hợp lý đối 

với giảng dạy LLCT. Đáng chú ý, mức độ chênh lệch giữa các trường rất lớn, 

thấp nhất là 34,6 SV/GV tại ĐH Đông Đô, nhưng cao nhất lên tới 293,7 

SV/GV tại ĐH Phenikaa; tiếp đó là ĐH Công nghệ Đông Á với 199,1 SV/GV. 

Ngay cả nhóm trường có chỉ số thấp hơn, dao động trong khoảng 80-100 

SV/GV như ĐH Đại Nam, ĐH Nguyễn Trãi hay ĐH Tài chính - Ngân hàng Hà 

Nội, cũng đã vượt chuẩn từ 3 đến 4 lần. Điều này cho thấy tình trạng thiếu 

giảng viên LLCT không chỉ diễn ra cục bộ ở một vài cơ sở, mà là hiện tượng 

khá phổ biến trong khối ĐHNCL. Nếu đặt trong so sánh với các trường ĐHCL 

trên địa bàn thành phố Hà Nội, sự chênh lệch này càng trở nên rõ nét. Số liệu 

về 21 trường ĐHCL trong Bảng 3.17, Phụ lục 17 hiện có tổng cộng 384giảng 

viên LLCT, với tỷ lệ GV cơ hữu chiếm tới 79,1%, tạo điều kiện để phân bổ 

giảng dạy tương đối hợp lý giữa các đơn vị và cá nhân. Nhờ quy mô đội ngũ 

lớn hơn, các trường công lập có khả năng kiểm soát tốt hơn chỉ số SV/GV, hạn 

chế tình trạng dồn tải giảng dạy lên một số ít GV như ở nhiều trường ĐHNCL. 

Chính sự khác biệt về số lượng đội ngũ đã tạo ra hai mô hình tổ chức giảng 

dạy LLCT khác nhau giữa hai khối trường. 

Hệ quả trực tiếp của việc thiếu hụt số lượng giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL là tình trạng giờ giảng vượt chuẩn diễn ra thường xuyên và kéo 

dài. Trong khi định mức giảng dạy theo quy định là 270 giờ/năm, thực tế tại 

nhiều trường, giảng viên LLCT phải đảm nhiệm khối lượng giảng dạy cao hơn 

nhiều lần. Chẳng hạn, tại ĐH Phenikaa, 14,3 GV quy đổi chỉ có khả năng đảm 

bảo khoảng 3.861 giờ giảng mỗi năm, trong khi nhu cầu thực tế lên tới 16.800 

giờ; tại ĐH Công nghệ Đông Á, 11,3 GV chỉ đáp ứng được khoảng 3.051 

giờ/năm cho quy mô SV rất lớn. Khoảng chênh lệch lớn giữa năng lực đảm 

đương và nhu cầu giảng dạy buộc giảng viên LLCT phải dạy vượt chuẩn nhiều 

lần, dẫn đến tình trạng quá tải kéo dài. Trái lại, trong các trường ĐHCL, nhờ đội 

ngũ giảng viên LLCT đông hơn và được phân bổ tương đối đồng đều, khối 

lượng giảng dạy được kiểm soát tốt hơn, giúp GV cơ bản bảo đảm định mức giờ 

giảng. Điều này tạo điều kiện để giảng viên LLCT ở khối công lập có quỹ thời 

gian tương đối ổn định cho NCKH, bồi dưỡng chuyên môn và đổi mới phương 
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pháp giảng dạy, trong khi ở khối ĐHNCL, giảng viên LLCT thường phải ưu 

tiên hoàn thành giờ giảng, ít có điều kiện đầu tư cho các hoạt động nâng cao 

chất lượng chuyên môn. 

Hạn chế trong phát triển chất lượng ĐNGV: 

Có thể nhận định rằng: chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL tuy có những điểm sáng nhất định, song vẫn bộc lộ nhiều hạn 

chế cần khắc phục. Về phẩm chất chính trị, đạo đức, một bộ phận GV chưa thực 

sự gương mẫu, tính tiên phong trong hoạt động xã hội chưa rõ nét, đồng thời 

một số khía cạnh về nhân ái, bao dung còn hạn chế, ảnh hưởng đến sự gần 

gũi với SV. Về năng lực, sự chênh lệch trình độ học vấn giữa các trường còn 

lớn, khả năng vận dụng kiến thức vào thực tiễn và liên ngành chưa cao, kỹ 

năng sư phạm chưa đồng đều, trong khi năng lực NCKH, phát triển chương 

trình đào tạo, ngoại ngữ và CNTT còn nhiều hạn chế. Những yếu tố này nếu 

không được cải thiện sẽ trở thành rào cản lớn trong việc nâng cao chất lượng 

giảng dạy và năng lực hội nhập của đội ngũ giảng viên LLCT trong bối cảnh 

đổi mới giáo dục ĐH hiện nay. 

Một là, về phẩm chất chính trị, đạo đức. 

Bên cạnh những mặt tích cực về lập trường chính trị và ý thức chấp hành 

kỷ luật, một hạn chế đáng chú ý của đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội là tính tiên phong, gương mẫu trong 

hoạt động chính trị - xã hội chưa thực sự rõ nét. Trong khi giảng dạy LLCT đòi 

hỏi người GV không chỉ truyền đạt tri thức lý luận mà còn phải thể hiện vai trò 

nêu gương về thái độ chính trị, trách nhiệm công dân và sự dấn thân xã hội, thì 

thực tế cho thấy một bộ phận GV còn thiên về hoàn thành nhiệm vụ chuyên 

môn, chưa tham gia tích cực vào các hoạt động chính trị - xã hội và phong trào 

cộng đồng. 

Các ý kiến phỏng vấn cũng phản ánh rõ thực trạng này. Một số cán bộ 

quản lý và GV cho rằng do áp lực giờ giảng lớn, khối lượng công việc chuyên 

môn nặng và cơ chế khuyến khích chưa rõ ràng, nhiều giảng viên LLCT ít có 

điều kiện hoặc chưa thật sự mặn mà với việc tham gia các hoạt động chính trị - 

xã hội ngoài phạm vi giảng dạy. Theo chia sẻ của K3, không ít giảng viên 

LLCT “giữ lập trường tốt nhưng thể hiện vai trò nêu gương còn mờ”, chủ yếu 

dừng lại ở việc giảng dạy trên lớp mà chưa tạo được hình ảnh người giảng viên 

LLCT gắn bó, dẫn dắt và truyền cảm hứng trong các hoạt động xã hội. Những 

nhận định trên được minh chứng qua số liệu khảo sát, khi ở tiêu chí “gương 

mẫu thực hiện nghĩa vụ công dân, tích cực tham gia hoạt động chính trị, xã 
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hội”, chỉ có 18,6% cán bộ quản lý và GV đánh giá ở mức tốt; mặc dù SV đánh 

giá cao hơn với 54,1%, song tỷ lệ này vẫn thấp so với các tiêu chí khác về phẩm 

chất chính trị (Bảng 3.5 Phụ lục 5). Điều này cho thấy hình ảnh giảng viên 

LLCT trong vai trò nêu gương xã hội chưa thật sự rõ nét và chưa tạo được sự 

đồng thuận cao từ nhiều phía. 

Về phương diện đạo đức nghề nghiệp, mức độ đồng đều trong đội ngũ 

giảng viên LLCT cũng chưa cao. Một số biểu hiện về sự cứng nhắc trong giao 

tiếp, thiếu linh hoạt và thấu cảm trong quan hệ sư phạm đã ảnh hưởng nhất định 

đến mức độ gần gũi giữa GV và SV. Theo chia sẻ của người tham gia phỏng 

vấn mã G2, trong điều kiện lớp học đông và áp lực giảng dạy lớn, một bộ phận 

giảng viên LLCT chưa thật sự dành nhiều thời gian lắng nghe, chia sẻ với SV, 

khiến khoảng cách sư phạm gia tăng. Số liệu khảo sát cho thấy tiêu chí “có lòng 

nhân ái, bao dung, độ lượng” chỉ đạt 58,8% mức khá và tốt, với điểm trung bình 

3,6 - thấp nhất trong nhóm tiêu chí về đạo đức nghề nghiệp (Bảng 3.6, Phụ lục 

6). Điều này phản ánh rằng hạn chế về đạo đức nghề nghiệp, dù không phổ 

biến, song vẫn là yếu tố cần được quan tâm khắc phục nhằm củng cố niềm tin 

và hiệu quả giáo dục của giảng viên LLCT đối với SV. 

Hai là, về năng lực: Có thể nhận định rằng đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội chưa đạt được sự phát triển 

đồng đều về học vị và chưa hình thành được lực lượng GV có vai trò chủ trì, dẫn 

dắt hoạt động giảng dạy và NCKH một cách ổn định. Hạn chế này không chỉ phản 

ánh sự khác biệt về trình độ cá nhân giữa các GV, mà chủ yếu xuất phát từ điều 

kiện tổ chức, sử dụng và phát triển đội ngũ trong bối cảnh nguồn lực còn hạn chế. 

Về năng lực chuyên môn: Phân tích cụ thể cho thấy, tại nhiều trường 

ĐHNCL, đội ngũ giảng viên LLCT vẫn phụ thuộc chủ yếu vào lực lượng GV có 

trình độ thạc sĩ, trong khi tỷ lệ tiến sĩ cơ hữu còn thấp và phân bố không đều giữa 

các cơ sở. Chẳng hạn, tại ĐH FPT, 85,7% giảng viên LLCT cơ hữu có trình độ 

thạc sĩ; tại ĐH Tài chính - Ngân hàng Hà Nội, tỷ lệ này là 77,8%; trong khi ĐH 

Công nghệ Đông Á chỉ có 14,3% giảng viên LLCT cơ hữu đạt trình độ tiến sĩ 

(Bảng 3.7, Phụ lục 70. Sự mất cân đối này làm hạn chế khả năng triển khai 

nghiên cứu chuyên sâu, giảm vai trò chủ trì xây dựng chương trình, biên soạn 

giáo trình và hướng dẫn NCKH trong đội ngũ giảng viên LLCT ở một số trường. 

Hạn chế trên càng thể hiện rõ khi xét đến đội ngũ có học hàm. Trong tổng 

số giảng viên LLCT của 10 trường ĐHNCL khảo sát, chỉ có 14 người (khoảng 

12%) có học hàm giáo sư hoặc phó giáo sư và số này tập trung ở một vài cơ sở; 

nhiều trường hoàn toàn không có giảng viên LLCT giữ học hàm. Việc thiếu đội 
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ngũ GV có học hàm khiến các trường gặp khó khăn trong việc tổ chức hoạt 

động NCKH ở cấp độ cao, xây dựng nhóm nghiên cứu chuyên sâu, cũng như 

bảo đảm tính kế thừa trong phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Đặt trong so 

sánh với đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHCL trên địa bàn thành 

phố Hà Nội, có thể thấy khối công lập không thực sự vượt trội về học hàm, khi 

toàn hệ thống chỉ có 1 giáo sư (0,26%) và 11 phó giáo sư (2,86%). Như vậy, xét 

riêng về học hàm, cả hai khối trường đều bộc lộ hạn chế, phản ánh thực tế 

nguồn nhân lực LLCT có học hàm cao còn mỏng. Tuy nhiên, điểm khác biệt cơ 

bản nằm ở quy mô và tính ổn định của đội ngũ. Các trường ĐHCL có tổng cộng 

384 giảng viên LLCT, với 100% đạt trình độ sau ĐH (48,7% tiến sĩ và 51,3% 

thạc sĩ), được phân bố trên một lực lượng đông và tương đối ổn định, tạo điều 

kiện thuận lợi hơn cho việc phân công giảng dạy, tổ chức nghiên cứu và bồi 

dưỡng chuyên môn (Bảng 3.17, Phụ lục 17). 

Trong khi đó, trong các trường ĐHNCL, việc phải dựa nhiều vào GV 

thỉnh giảng có trình độ cao với tỷ lệ tiến sĩ lên tới 61,7%, thậm chí cao hơn tỷ lệ 

tiến sĩ cơ hữu ở một số trường, chủ yếu mang tính giải pháp trước mắt nhằm bù 

đắp sự thiếu hụt đội ngũ cơ hữu. Cách làm này giúp bảo đảm chất lượng giảng 

dạy trong ngắn hạn, nhưng không tạo được sự ổn định lâu dài cho hoạt động 

NCKH, xây dựng chương trình và phát triển đội ngũ giảng viên LLCT kế cận. 

Từ đó có thể rút ra xu thế chung rằng, cả các trường ĐHNCL và các 

trường ĐHCL đều đang đối mặt với khó khăn trong việc nâng cao trình độ học 

vị và tăng cường đội ngũ GV có khả năng chủ trì hoạt động giảng dạy và nghiên 

cứu LLCT, song các trường ĐHNCL chịu áp lực lớn hơn do quy mô đội ngũ 

nhỏ và cơ cấu học vị thiếu cân đối. Đây là hạn chế mang tính hệ thống, đặt ra 

yêu cầu cần có các giải pháp đồng bộ nhằm phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

theo hướng bền vững trong thời gian tới. Về vận dụng kiến thức, điểm nghẽn 

nằm ở khả năng gắn lý luận với thực tiễn và tích hợp liên ngành.  

Về kỹ năng sư phạm: Trong Báo cáo kết quả khảo sát việc triển khai thực 

hiện Kết luận số 94-KL/TW, Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung ương đã chỉ rõ 

rằng việc đổi mới phương pháp giảng dạy LLCT trong các trường ĐH còn 

chậm, nhiều giờ học vẫn nặng về truyền thụ kiến thức, thiếu tính tương tác và 

chưa phát huy được vai trò chủ động của người học. Nhận định này là cơ sở 

quan trọng để xem xét thực trạng kỹ năng sư phạm của đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội [16]. 

Từ góc độ nghiên cứu, có thể nhận định rằng kỹ năng sư phạm của đội 

ngũ giảng viên LLCT chưa đáp ứng đầy đủ yêu cầu dạy học theo hướng phát 
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triển năng lực người học, đặc biệt ở các kỹ năng then chốt như tạo động lực học 

tập, tổ chức hoạt động trải nghiệm và rèn luyện kỹ năng nghề nghiệp cho SV. 

Hạn chế này không nằm ở việc thiếu các thao tác sư phạm cơ bản, mà chủ yếu ở 

năng lực thiết kế và tổ chức quá trình dạy học theo hướng lấy người học làm 

trung tâm, gắn nội dung LLCT với bối cảnh học tập và đời sống xã hội của SV. 

Phân tích sâu hơn cho thấy, trong điều kiện các học phần LLCT thường có sĩ số 

lớp lớn, thời lượng học tập tập trung và áp lực hoàn thành khối lượng giờ giảng 

cao, nhiều giảng viên LLCT có xu hướng lựa chọn phương pháp giảng dạy 

truyền thống để bảo đảm tiến độ. Việc vận dụng các phương pháp dạy học tích 

cực như thảo luận nhóm, seminar hay tình huống còn hạn chế, không chỉ do 

điều kiện cơ sở vật chất mà còn do tâm lý ngại thay đổi, sợ rủi ro và trách nhiệm 

khi áp dụng phương pháp mới. 

Những phân tích này phù hợp với ý kiến phỏng vấn. Người tham gia 

phỏng vấn mã K5 cho rằng với sĩ số lớp LLCT thường rất đông, GV “khó tổ 

chức các hoạt động tương tác sâu”, nên nhiều giờ học buộc phải quay lại hình 

thức thuyết trình. G6 cũng chia sẻ rằng công tác bồi dưỡng kỹ năng sư phạm 

cho giảng viên LLCT chưa chú trọng nhiều đến các phương pháp dạy học tích 

cực, dẫn đến việc đổi mới còn mang tính tự phát. Các nhận định trên được minh 

chứng bằng số liệu khảo sát. Theo Bảng 3.9, Phụ lục 9, tiêu chí “tạo được động 

lực, hứng thú cho SV” chỉ có 31,6% SV đánh giá ở mức khá và tốt, với điểm 

trung bình 3,3 - thấp nhất trong nhóm kỹ năng sư phạm. Các tiêu chí phản ánh 

năng lực thiết kế dạy học theo chuẩn đầu ra như “xây dựng kế hoạch dạy học 

bám sát chuẩn đầu ra” hay “rèn luyện kỹ năng nghề nghiệp cho SV” cũng chỉ 

đạt mức trung bình khá (khoảng 3,7-3,95 điểm), cho thấy việc chuyển từ dạy 

học theo nội dung sang dạy học phát triển năng lực còn chậm. 

Về năng lực NCKH và hướng dẫn NCKH:  

Trước hết, xét theo tổng số công bố khoa học bình quân trên một giảng 

viên, tất cả các trường trong bảng đều chưa đạt mức tối thiểu 0,6 bài/năm theo 

quy định của Thông tư 01/2024/TT-BGDĐT về Chuẩn cơ sở giáo dục ĐH. 

Trong đó, trường có mức cao nhất là ĐH Đại Nam và ĐH CMC với 0,4 

bài/giảng viên/năm, tuy nhiên con số này vẫn thấp hơn khá nhiều so với ngưỡng 

yêu cầu. Các trường còn lại có mức công bố thấp hơn, như ĐH Nguyễn Trãi đạt 

0,2 bài/giảng viên/năm, ĐH Tài chính - Ngân hàng đạt 0,33 bài/giảng viên/năm, 

và ĐH Dân lập Phương Đông chỉ đạt 0,1 bài/giảng viên/năm, cho thấy hoạt 

động nghiên cứu khoa học của giảng viên còn hạn chế. Tiếp theo, xét theo số 

lượng công bố thuộc danh mục Web of Science hoặc Scopus, kết quả cho thấy 
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mức độ công bố quốc tế của các trường rất thấp và chưa đáp ứng yêu cầu tối 

thiểu 0,3 bài/giảng viên/năm. Trong số các trường được khảo sát, chỉ ĐH Đại 

Nam đạt 0,2 bài/giảng viên/năm và ĐH Dân lập Phương Đông đạt 0,02 

bài/giảng viên/năm, trong khi ĐH Tài chính - Ngân hàng, ĐH Nguyễn Trãi và 

ĐH CMC đều không có công bố trong danh mục WoS/Scopus (Bảng 3.25, Phụ 

lục 25). Điều này phản ánh năng lực công bố quốc tế và hội nhập khoa học của 

đội ngũ giảng viên trong các trườngngoài công lập còn khá hạn chế. Nhìn 

chung, không có trường nào trong bảng đáp ứng đồng thời cả hai yêu cầu về số 

lượng công bố khoa học và công bố quốc tế theo quy định của Thông tư 

01/2024/TT-BGDĐT. Kết quả này cho thấy hoạt động nghiên cứu khoa học và 

công bố quốc tế của đội ngũ giảng viên tại một số trường ĐHNCL vẫn ở mức 

thấp, chưa đáp ứng chuẩn chất lượng của cơ sở giáo dục ĐH có đào tạo tiến sĩ. 

Điều đó đặt ra yêu cầu các trường cần tăng cường chính sách khuyến khích 

nghiên cứu khoa học, hỗ trợ công bố quốc tế, nâng cao năng lực nghiên cứu của 

giảng viên và xây dựng môi trường học thuật thuận lợi, nhằm từng bước đáp 

ứng các tiêu chuẩn chất lượng giáo dục ĐH theo quy định hiện hành. 

Báo cáo kết quả khảo sát việc triển khai thực hiện Kết luận số 94-KL/TW 

đã chỉ ra rằng đội ngũ giảng viên LLCT còn thiếu các công trình nghiên cứu 

có chất lượng cao, đặc biệt là các bài báo khoa học công bố quốc tế; hoạt 

động hợp tác nghiên cứu và hội nhập học thuật quốc tế còn hạn chế và chậm 

có giải pháp khắc phục. Đây là căn cứ quan trọng để soi chiếu thực trạng 

năng lực NCKH của đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên 

địa bàn thành phố Hà Nội [16]. 

Từ thực tiễn đó có thể thấy, năng lực NCKH của đội ngũ giảng viên LLCT 

hiện nay mới chủ yếu dừng ở việc đáp ứng các yêu cầu nghiên cứu mang tính 

nhiệm vụ, trong khi tư duy học thuật, khả năng phát hiện vấn đề nghiên cứu có 

giá trị và mở rộng ảnh hưởng khoa học còn hạn chế. Hoạt động NCKH vì vậy 

chưa thực sự trở thành động lực nội sinh thúc đẩy đổi mới giảng dạy và phát triển 

chuyên môn của giảng viên LLCT. Phần lớn giảng viên LLCT tham gia NCKH 

trong bối cảnh quỹ thời gian hạn hẹp do áp lực giờ giảng lớn, dẫn đến nghiên cứu 

thường mang tính ngắn hạn, phục vụ yêu cầu thi đua, đánh giá nhiều hơn là 

hướng tới công bố có chất lượng cao hoặc tham gia các mạng lưới học thuật rộng. 

Đồng thời, việc thiếu môi trường học thuật đủ mạnh cùng với cơ chế khuyến 

khích chưa phù hợp tiếp tục làm giảm động lực đầu tư chiều sâu cho nghiên cứu. 

Theo Bảng 3.10, Phụ lục 10, tiêu chí “phát hiện vấn đề nghiên cứu” chỉ 

đạt 3,65 điểm; “phân tích, tổng hợp và đánh giá kết quả nghiên cứu” đạt 3,69 
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điểm. Đáng chú ý, các tiêu chí phản ánh mức độ hội nhập và lan tỏa học thuật 

như “công bố quốc tế” và “hợp tác nghiên cứu quốc tế” đạt điểm rất thấp (2,78 

và 2,77), cho thấy hoạt động NCKH của giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL vẫn chủ yếu mang tính nội bộ. Trong vai trò hướng dẫn, mặc dù GV có 

khả năng định hướng đề tài, song tiêu chí “thúc đẩy người học tham gia NCKH” 

chỉ đạt 3,0 theo đánh giá của SV, phản ánh mức độ lan tỏa của hoạt động nghiên 

cứu tới người học còn hạn chế. 

Về ngoại ngữ và CNTT, ngoại ngữ vẫn là “điểm nghẽn”: 22,7% GV xếp 

loại kém, chỉ 11,3% đạt trình độ ĐH và sau ĐH về ngoại ngữ (Bảng 3.12, phụ 

lục 12), ảnh hưởng trực tiếp tới công bố quốc tế và cập nhật tri thức. CNTT chủ 

yếu dừng ở mức cơ bản; các kỹ năng nâng cao như phần mềm phân tích dữ liệu, 

quản lý tài liệu nghiên cứu, ứng dụng công nghệ mới để tăng tương tác còn yếu: 

tiêu chí tương ứng chỉ 3,0 (cán bộ quản lý và GV) và 3,4 (SV); “ứng dụng công 

cụ công nghệ mới” 3,7 và 3,5 (Bảng 3.13, Phụ lục 13). 

Hạn chế trong phát triển cơ cấu ĐNGV: 

 Hạn chế nổi bật trong phát triển cơ cấu đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay là sự mất cân đối 

đồng thời về cơ cấu chuyên ngành, cơ cấu độ tuổi và cơ cấu học vị - học hàm, 

làm suy giảm tính toàn diện, tính kế thừa và mức độ ổn định của đội ngũ. 

Những hạn chế này không chỉ thể hiện nội tại trong khối ĐHNCL mà còn bộc 

lộ rõ hơn khi đặt trong so sánh trực tiếp với cơ cấu đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHCL trên cùng địa bàn. 

Trước hết, xét về cơ cấu học vị và học hàm, đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL còn thiếu tính chuẩn hóa và phân bố không đồng đều. 

Mặc dù tỷ lệ GV có trình độ sau ĐH tương đối cao, song vẫn còn 3 GV chỉ có 

trình độ ĐH, chưa đạt chuẩn tối thiểu theo quy định. Trong khi đó, các trường 

ĐHCL trên địa bàn thành phố Hà Nội có 100% giảng viên LLCT đạt trình độ 

sau ĐH, với cơ cấu khá cân bằng giữa tiến sĩ (48,7%) và thạc sĩ (51,3%), không 

còn GV trình độ ĐH. Điều này cho thấy xét về chuẩn hóa học vị, khối công lập 

có nền tảng ổn định và đồng bộ hơn so với khối ĐHNCL. Đối với học hàm, hạn 

chế lại mang tính phổ biến ở cả hai khối trường, song mức độ biểu hiện khác 

nhau. Trong toàn bộ đội ngũ 384 giảng viên LLCT của các trường ĐHCL, chỉ 

có 1 giáo sư (0,26%) và 11 phó giáo sư (2,86%), cho thấy nguồn nhân lực 

LLCT có học hàm cao trong khối công lập còn rất mỏng so với quy mô đội ngũ 

(Bảng 3.15, Phụ lục 15). Trong khi đó, khối ĐHNCL không có giáo sư nhưng 

có 14 phó giáo sư (khoảng 12%) (Bảng 3.7, Phụ lục 7), song số này tập trung ở 
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một số ít cơ sở và thiếu tính lan tỏa trong toàn hệ thống. Như vậy, cả hai khối 

trường đều bộc lộ hạn chế rõ rệt về học hàm, song với đặc thù quy mô nhỏ và 

phân tán, sự thiếu vắng đội ngũ có học hàm cao ở khối ĐHNCL tác động trực 

tiếp hơn tới khả năng tổ chức giảng dạy và nghiên cứu LLCT một cách ổn định, 

bài bản. 

Xét về cơ cấu độ tuổi, đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL đang đối mặt với nguy cơ mất cân đối thế hệ. Tỷ lệ GV trên 50 tuổi 

chiếm tới 38,8%, trong đó có không ít trường hợp ngoài 60 tuổi, trong khi lực 

lượng GV trẻ dưới 30 tuổi chỉ chiếm 9,1%. Cơ cấu này cho thấy đội ngũ 

ĐHNCL vừa có xu hướng già hóa, vừa thiếu lớp kế cận đủ mạnh để bảo đảm 

tính kế thừa lâu dài. Trong khi đó, các trường ĐHCL có cơ cấu độ tuổi tương 

đối cân bằng hơn, với nhóm từ 41-50 tuổi chiếm tỷ lệ cao nhất (50%), nhóm 

trên 50 tuổi chỉ chiếm 24,7% và đội ngũ trẻ tuy không lớn (1,8%) nhưng được 

đặt trong tổng thể đội ngũ đông và ổn định hơn. So sánh này cho thấy rủi ro về 

đứt gãy thế hệ và hạn chế khả năng đổi mới phương pháp giảng dạy LLCT ở 

khối ĐHNCL rõ nét hơn so với khối công lập. 

Đặc biệt, cơ cấu chuyên ngành LLCT là hạn chế nghiêm trọng nhất trong 

phát triển cơ cấu đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Trong 

khối ĐHNCL, GV chuyên ngành Triết học chiếm tới 64,5%, trong khi các 

chuyên ngành giữ vai trò quan trọng trong chương trình LLCT lại thiếu hụt rõ 

rệt, như Chủ nghĩa xã hội khoa học chỉ chiếm 4,1%, Lịch sử Đảng Cộng sản 

Việt Nam 5,0% và Hồ Chí Minh học chỉ 1,7%. Cụ thể, Trường ĐH Phenikaa và 

Trường ĐH Tài chính - Ngân hàng Hà Nội có 100% giảng viên thuộc chuyên 

ngành Triết học, hoàn toàn thiếu vắng các chuyên ngành còn lại. Trường ĐH 

dân lập Phương Đông tuy có quy mô đội ngũ lớn nhưng vẫn tập trung chủ yếu ở 

Triết học (18/28 GV) và Kinh tế chính trị (8 GV), trong khi các chuyên ngành 

khác gần như không có hoặc rất ít. Tương tự, Trường ĐH FPT (13/17 GV Triết 

học) và Trường ĐH Đại Nam (15/22 GV Triết học) cũng cho thấy sự thiên lệch 

rõ rệt về cơ cấu chuyên ngành. Sự mất cân đối này dẫn tới tình trạng thiếu GV 

chuyên trách cho nhiều học phần trọng yếu, buộc một số GV phải giảng dạy 

chéo môn, làm giảm chiều sâu chuyên môn và tính liên thông của chương trình 

đào tạo LLCT. 

So sánh với các trường ĐHCL cho thấy hạn chế này ở khối ĐHNCL 

mang tính gay gắt hơn. Trong khối công lập, mặc dù Triết học vẫn chiếm tỷ 

lệ cao (62,5%), song các chuyên ngành khác như Kinh tế chính trị (16,1%), 

Lịch sử Đảng Cộng sản Việt Nam (13,5%) và Hồ Chí Minh học (6,8%). Điều 
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này cho thấy sự thiếu hụt GV chuyên ngành ngoài Triết học trong các trường 

ĐHNCL không chỉ là vấn đề về số lượng, mà còn là hạn chế mang tính cơ 

cấu, ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng và tính hệ thống của giáo dục LLCT. 

Thứ ba, hạn chế trong phương thức phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

Phương thức phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL còn bộc lộ nhiều hạn chế, thể hiện ở hầu hết các khâu. Công tác quy 

hoạch chưa được coi trọng đúng mức, còn hình thức và thiếu tính chiến lược; 

tuyển dụng chưa chuẩn hóa, nguồn tuyển chưa đa dạng và giám sát còn lỏng 

lẻo; việc sử dụng GV chủ yếu mang tính ngắn hạn, thiếu động lực phát triển lâu 

dài; công tác đánh giá vẫn dừng ở thủ tục, chưa trở thành công cụ chiến lược 

nâng cao chất lượng; đào tạo, bồi dưỡng tuy được coi trọng nhưng triển khai 

hạn chế, khoảng cách lớn giữa nhận thức và thực hiện. Bên cạnh đó, môi trường 

làm việc và chế độ đãi ngộ chưa đủ hấp dẫn, chưa tương xứng với vai trò đặc 

thù của giảng viên LLCT. Những hạn chế này cho thấy phương thức phát triển 

đội ngũ còn thiếu đồng bộ, chưa tạo được động lực bền vững để nâng cao chất 

lượng và giữ chân nhân lực. 

Đây cũng là hạn chế chung trong việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong hệ thống giáo dục quốc dân được khẳng định trong Báo cáo kết quả khảo 

sát việc triển khai thực hiện Kết luận số 94-KL/TW.  

Về quy hoạch, trong bối cảnh cạnh tranh gay gắt và nguồn lực hạn hẹp, lẽ 

ra phải là công cụ chiến lược nhưng thực tế lại chưa được coi trọng đúng mức, 

còn nặng về hình thức và ứng phó tình thế. Số liệu ở Bảng 3.16 (Phụ lục 16) 

cho thấy nhiều tiêu chí chỉ đạt mức trung bình khá, thấp hơn hẳn so với tuyển 

dụng hay đào tạo, bồi dưỡng, phản ánh tính khả thi chưa cao và thiếu sự gắn kết 

với định hướng dài hạn. Nhiều trường vẫn chưa có chiến lược phát triển đội ngũ 

LLCT riêng; chưa gắn quy hoạch đội ngũ với chiến lược phát triển ngành, lĩnh 

vực và nhu cầu đào tạo thực tế; thậm chí thiếu bộ phận chuyên trách để đảm bảo 

tính thống nhất và kế thừa trong quy hoạch. 

Công tác tuyển dụng cũng bộc lộ nhiều hạn chế, đặc biệt ở khâu chuẩn 

hóa và tạo nguồn. Thực tế, theo báo cáo 94-KL/TW, việc tuyển chọn giảng viên 

LLCT gặp khó do SV giỏi không mặn mà với ngành, thu nhập và vị thế xã hội 

của giảng viên LLCT chưa tương xứng, dẫn đến khó thu hút người có năng lực 

và tâm huyết. Một số trường còn phải sử dụng GV kiêm nhiệm hoặc thỉnh 

giảng, làm giảm tính ổn định và gắn bó lâu dài, chẳng hạn như Trường ĐH Anh 

Quốc Việt Nam [16]. Tiêu chí “xây dựng chuẩn trong tuyển dụng” đạt mức thấp 

nhất (3,53 cần thiết; 3,68 thực hiện), trong khi các kênh bổ sung từ sau ĐH, tổ 
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chức chính trị - xã hội hay trường công lập, viện nghiên cứu đều dưới 3,8. Các 

trường chủ yếu dựa vào tuyển dụng công khai trực tiếp, ít chú trọng khai thác 

nguồn ổn định và chất lượng cao. So sánh với đào tạo, bồi dưỡng (nhiều tiêu chí 

trên 4,5), tuyển dụng tuy khá hơn quy hoạch nhưng vẫn thiếu bền vững (Bảng 

3.17, Phụ lục 17).  

Công tác sử dụng giảng viên LLCT chủ yếu giải quyết nhu cầu ngắn hạn 

hơn là gắn với chiến lược dài lâu. Các tiêu chí trong Bảng 3.20, Phụ lục 20 như 

“quy hoạch vào vị trí quản lý” (3,61; 3,68), “định kỳ đánh giá việc sử dụng” 

(3,60; 3,79) hay “ban hành quy định phân công, bố trí” (3,68; 3,69) đều ở mức 

trung bình khá, phản ánh cơ chế điều hành chưa tạo được động lực phát triển 

bền vững. Nhiều trường vẫn bố trí giảng viên LLCT dạy kiêm nhiệm nhiều 

môn, chưa tạo điều kiện để chuyên sâu, nghiên cứu, bồi dưỡng năng lực chính 

trị - tư tưởng. Cơ chế khuyến khích đổi mới sáng tạo trong giảng dạy còn yếu, 

dẫn đến tâm lý an phận, thiếu động lực phấn đấu. 

Công tác đánh giá giảng viên LLCT vẫn thiên về thủ tục hành chính, 

chưa trở thành công cụ chiến lược nâng cao chất lượng. Bảng 3.18, Phụ lục 18 

cho thấy nhiều tiêu chí dừng ở 3,7-3,9, thấp hơn so với tuyển dụng hay đào tạo, 

bồi dưỡng. Minh bạch chưa cao, phương pháp còn đơn điệu, các lực lượng tham 

gia đánh giá chưa đa dạng. Nhiều ý kiến phản ánh việc đánh giá chủ yếu để 

hoàn thành thủ tục, chưa thực sự phản hồi, định hướng cho GV. Ngoài ra, tiêu 

chí đánh giá kết quả NCKH còn bất cập, khi áp dụng chung cho mọi ngành, 

khiến giảng viên LLCT khó đáp ứng yêu cầu công bố quốc tế; việc đánh giá 

chưa chú trọng đến phẩm chất chính trị, năng lực tư tưởng và đạo đức nghề 

nghiệp, những yếu tố đặc thù của đội ngũ này. 

Đào tạo, bồi dưỡng giảng viên LLCT được coi là khâu then chốt nhưng 

vẫn tồn tại khoảng cách rất lớn giữa mức cần thiết và mức thực hiện. Các tiêu 

chí như “cử GV đi đào tạo sau ĐH” (4,10 cần thiết; 3,31 thực hiện) hay “đào 

tạo, bồi dưỡng tại khoa” (4,52; 3,42) cho thấy sự chênh lệch rõ rệt, phản ánh 

khó khăn về kinh phí và thiếu chính sách khuyến khích. Ngay cả “bồi dưỡng 

ngắn hạn”, tiêu chí cần thiết cao nhất (4,92) - cũng chỉ đạt 3,48 ở thực hiện 

(Theo Bảng 3.19, Phụ lục 19). Đây là minh chứng cho tình trạng “nhận thức cao 

nhưng triển khai thấp”, khiến đào tạo, bồi dưỡng chưa thực sự hiệu quả. Bên 

cạnh đó, trong toàn bộ hệ thống giáo dục thì chưa có sự quan tâm, đầu tư ngân 

sách thoả đáng cho đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên LLCT, xây dựng 

chương trình, giáo trình và tập huấn phương pháp giảng dạy đối với đội ngũ này 

cả ở tầm chiến lược tổng thể quốc gia. 
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Thứ tư, hạn chế trong việc đảm bảo điều kiện phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Một là, hạn chế về văn hoá tổ chức, môi trường văn hoá - học thuật: 

Phân tích cho thấy, các nội dung cốt lõi của môi trường văn hoá - học 

thuật như tạo động lực làm việc, xây dựng văn hoá tổ chức đoàn kết, công bằng, 

hay sự quan tâm lãnh đạo chân thành, kịp thời mới dừng lại ở mức độ nhất định, 

chưa trở thành nền tảng bền vững cho đội ngũ giảng viên LLCT yên tâm công 

tác và gắn bó lâu dài với nhà trường. Trong bối cảnh giảng viên LLCT phải đảm 

nhiệm khối lượng giờ giảng lớn, áp lực công việc cao và ít lợi thế so với các 

ngành đào tạo khác, sự thiếu ổn định của môi trường văn hoá - học thuật càng 

làm gia tăng cảm giác quá tải và giảm động lực nghề nghiệp. 

Các ý kiến phỏng vấn đã phản ánh khá rõ hạn chế này. Theo chia sẻ của 

người tham gia phỏng vấn mã K1, môi trường làm việc ở một số trường 

ĐHNCL “chưa thực sự tạo được không khí học thuật rõ nét”, các hoạt động trao 

đổi chuyên môn, sinh hoạt học thuật còn thưa thớt và thiếu tính định kỳ. Giảng 

viên mã G9 cũng cho rằng sự quan tâm của lãnh đạo nhà trường đối với giảng 

viên LLCT “chủ yếu mang tính động viên tinh thần chung”, chưa gắn với những 

cơ chế khích lệ cụ thể, lâu dài, khiến GV khó duy trì động lực làm việc bền bỉ. 

Những nhận định trên được minh chứng rõ qua kết quả khảo sát tại Bảng 3.21, 

Phụ lục 21. Mặc dù tất cả các nội dung đều được đánh giá ở mức độ cần thiết 

cao, với điểm trung bình dao động từ 4,1 đến 4,4, song mức độ thực hiện lại 

thấp hơn đáng kể, chỉ đạt từ 3,5 đến 3,6. Đáng chú ý, tiêu chí “tạo động lực làm 

việc nhiệt huyết, hăng say” có mức độ cần thiết cao nhất (4,4) nhưng mức độ 

thực hiện chỉ đạt 3,6; tiêu chí “văn hoá tổ chức đoàn kết, hợp tác, công bằng” có 

mức độ cần thiết 4,3 trong khi mức độ thực hiện chỉ đạt 3,5. Khoảng cách khá 

rõ giữa mức độ cần thiết và mức độ thực hiện cho thấy các nội dung về văn hoá 

tổ chức và môi trường học thuật tuy đã được nhận thức đúng, nhưng chưa được 

triển khai tương xứng trong thực tế. 

Như vậy, hạn chế trong việc tạo dựng văn hoá tổ chức và môi trường văn 

hoá - học thuật trong các trường ĐHNCL không nằm ở nhận thức, mà chủ yếu 

thể hiện ở mức độ và chất lượng thực hiện, làm giảm vai trò của môi trường này 

như một điều kiện quan trọng hỗ trợ phát triển đội ngũ giảng viên LLCT một 

cách ổn định và bền vững. 

Hai là, hạn chế về đảm bảo lợi ích, chế độ, chính sách đãi ngộ. 

Chính sách đãi ngộ đối với đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội cũng bộc lộ hạn chế tương tự như môi 
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trường văn hoá - học thuật, đó là nhận thức về tầm quan trọng tương đối cao 

nhưng mức độ thực hiện chưa tương xứng, chưa tạo được động lực đủ mạnh 

cho đội ngũ. Báo cáo kết quả khảo sát việc triển khai thực hiện Kết luận số 94-

KL/TW đã chỉ rõ rằng chính sách đãi ngộ và phát triển học thuật đối với giảng 

viên LLCT hiện nay “chưa tạo được động lực rõ rệt”, các chế độ phụ cấp đặc 

thù còn chưa được phổ biến đầy đủ và mức đãi ngộ chưa đủ hấp dẫn để thu hút, 

giữ chân người giỏi yên tâm gắn bó lâu dài với nghề [16]. Đây là căn cứ quan 

trọng cho thấy hạn chế này mang tính phổ biến, không chỉ xuất hiện ở từng cơ 

sở riêng lẻ. 

Phân tích sâu hơn cho thấy, hệ thống chính sách đãi ngộ đối với giảng 

viên LLCT tuy đã được quan tâm ở cả khía cạnh tài chính và phi tài chính, 

nhưng việc triển khai trên thực tế còn thiếu đồng bộ, chưa tạo ra sự khác biệt rõ 

nét so với các ngành đào tạo khác trong cùng nhà trường. Trong bối cảnh giảng 

viên LLCT phải đảm nhiệm khối lượng giờ giảng lớn, ít cơ hội tăng thu nhập từ 

các hoạt động dịch vụ hay nghiên cứu ứng dụng, chính sách đãi ngộ chưa tương 

xứng dễ làm giảm động lực phấn đấu và mức độ gắn bó nghề nghiệp. 

Qua phỏng vấn cán bộ quản lý mã K3 cho rằng chế độ đãi ngộ đối với 

giảng viên LLCT “về cơ bản vẫn áp dụng như các ngành khác, chưa có cơ chế 

khuyến khích riêng”, trong khi giảng viên G6 chia sẻ rằng thu nhập và phúc lợi 

hiện nay “chỉ đủ ổn định cuộc sống, chưa tạo động lực để đầu tư chiều sâu cho 

nghiên cứu và phát triển học thuật”. Những nhận xét này cho thấy chính sách 

đãi ngộ chưa thực sự chạm tới nhu cầu nghề nghiệp đặc thù của giảng viên 

LLCT. Những nhận định trên được minh chứng rõ qua số liệu khảo sát tại Bảng 

3.22, Phụ lục 22. Hầu hết các tiêu chí về chính sách đãi ngộ đều được đánh giá 

ở mức độ cần thiết cao, với điểm trung bình trên 4,0, trong khi mức độ thực 

hiện chỉ dao động từ 3,5 đến 4,1. Đáng chú ý, tiêu chí “đãi ngộ phi tài chính phù 

hợp, công bằng, khích lệ” có mức độ cần thiết đạt 4,4 nhưng mức độ thực hiện 

chỉ đạt 3,5; tiêu chí “đáp ứng nhu cầu vật chất - tinh thần thiết thực, toàn diện” 

cũng có mức độ cần thiết 4,4 nhưng mức độ thực hiện chỉ đạt 3,6. Ngay cả tiêu 

chí “đãi ngộ tài chính hợp lý, cạnh tranh” - nội dung được đánh giá là thực hiện 

tốt nhất - cũng chỉ đạt 4,1, vẫn thấp hơn đáng kể so với kỳ vọng đặt ra. 

Ba là, hạn chế trong việc bảo đảm điều kiện vật chất phục vụ phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Điểm hạn chế nổi bật trong việc bảo đảm điều kiện vật chất phục vụ phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố 

Hà Nội là sự thiếu đồng bộ và hụt sâu ở các điều kiện hỗ trợ đổi mới giảng dạy 
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và NCKH, trong khi các hạng mục phục vụ giảng dạy tối thiểu lại được ưu tiên 

nhiều hơn. Thực tiễn cho thấy cơ sở vật chất hiện nay mới chủ yếu đáp ứng yêu 

cầu tổ chức lớp học và truyền thụ kiến thức cơ bản, chưa tạo dựng được nền 

tảng vật chất đủ mạnh để thúc đẩy đổi mới phương pháp giảng dạy LLCT và 

phát triển hoạt động học thuật của ĐNGV. 

Xét theo từng nội dung cụ thể, trước hết, điều kiện phòng học và không 

gian lớp học phục vụ giảng dạy LLCT được đánh giá là nội dung được quan 

tâm nhiều nhất. Theo Bảng 3.23, Phụ lục 23, tiêu chí “bảo đảm phòng học đạt 

chuẩn, không gian lớp học phù hợp” có mức độ cần thiết rất cao (điểm trung 

bình 4,5) và mức độ thực hiện đạt 4,0. Tuy nhiên, ngay cả ở nội dung này, vẫn 

tồn tại khoảng cách nhất định giữa yêu cầu đặt ra và thực tế triển khai, nhất là 

trong bối cảnh nhiều lớp LLCT có sĩ số lớn, làm giảm hiệu quả tương tác và 

thảo luận, vốn là yêu cầu đặc thù của môn học. 

Tiếp theo, việc trang bị phương tiện, thiết bị dạy học phục vụ giảng dạy 

LLCT tuy được đánh giá cần thiết ở mức cao (điểm trung bình 4,3), song mức 

độ thực hiện chỉ đạt 3,6. Điều này cho thấy các thiết bị cơ bản như máy chiếu, 

âm thanh, internet đã được trang bị, nhưng chưa đồng đều và chưa thực sự đáp 

ứng yêu cầu đổi mới phương pháp giảng dạy theo hướng tích cực, tương tác và 

ứng dụng công nghệ. 

Đáng chú ý hơn, điều kiện hạ tầng CNTT phục vụ dạy học trực tuyến, dạy 

học kết hợp và đổi mới phương pháp giảng dạy bộc lộ hạn chế rõ rệt. Mặc dù mức 

độ cần thiết của tiêu chí này đạt 4,1, mức độ thực hiện chỉ đạt 3,3. Điều này phản 

ánh thực tế rằng CNTT ở nhiều trường mới chỉ dừng ở mức hỗ trợ trình chiếu và 

quản lý lớp học cơ bản, chưa tạo điều kiện thuận lợi cho giảng viên LLCT triển 

khai các mô hình dạy học hiện đại hoặc mở rộng không gian học thuật. 

Hạn chế nổi bật nhất nằm ở hệ thống thư viện, học liệu, giáo trình và cơ 

sở dữ liệu khoa học về chính trị - xã hội. Tiêu chí này có mức độ cần thiết cao 

(điểm trung bình 4,3) nhưng mức độ thực hiện lại thấp nhất trong toàn bảng, chỉ 

đạt 2,6. Khoảng cách rất lớn giữa yêu cầu và thực tiễn cho thấy điều kiện học 

liệu và tài nguyên khoa học hiện nay chưa đáp ứng được nhu cầu giảng dạy 

chuyên sâu và NCKH của giảng viên LLCT, buộc nhiều GV phải tự tìm kiếm 

tài liệu từ các nguồn bên ngoài, làm giảm hiệu quả và tính hệ thống của hoạt 

động học thuật. 

Cuối cùng, việc bố trí không gian làm việc, sinh hoạt chuyên môn và điều 

kiện hỗ trợ NCKH cho giảng viên LLCT cũng chưa được thực hiện tương xứng 

với mức độ cần thiết. Tiêu chí này đạt mức cần thiết 4,2 nhưng mức độ thực 
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hiện chỉ ở mức 3,6, cho thấy môi trường làm việc và sinh hoạt học thuật của 

giảng viên LLCT còn hạn chế, chưa thực sự tạo điều kiện thuận lợi để phát triển 

hoạt động nghiên cứu và trao đổi chuyên môn thường xuyên. 

Những hạn chế trên cũng được phản ánh qua các ý kiến phỏng vấn. G5 cho 

rằng điều kiện phòng học “tạm đáp ứng giảng dạy”, nhưng hệ thống học liệu và 

tài liệu LLCT còn thiếu, trong khi P4 nhận xét rằng hạ tầng CNTT “chưa đủ 

mạnh để hỗ trợ đổi mới phương pháp và nghiên cứu”. Các ý kiến này cho thấy 

điều kiện vật chất phục vụ phát triển đội ngũ giảng viên LLCT hiện mới đáp ứng 

yêu cầu tối thiểu, chưa tạo được môi trường học thuật đồng bộ và bền vững. 

3.3. Nguyên nhân của những kết quả đạt đƣợc và hạn chế trong phát 

triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trƣờng đại học ngoài 

công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay 

3.3.1. Nguyên nhân của những kết quả đạt được 

Thứ nhất, nguyên nhân của những kết quả đạt được trong hoạt động của 

các chủ thể phát triển đội ngũ giảng viên LLCT: 

Những kết quả này bắt nguồn từ sự lãnh đạo, chỉ đạo đúng đắn của Đảng. 

Các nghị quyết, chỉ thị về công tác giáo dục, đào tạo LLCT được ban hành kịp 

thời, phù hợp với yêu cầu thực tiễn đã tạo ra khung chính trị, pháp lý vững chắc. 

Cùng với đó, Ban Tuyên giáo, Dân vận, Đảng ủy khối các cơ quan đảng thành 

phố Hà Nội thường xuyên kiểm tra, giám sát, bảo đảm sự đồng bộ trong triển 

khai và giữ vững định hướng tư tưởng thống nhất từ Trung ương đến cơ sở. 

Đồng thời, sự quản lý của Bộ Giáo dục và Đào tạo đã cụ thể hóa chủ trương của 

Đảng bằng một hệ thống khung pháp lý và chính sách toàn diện, từ tiêu chuẩn 

GV, chương trình đào tạo, đến cơ chế tuyển dụng và bồi dưỡng. Đặc biệt, bản 

thân giảng viên LLCT thể hiện rõ vai trò chủ động trong học tập, đổi mới 

phương pháp và tích cực NCKH, trở thành động lực nội sinh cho quá trình phát 

triển đội ngũ. 

Thứ hai, nguyên nhân của những kết quả đạt được trong nội dung phát 

triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị: 

Các kết quả đạt được về nội dung, bao gồm số lượng, chất lượng và cơ cấu, 

được lý giải bởi nhiều nguyên nhân. Về số lượng, quy định bắt buộc của Bộ Giáo 

dục và Đào tạo về việc bố trí giảng viên LLCT tại tất cả các trường đã bảo đảm 

không có cơ sở nào “trắng GV,” tạo điều kiện triển khai ổn định các học phần 

LLCT. Về chất lượng, sự chuẩn hóa trong giáo dục ĐH cùng yêu cầu đặc thù của 

bộ môn khiến các trường chú trọng tuyển dụng GV có trình độ sau ĐH, qua đó 

nâng cao mặt bằng học thuật và đồng thời củng cố phẩm chất chính trị, đạo đức 
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nghề nghiệp. Những giá trị này hình thành từ cả sự rèn luyện cá nhân lẫn định 

hướng của môi trường giáo dục LLCT vốn đề cao bản lĩnh chính trị, đạo đức nghề 

nghiệp và tinh thần trách nhiệm xã hội. Về cơ cấu, việc các trường quan tâm quy 

hoạch nhân sự có tính chiến lược đã giúp duy trì tỷ lệ GV cơ hữu cao, đồng thời bổ 

sung lực lượng thỉnh giảng chất lượng. Sự cân đối về giới tính, độ tuổi và chuyên 

môn thể hiện ý thức xây dựng đội ngũ toàn diện, ổn định và có tính kế thừa. 

Thứ ba, nguyên nhân của những kết quả trong phương thức phát triển đội 

ngũ giảng viên lý luận chính trị: 

Các kết quả trong phương thức phát triển là kết quả của sự chuyển biến 

trong tư duy quản lý nhân sự của các trường. Công tác quy hoạch, tuyển dụng, 

sử dụng, đánh giá và bồi dưỡng giảng viên LLCT ngày càng đi vào nền nếp nhờ 

sự kết hợp giữa yêu cầu chuẩn hóa của Nhà nước và nhu cầu cạnh tranh thực 

tiễn của các trường. Việc coi trọng dự báo nhân sự, tuyển dụng minh bạch, bố 

trí GV đúng chuyên ngành, áp dụng hệ thống tiêu chí đánh giá theo năng lực và 

đẩy mạnh đào tạo, bồi dưỡng phản ánh rõ sự thay đổi trong quản trị nguồn nhân 

lực. Nguyên nhân sâu xa là do các trường ngoài công lập phải thích ứng với bối 

cảnh giáo dục ĐH đang đổi mới mạnh mẽ, nơi mà chất lượng GV vừa là điều 

kiện đảm bảo đào tạo, vừa là yếu tố cốt lõi để nâng cao uy tín và sức hút trên thị 

trường giáo dục. 

Thứ tư, nguyên nhân của những kết quả trong đảm bảo điều kiện phát triển đội 

ngũ giảng viên lý luận chính trị: 

Một nguyên nhân quan trọng là sự tác động của yêu cầu đổi mới giáo dục 

LLCT trong bối cảnh hiện nay, buộc các trường ĐHNCL phải từng bước điều 

chỉnh cách tiếp cận trong quản lý và phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Áp lực 

nâng cao chất lượng đào tạo, yêu cầu đổi mới phương pháp giảng dạy, tăng cường 

tính thuyết phục và hiệu quả của các học phần LLCT đã khiến các trường nhận 

thức rõ hơn vai trò của môi trường văn hóa - học thuật tích cực, chính sách đãi ngộ 

phù hợp và cơ sở vật chất tương đối bảo đảm. Đây là động lực thúc đẩy các trường 

chú trọng hơn tới việc tạo động lực làm việc, xây dựng văn hóa tổ chức đoàn kết, 

hợp tác và quan tâm thực chất tới đời sống nghề nghiệp của giảng viên LLCT. 

Bên cạnh đó, đặc thù của các trường ĐHNCL với tính tự chủ cao trong tổ 

chức và quản lý cũng là một nguyên nhân quan trọng tạo nên những kết quả 

bước đầu trong điều kiện phát triển đội ngũ. Cơ chế quản lý linh hoạt cho phép 

các trường chủ động hơn trong việc thiết kế môi trường làm việc, điều chỉnh 

chính sách đãi ngộ theo khả năng nguồn lực và từng bước đầu tư cải thiện cơ sở 

vật chất. Trong bối cảnh cạnh tranh về nhân lực giảng dạy ngày càng gia tăng, 



121 

 

 

nhiều trường ĐHNCL đã ý thức rõ rằng việc bảo đảm tương đối các điều kiện 

vật chất, tinh thần cho giảng viên LLCT là yếu tố then chốt để giữ chân đội ngũ 

và duy trì sự ổn định trong giảng dạy các học phần LLCT. 

Ngoài ra, tinh thần trách nhiệm nghề nghiệp và ý thức gắn bó của chính 

đội ngũ giảng viên LLCT cũng là nguyên nhân góp phần tạo nên những kết quả 

đã được ghi nhận. Trước những hạn chế khách quan về nguồn lực, nhiều giảng 

viên LLCT vẫn chủ động thích ứng, nỗ lực đổi mới phương pháp giảng dạy, 

tham gia các hoạt động bồi dưỡng chuyên môn và duy trì tinh thần trách nhiệm 

cao trong công việc. Sự chủ động này đã tạo ra tác động lan tỏa, thúc đẩy nhà 

trường quan tâm hơn tới việc xây dựng môi trường làm việc tích cực, cải thiện 

chính sách đãi ngộ và từng bước nâng cấp điều kiện cơ sở vật chất. 

Cuối cùng, những kết quả trong điều kiện phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT còn chịu tác động từ bối cảnh chung của hệ thống chính sách và định 

hướng đổi mới giáo dục LLCT của Đảng và Nhà nước, trong đó nhấn mạnh vai 

trò của ĐNGV và yêu cầu bảo đảm các điều kiện cần thiết cho hoạt động giảng 

dạy LLCT. Các định hướng này đã tạo ra khung tham chiếu quan trọng, góp 

phần nâng cao nhận thức của các trường ĐHNCL và thúc đẩy việc từng bước 

cải thiện các điều kiện phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong thực tiễn. 

3.3.2. Nguyên nhân của những hạn chế 

Thứ nhất, nguyên nhân của những hạn chế về chủ thể: 

Nguyên nhân chủ yếu của những hạn chế, khuyết điểm bắt nguồn từ áp 

lực tự chủ tài chính và cạnh tranh tuyển sinh trong các trường ĐHNCL, qua đó 

chi phối mạnh mẽ nhận thức, quyết định và hành vi của các chủ thể quản lý nhà 

trường đối với công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Trong điều kiện 

phải tự bảo đảm nguồn thu và duy trì khả năng cạnh tranh trên thị trường giáo 

dục, một bộ phận lãnh đạo nhà trường có xu hướng ưu tiên các mục tiêu kinh tế 

trước mắt, tập trung nguồn lực cho những ngành đào tạo có khả năng thu hút 

tuyển sinh và tạo nguồn thu trực tiếp. Cách tiếp cận này làm cho giáo dục LLCT 

và việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT chưa được đặt đúng vị trí trong 

chiến lược phát triển lâu dài của nhà trường. 

Chính sự ưu tiên mục tiêu kinh tế ngắn hạn đó dẫn tới việc giảm mức độ 

quan tâm và đầu tư cho đội ngũ giảng viên LLCT, cả về tuyển dụng GV cơ hữu, 

đào tạo, bồi dưỡng và tạo động lực nghề nghiệp. Đồng thời, trong bối cảnh chịu 

áp lực tài chính, vai trò lãnh đạo và định hướng của cấp ủy Đảng trong một số 

nhà trường chưa được phát huy đầy đủ, khiến công tác giáo dục LLCT thiếu sự 

chỉ đạo thống nhất và chiều sâu cần thiết. Về phía GV, khi nhận thấy vị trí và 
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vai trò của lĩnh vực LLCT chưa được coi trọng tương xứng, một bộ phận GV 

chưa thực sự yên tâm gắn bó lâu dài, thiếu động lực tự bồi dưỡng và phát triển 

nghề nghiệp. Như vậy, áp lực tự chủ tài chính và cạnh tranh tuyển sinh chính là 

nguyên nhân gốc rễ, làm suy giảm vai trò của các chủ thể trong phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT, từ đó dẫn đến những hạn chế về chất lượng và tính ổn 

định của đội ngũ này trong các trường ĐHNCL. 

Về phía lãnh đạo, quản lý nhà nước về giáo dục - đào tạo của Bộ Giáo 

dục và Đào tạo, Sở Giáo dục và Đào tạo, cùng các cơ quan hữu quan chưa 

thường xuyên lãnh đạo, chỉ đạo, kiểm tra, giám sát, kiểm định chất lượng đối 

với việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT cũng như chất lượng giảng dạy 

LLCT trong các trường ĐHNCL. Chính sự buông lỏng sự kiểm tra, giám sát, 

hoặc kiểm định chất lượng chưa chặt chẽ nên một số trường ĐHNCL chưa thực 

sự quan tâm hoặc tùy tiện trong tuyển dụng, sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng, thực 

hiện chế độ đãi ngộ xứng đáng...dẫn đến việc đảm bảo số lượng, cơ cấu, chất 

lượng đội ngũ giảng viên LLCT. 

Thứ hai, nguyên nhân của những hạn chế về nội dung: 

Trước hết bắt nguồn từ cách tiếp cận và quan niệm chưa đầy đủ về vị trí, 

vai trò của giáo dục LLCT trong mục tiêu đào tạo của các trường ĐHNCL. Do 

chịu tác động của cơ chế thị trường và yêu cầu bảo đảm hiệu quả hoạt động, 

trong nhiều trường ĐHNCL, giáo dục LLCT thường được nhìn nhận chủ yếu 

như một nội dung bắt buộc phải thực hiện theo quy định của chương trình đào 

tạo, hơn là một nội dung có ý nghĩa nền tảng trong giáo dục con người toàn diện 

và xây dựng phẩm chất chính trị cho SV. Chính quan niệm này đã chi phối trực 

tiếp việc xác định mục tiêu, tiêu chuẩn và yêu cầu phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT, làm cho nội dung phát triển đội ngũ thiếu tầm nhìn dài hạn. 

Từ cách tiếp cận đó, nội dung phát triển đội ngũ giảng viên LLCT chưa 

được thiết kế một cách toàn diện và có hệ thống, chưa chú trọng đúng mức đến 

việc bảo đảm số lượng GV cơ hữu, chuẩn hóa cơ cấu đội ngũ, nâng cao chất 

lượng chuyên môn và xây dựng lực lượng kế cận. Đồng thời, việc đào tạo, bồi 

dưỡng giảng viên LLCT chưa xuất phát đầy đủ từ yêu cầu đổi mới giáo dục 

LLCT và thực tiễn phát triển kinh tế, xã hội của đất nước, mà còn mang tính 

hình thức hoặc đáp ứng nhu cầu trước mắt. Chính sự thiếu định hướng rõ ràng 

và thiếu tính chiến lược trong nội dung phát triển đội ngũ đã trở thành nguyên 

nhân trực tiếp làm cho quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT thiếu chiều 

sâu, thiếu tính bền vững và chưa đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng giáo dục 

chính trị, tư tưởng trong các trường ĐHNCL hiện nay. 
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Thứ ba, nguyên nhân của những hạn chế về phương thức: 

Nguyên nhân từ phương thức phát triển đội ngũ giảng viên LLCT chủ 

yếu bắt nguồn từ tư duy quản trị nguồn nhân lực còn thiên về ngắn hạn trong 

các trường ĐHNCL. Do phải tự chủ về tài chính và thường xuyên chịu áp lực 

duy trì hoạt động, nhiều nhà trường lựa chọn phương thức tổ chức và điều hành 

công tác phát triển đội ngũ theo hướng linh hoạt nhằm đáp ứng kịp thời nhu cầu 

giảng dạy trước mắt, thay vì đầu tư xây dựng lộ trình phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT có tính hệ thống và ổn định lâu dài. Tư duy quản trị này đã chi phối 

trực tiếp cách thức triển khai các hoạt động phát triển đội ngũ trong nhà trường. 

Do tác động của tư duy quản trị mang tính ngắn hạn, các khâu trong 

phương thức phát triển đội ngũ như quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đánh giá 

và đào tạo, bồi dưỡng giảng viên LLCT chưa được tổ chức theo một chỉnh thể 

thống nhất, mà còn mang tính rời rạc và thiếu liên thông. Bên cạnh đó, việc 

phân bổ nguồn lực cho công tác đào tạo, bồi dưỡng giảng viên LLCT chưa được 

xác lập như một ưu tiên mang tính chiến lược, mà phụ thuộc nhiều vào khả 

năng tài chính và yêu cầu từng thời điểm của nhà trường. Chính những nguyên 

nhân này làm cho phương thức phát triển đội ngũ thiếu tính liên tục, thiếu chiều 

sâu và khó tạo ra sự chuyển biến rõ rệt về chất lượng đội ngũ trong thực tiễn. 

Có thể khẳng định rằng, tư duy quản trị ngắn hạn và việc thiếu định hướng 

chiến lược trong tổ chức thực hiện là nguyên nhân sâu xa khiến các biện pháp 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL chưa đạt hiệu quả 

như mong muốn. 

Thứ tư, nguyên nhân của những hạn chế về đảm bảo điều kiện phát triển: 

Những hạn chế trong điều kiện phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội trước hết bắt nguồn từ đặc 

thù mô hình tổ chức và cơ chế vận hành của loại hình giáo dục ngoài công lập. 

Việc tự chủ hoàn toàn về tài chính khiến các trường phải ưu tiên phân bổ 

nguồn lực cho các hoạt động có khả năng tạo nguồn thu trực tiếp, trong khi 

các học phần LLCT mang tính bắt buộc nhưng không tạo lợi thế cạnh tranh. 

Sự chi phối của bài toán tài chính đã ảnh hưởng trực tiếp đến mức độ đầu tư 

cho môi trường học thuật, chính sách đãi ngộ và cơ sở vật chất phục vụ phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

Bên cạnh đó, sự thiếu đặc thù hóa trong các chính sách đối với giảng viên 

LLCT cũng là nguyên nhân làm giảm hiệu quả của các điều kiện phát triển. 

Việc áp dụng các cơ chế đãi ngộ, khích lệ và đánh giá theo mặt bằng chung của 

nhà trường khiến vai trò, yêu cầu lao động và trách nhiệm chính trị - tư tưởng 
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của giảng viên LLCT chưa được phản ánh đầy đủ trong chính sách. Điều này 

làm suy giảm tác dụng khuyến khích của các điều kiện bảo đảm, dù về mặt nhận 

thức chúng được đánh giá là cần thiết. 

Ngoài ra, áp lực về khối lượng giảng dạy và cơ cấu đội ngũ chưa hợp lý 

đã hạn chế khả năng thụ hưởng và phát huy hiệu quả của các điều kiện phát 

triển. Khi giảng viên LLCT phải đảm nhiệm số giờ giảng lớn, lớp học đông, 

thời gian dành cho sinh hoạt học thuật, NCKH và tự bồi dưỡng bị thu hẹp, các 

điều kiện về môi trường học thuật hay cơ sở vật chất, dù được cải thiện, cũng 

khó phát huy đầy đủ tác dụng. 

Cuối cùng, sự thiếu liên kết đồng bộ giữa các điều kiện phát triển cũng là 

nguyên nhân làm cho hiệu quả tổng hợp chưa cao. Môi trường văn hóa - học 

thuật, chính sách đãi ngộ và điều kiện vật chất chưa được triển khai như một 

chỉnh thể thống nhất, dẫn đến tác động của từng điều kiện bị phân tán và chưa 

tạo được động lực đủ mạnh cho quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

3.4. Những vấn đề đặt ra 

3.4.1. Mâu thuẫn giữa yêu cầu, mục tiêu, nhiệm vụ giáo dục lý luận 

chính trị, phát triển con người toàn diện với hoạt động của các chủ thể phát 

triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công 

lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

Trong quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, nổi lên mâu thuẫn cơ bản giữa yêu cầu 

phải có sự thống nhất, đồng bộ và quyết liệt trong lãnh đạo, chỉ đạo của các chủ 

thể phát triển đội ngũ với thực tế còn phân tán, thiếu nhất quán và chưa đủ 

quyết tâm trong tổ chức thực hiện. Đây là mâu thuẫn có tính chi phối, tác động 

trực tiếp đến hiệu quả của toàn bộ quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

Một mặt, về phương diện chủ trương và yêu cầu, Đảng và Nhà nước đã 

xác định rất rõ vị trí, vai trò của giáo dục LLCT trong hệ thống giáo dục quốc 

dân, coi đây là lĩnh vực có ý nghĩa đặc biệt quan trọng trong việc bảo vệ nền 

tảng tư tưởng của Đảng và hình thành bản lĩnh chính trị cho thế hệ trẻ. Các nghị 

quyết, chỉ thị của Đảng đã nhấn mạnh trách nhiệm của các cấp ủy, tổ chức đảng, 

chính quyền và cơ sở giáo dục trong việc xây dựng và phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT đủ về số lượng, mạnh về chất lượng và đồng bộ về cơ cấu. Theo yêu 

cầu đó, các trường ĐHNCL, dù hoạt động theo cơ chế tự chủ, vẫn phải coi phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT là một nhiệm vụ chính trị quan trọng, gắn liền 

với mục tiêu đào tạo con người toàn diện và phát triển bền vững của nhà trường. 
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Mặt khác, trong thực tế triển khai trong các trường ĐHNCL, sự tham gia 

của các chủ thể phát triển đội ngũ giảng viên LLCT lại chưa tương xứng với yêu 

cầu đặt ra. Cấp ủy Đảng trong một số trường chưa phát huy đầy đủ vai trò lãnh 

đạo, định hướng và giám sát đối với công tác giáo dục LLCT; hoạt động của tổ 

chức đảng trong nhà trường còn mang tính hình thức, chưa thực sự tác động 

mạnh mẽ đến các quyết định chiến lược liên quan đến phát triển đội ngũ. Chính 

quyền địa phương và các cơ quan quản lý nhà nước về giáo dục, dù có vai trò 

quan trọng trong hỗ trợ, định hướng và kiểm tra, nhưng trên thực tế chưa có 

nhiều cơ chế cụ thể, hiệu quả để đồng hành cùng các trường ĐHNCL trong phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

Một khía cạnh khác làm cho mâu thuẫn trong hoạt động của các chủ thể 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trở nên phức tạp hơn là thực tế một số 

trường ĐHNCL hiện nay chưa có tổ chức đảng hoặc tổ chức đảng chưa được 

thành lập đầy đủ, đặc biệt là các trường có yếu tố nước ngoài, trường liên kết 

quốc tế hoặc trường có mô hình quản trị theo hướng doanh nghiệp. Trong 

những trường hợp này, vai trò lãnh đạo trực tiếp của tổ chức đảng đối với công 

tác giáo dục LLCT và phát triển đội ngũ giảng viên LLCT chưa được thiết lập 

rõ ràng. Điều đó dẫn đến khoảng trống trong định hướng chính trị, tư tưởng và 

trong việc tổ chức thực hiện các chủ trương của Đảng về giáo dục LLCT ngay 

trong nội bộ nhà trường. 

Sự thiếu vắng hoặc hoạt động chưa đầy đủ của tổ chức đảng khiến việc 

triển khai các nhiệm vụ phát triển đội ngũ giảng viên LLCT chủ yếu phụ thuộc 

vào nhận thức và quan điểm của Ban giám hiệu. Trong điều kiện chịu áp lực tự 

chủ tài chính và vận hành theo cơ chế thị trường, nếu ban lãnh đạo nhà trường 

chưa nhận thức đầy đủ vai trò chiến lược của giáo dục LLCT thì việc phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT dễ bị xem nhẹ hoặc thực hiện mang tính đối phó. Mâu 

thuẫn vì thế bộc lộ rõ giữa yêu cầu phải bảo đảm sự lãnh đạo của Đảng trong 

giáo dục LLCT với thực tế tổ chức và cơ chế quản trị ở một bộ phận trường 

ĐHNCL chưa tạo điều kiện đầy đủ cho vai trò này được thực hiện một cách 

thực chất. 

Đáng chú ý hơn, mâu thuẫn này còn thể hiện rõ trong nhận thức và hành 

động của Ban giám hiệu các trường ĐHNCL. Do phải tự chủ hoàn toàn về tài 

chính và chịu áp lực lớn từ cạnh tranh tuyển sinh, nhiều trường buộc phải ưu 

tiên các mục tiêu kinh tế trước mắt nhằm bảo đảm sự tồn tại và phát triển của 

nhà trường. Trong bối cảnh đó, đầu tư cho giáo dục LLCT và phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT, vốn không trực tiếp tạo ra nguồn thu và khó thấy ngay hiệu 
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quả kinh tế, thường không được đặt ở vị trí ưu tiên. Điều này dẫn đến sự lệch 

pha giữa yêu cầu chính trị đặt ra từ chủ trương của Đảng và cách thức tổ chức 

thực hiện của nhà trường trong thực tế. 

Bên cạnh đó, bản thân đội ngũ giảng viên LLCT cũng là một chủ thể quan 

trọng trong quá trình phát triển đội ngũ, song nhận thức và mức độ chủ động của 

một bộ phận GV còn chưa cao. Trong điều kiện làm việc thiếu ổn định, thu nhập 

chưa bảo đảm và vị thế của môn học LLCT chưa được coi trọng tương xứng, một 

số GV chưa thực sự coi việc phát triển đội ngũ như một chiến lược nghề nghiệp 

lâu dài. Điều này làm giảm tính tự giác trong tự bồi dưỡng, NCKH và gắn bó lâu 

dài với nhà trường, từ đó càng làm sâu sắc thêm mâu thuẫn giữa yêu cầu phát triển 

bền vững đội ngũ và thực tế triển khai thiếu đồng bộ. 

Như vậy, mâu thuẫn trong hoạt động của các chủ thể phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL thực chất là mâu thuẫn giữa yêu cầu 

khách quan của sự nghiệp giáo dục LLCT với khả năng và mức độ đáp ứng còn 

hạn chế của các chủ thể trong điều kiện tự chủ và cạnh tranh thị trường. Nếu mâu 

thuẫn này không được nhận diện đầy đủ và giải quyết một cách căn bản, sẽ rất khó 

tạo ra sự chuyển biến thực chất trong phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, đồng 

thời ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giáo dục chính trị, tư tưởng và uy tín học 

thuật của các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

3.4.2. Mâu thuẫn giữa yêu cầu, nhiệm vụ nâng cao chất lượng, chuẩn 

hóa đội ngũ giảng viên với nội dung phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính 

trị trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

Trong quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, nổi lên mâu thuẫn cơ bản giữa yêu cầu 

phải phát triển đội ngũ một cách toàn diện, đồng bộ về số lượng, chất lượng và 

cơ cấu với thực tế nội dung phát triển đội ngũ còn mất cân đối, thiếu chiều sâu 

và chưa đáp ứng đầy đủ yêu cầu đổi mới giáo dục ĐH và hội nhập quốc tế. Đây 

là mâu thuẫn trực tiếp tác động đến chất lượng giảng dạy, NCKH và hiệu quả 

giáo dục chính trị, tư tưởng trong nhà trường. 

Một mặt, yêu cầu, giáo dục LLCT trong bối cảnh đổi mới căn bản, toàn 

diện giáo dục và đào tạo đòi hỏi ĐNGV phải được phát triển theo hướng chuẩn 

hóa, hiện đại hóa và chuyên nghiệp hóa. Điều đó bao hàm yêu cầu bảo đảm đủ 

số lượng GV để thực hiện nhiệm vụ giảng dạy; nâng cao chất lượng chuyên 

môn, năng lực sư phạm, năng lực NCKH; đồng thời xây dựng cơ cấu đội ngũ 

hợp lý về độ tuổi, trình độ, chuyên ngành và hình thức làm việc. Đối với các 

trường ĐHNCL, yêu cầu này càng trở nên cấp thiết khi quy mô đào tạo lớn, số 
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lượng SV đông và môi trường giáo dục chịu tác động mạnh của cơ chế thị 

trường. Việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT theo hướng toàn diện được 

xem là điều kiện quan trọng để bảo đảm chất lượng giáo dục chính trị, tư tưởng 

và thực hiện mục tiêu đào tạo con người toàn diện. 

Trong thực tế, nội dung phát triển đội ngũ giảng viên LLCT tại nhiều 

trường ĐHNCL lại chưa theo kịp yêu cầu đó, dẫn đến sự bộc lộ rõ rệt của mâu 

thuẫn. Trước hết là mâu thuẫn giữa yêu cầu bảo đảm đủ số lượng GV với thực 

tế đội ngũ giảng viên LLCT còn mỏng. Do số lượng GV cơ hữu hạn chế, nhiều 

trường phải bố trí GV giảng dạy với khối lượng lớn, dẫn đến tình trạng quá tải, 

làm suy giảm khả năng dành thời gian cho NCKH, tự bồi dưỡng và đổi mới 

phương pháp giảng dạy. Mâu thuẫn này đặt ra vấn đề về tính bền vững của nội 

dung phát triển đội ngũ, khi việc bảo đảm số lượng chưa gắn chặt với yêu cầu 

nâng cao chất lượng lâu dài. 

Bên cạnh đó, mâu thuẫn còn thể hiện rõ giữa yêu cầu nâng cao chất lượng 

đội ngũ giảng viên LLCT với thực tế trình độ và năng lực của đội ngũ chưa đồng 

đều. Trong khi đổi mới giáo dục ĐH đòi hỏi giảng viên LLCT không chỉ vững về 

lý luận mà còn có khả năng vận dụng vào thực tiễn, có năng lực NCKH và từng 

bước hội nhập quốc tế, thì trên thực tế, nhiều trường ĐHNCL vẫn phụ thuộc vào 

ĐNGV thỉnh giảng hoặc GV có trình độ học vấn chưa cao. Số lượng GV có học 

hàm, học vị cao còn hạn chế, trong khi năng lực NCKH và công bố quốc tế nhìn 

chung chưa đáp ứng yêu cầu đặt ra. Mâu thuẫn này làm cho nội dung phát triển đội 

ngũ thiếu chiều sâu và khó tạo ra sự chuyển biến mạnh mẽ về chất lượng. 

Một phương diện khác của mâu thuẫn là sự mất cân đối trong cơ cấu đội 

ngũ giảng viên LLCT. Một mặt, yêu cầu phát triển đội ngũ đặt ra đòi hỏi phải có 

cơ cấu hợp lý giữa GV cơ hữu và GV thỉnh giảng, giữa các thế hệ GV, cũng như 

giữa các chuyên ngành LLCT. Mặt khác, trong thực tế, đội ngũ giảng viên LLCT 

tại nhiều trường ĐHNCL lại mất cân đối ở nhiều phương diện. Tỷ lệ GV thỉnh 

giảng còn cao so với GV cơ hữu, làm giảm tính ổn định của đội ngũ; cơ cấu độ 

tuổi có xu hướng già hóa trong khi lực lượng trẻ kế cận còn mỏng; sự phân bổ 

chuyên ngành chưa hợp lý, tập trung nhiều vào một số lĩnh vực nhất định trong 

khi thiếu hụt nghiêm trọng GV ở các môn học quan trọng khác. Mâu thuẫn này 

không chỉ ảnh hưởng đến hiệu quả giảng dạy trước mắt, mà còn đặt ra thách thức 

lớn đối với việc xây dựng đội ngũ giảng viên LLCT có tính kế thừa và phát 

triển lâu dài. 

Như vậy, mâu thuẫn trong nội dung phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL thực chất là mâu thuẫn giữa yêu cầu khách quan của 
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đổi mới giáo dục ĐH và giáo dục LLCT với khả năng đáp ứng còn hạn chế của 

nội dung phát triển đội ngũ trong điều kiện cụ thể của các trường ngoài công 

lập. Nếu mâu thuẫn này không được nhận diện đầy đủ và giải quyết một cách 

căn bản, việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT khó có thể đạt được mục tiêu 

toàn diện, đồng bộ và bền vững, từ đó ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giáo 

dục chính trị, tư tưởng trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

3.4.3. Mâu thuẫn giữa yêu cầu, nhiệm vụ nâng cao chất lượng, chuẩn hóa 

đội ngũ giảng viên với phương thức phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính 

trị trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

Trong quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, nổi lên mâu thuẫn rõ nét giữa yêu cầu 

phải đổi mới phương thức phát triển đội ngũ theo hướng đồng bộ, có tầm nhìn 

dài hạn và tạo động lực nghề nghiệp bền vững với thực tế phương thức quản lý 

và phát triển đội ngũ còn mang tính ngắn hạn, phân tán và thiên về đáp ứng nhu 

cầu trước mắt. Đây là mâu thuẫn có tính phương thức, chi phối trực tiếp hiệu 

quả của các hoạt động phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

Một mặt, yêu cầu đổi mới giáo dục ĐH và giáo dục LLCT đặt ra đòi hỏi 

phương thức phát triển ĐNGV phải được tổ chức một cách khoa học, đồng bộ và có 

định hướng chiến lược. Điều đó bao hàm việc xây dựng quy hoạch đội ngũ gắn với 

chiến lược phát triển nhà trường; thực hiện tuyển dụng có chọn lọc, bảo đảm chất 

lượng đầu vào; sử dụng và phân công giảng dạy phù hợp với năng lực, sở trường 

của GV; đánh giá GV dựa trên chất lượng giảng dạy, NCKH và mức độ đóng góp 

cho nhà trường; đồng thời tổ chức đào tạo, bồi dưỡng thường xuyên nhằm nâng cao 

trình độ chuyên môn, năng lực sư phạm và năng lực nghiên cứu. Đối với các trường 

ĐHNCL, yêu cầu này càng có ý nghĩa khi môi trường đào tạo có tính cạnh tranh 

cao, đòi hỏi đội ngũ giảng viên LLCT không chỉ đáp ứng nhiệm vụ giảng dạy mà 

còn phải tạo được uy tín học thuật và sức thuyết phục đối với người học. 

Mặt khác, trong thực tế triển khai tại nhiều trường ĐHNCL, phương thức 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT lại chưa theo kịp yêu cầu đó, làm nảy sinh 

mâu thuẫn ngày càng rõ rệt. Trước hết, mâu thuẫn thể hiện giữa yêu cầu phải có 

quy hoạch đội ngũ mang tính chiến lược với thực tế công tác quy hoạch còn 

mang tính hình thức hoặc ngắn hạn. Do chịu áp lực về tài chính và nhu cầu duy 

trì hoạt động đào tạo, nhiều trường chưa xây dựng được quy hoạch đội ngũ 

giảng viên LLCT gắn với tầm nhìn dài hạn, mà chủ yếu điều chỉnh nhân sự theo 

nhu cầu giảng dạy từng năm học. Điều này làm cho phương thức phát triển đội 

ngũ thiếu tính dự báo và khó tạo ra sự ổn định cần thiết. 
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Bên cạnh đó, mâu thuẫn còn thể hiện trong công tác tuyển dụng và sử 

dụng giảng viên LLCT. Một mặt, yêu cầu đặt ra là phải tuyển chọn được GV có 

trình độ chuyên môn vững, bản lĩnh chính trị và năng lực sư phạm phù hợp với 

đặc thù môn học. Mặt khác, trong điều kiện nguồn lực hạn chế, việc tuyển dụng 

giảng viên LLCT tại nhiều trường ĐHNCL chủ yếu nhằm đáp ứng kịp thời nhu 

cầu giảng dạy, chưa chú trọng đầy đủ đến việc xây dựng đội ngũ cơ hữu ổn định 

và có lộ trình phát triển lâu dài. Việc sử dụng GV cũng thường dừng lại ở phân 

công giờ giảng, chưa gắn chặt với định hướng phát triển nghề nghiệp, NCKH và 

bồi dưỡng chuyên môn, làm cho phương thức phát triển đội ngũ thiếu chiều sâu. 

Một phương diện khác của mâu thuẫn là sự chưa tương thích giữa yêu 

cầu đổi mới công tác đánh giá và đào tạo, bồi dưỡng GV với thực tế tổ chức 

thực hiện còn nặng về hình thức. Trong khi đánh giá GV được kỳ vọng là công 

cụ quan trọng để định hướng phát triển, tạo động lực phấn đấu và làm căn cứ 

cho đào tạo, bồi dưỡng, thì trong thực tế, việc đánh giá tại nhiều trường 

ĐHNCL còn thiên về thủ tục hành chính, chưa phản ánh đầy đủ chất lượng 

giảng dạy và NCKH của giảng viên LLCT. Công tác đào tạo, bồi dưỡng, dù 

được nhìn nhận là cần thiết, nhưng do hạn chế về nguồn lực và cơ chế khuyến 

khích sau đào tạo chưa rõ ràng, nên chưa tạo được động lực mạnh mẽ để GV 

chủ động nâng cao trình độ. 

Như vậy, mâu thuẫn trong phương thức phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL thực chất là mâu thuẫn giữa yêu cầu phải đổi 

mới phương thức quản lý theo hướng chiến lược, đồng bộ và lấy phát triển con 

người làm trung tâm với thực tế quản trị nhân sự còn chịu nhiều ràng buộc của 

cơ chế tự chủ tài chính và tư duy ngắn hạn. Nếu mâu thuẫn này không được giải 

quyết một cách căn bản, phương thức phát triển đội ngũ giảng viên LLCT sẽ 

khó đáp ứng yêu cầu nâng cao chất lượng giáo dục LLCT trong bối cảnh đổi 

mới giáo dục ĐH hiện nay. 

3.4.4. Mâu thuẫn giữa yêu cầu khách quan về phát triển đội ngũ giảng 

viên với đảm bảo điều kiện phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

Trong quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, nổi lên mâu thuẫn rõ rệt giữa yêu cầu 

phải bảo đảm đầy đủ các điều kiện chính trị, tổ chức, tài chính và vật chất cho 

phát triển đội ngũ với thực tế điều kiện phát triển còn nhiều ràng buộc, chưa 

tương xứng với yêu cầu đặt ra trong bối cảnh đổi mới giáo dục ĐH và tăng 

cường bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng. Đây là mâu thuẫn có tính nền tảng, 
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chi phối trực tiếp khả năng hiện thực hóa các mục tiêu phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường ĐHNCL. 

Một mặt, về phương diện yêu cầu khách quan, phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT đòi hỏi phải có hệ thống điều kiện bảo đảm tương đối đồng bộ. Điều 

đó bao gồm điều kiện về cơ chế, chính sách tạo hành lang pháp lý và động lực 

phát triển; điều kiện về tổ chức để bảo đảm sự lãnh đạo, chỉ đạo thống nhất đối 

với công tác giáo dục LLCT; điều kiện về tài chính nhằm duy trì và nâng cao 

đời sống nghề nghiệp của GV; cũng như điều kiện vật chất và học thuật phục vụ 

hoạt động giảng dạy, NCKH và bồi dưỡng chuyên môn. Đối với các trường 

ĐHNCL, yêu cầu này càng trở nên cấp thiết khi đội ngũ giảng viên LLCT phải 

hoạt động trong môi trường đào tạo cạnh tranh, đa dạng về mô hình quản trị và 

chịu tác động mạnh của cơ chế thị trường. 

Mặt khác, trong thực tế, điều kiện phát triển đội ngũ giảng viên LLCT tại 

nhiều trường ĐHNCL lại chưa đáp ứng đầy đủ các yêu cầu đó, làm bộc lộ mâu 

thuẫn ngày càng rõ nét. Trước hết, mâu thuẫn thể hiện giữa yêu cầu phải có điều 

kiện chính trị và tổ chức ổn định để bảo đảm định hướng tư tưởng với thực tế tổ 

chức và cơ chế lãnh đạo ở một số trường chưa thật sự đầy đủ hoặc còn thiếu 

thống nhất. Như đã phân tích, một số trường ĐHNCL, đặc biệt là các trường có 

yếu tố nước ngoài hoặc mô hình quản trị theo hướng doanh nghiệp, chưa có tổ 

chức đảng hoặc tổ chức đảng chưa được thành lập đầy đủ. Điều này tạo ra 

khoảng trống nhất định trong việc bảo đảm điều kiện chính trị cho giáo dục 

LLCT, khiến việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT phụ thuộc nhiều vào 

nhận thức và quan điểm của ban lãnh đạo nhà trường, từ đó làm sâu sắc thêm 

mâu thuẫn giữa yêu cầu chính trị và điều kiện tổ chức thực tế. 

Bên cạnh đó, mâu thuẫn còn thể hiện ở phương diện điều kiện tài chính cho 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Một mặt, yêu cầu phát triển đội ngũ đòi hỏi 

phải có nguồn lực tài chính ổn định để thực hiện các chính sách đãi ngộ, đào tạo, 

bồi dưỡng và khuyến khích NCKH đối với giảng viên LLCT. Mặt khác, trong điều 

kiện các trường ĐHNCL phải tự chủ hoàn toàn về tài chính và chủ yếu dựa vào 

nguồn thu học phí, việc phân bổ ngân sách cho các môn học LLCT và cho ĐNGV 

giảng dạy các môn này thường gặp nhiều khó khăn. Do các môn LLCT không trực 

tiếp tạo ra lợi thế cạnh tranh trong tuyển sinh, nên trong thực tế, điều kiện tài chính 

dành cho phát triển đội ngũ giảng viên LLCT chưa được bảo đảm tương xứng với 

vai trò và yêu cầu đặt ra, làm cho mâu thuẫn giữa yêu cầu đầu tư dài hạn và khả 

năng đáp ứng ngắn hạn ngày càng rõ rệt. 
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Một phương diện quan trọng khác của mâu thuẫn là điều kiện vật chất và 

môi trường học thuật phục vụ phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Một mặt, đổi 

mới giáo dục LLCT đòi hỏi phải có cơ sở vật chất, trang thiết bị dạy học, hệ thống 

học liệu và hạ tầng CNTT đủ mạnh để GV đổi mới phương pháp giảng dạy, gắn lý 

luận với thực tiễn và tăng cường NCKH. Mặt khác, trong nhiều trường ĐHNCL, 

điều kiện vật chất và môi trường học thuật dành cho các môn LLCT còn phụ thuộc 

nhiều vào khả năng đầu tư của nhà trường, chưa được ưu tiên so với các ngành đào 

tạo khác. Điều này làm cho mâu thuẫn giữa yêu cầu đổi mới phương pháp giảng 

dạy và điều kiện bảo đảm thực tế trở nên rõ nét, ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. 

Như vậy, mâu thuẫn trong điều kiện phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL là mâu thuẫn giữa yêu cầu phải có hệ thống 

điều kiện bảo đảm đầy đủ, đồng bộ và ổn định với thực tế các điều kiện phát 

triển còn chịu nhiều ràng buộc của cơ chế tự chủ, mô hình quản trị và khả 

năng tài chính của nhà trường. Việc nhận diện đầy đủ mâu thuẫn này có ý 

nghĩa quan trọng, không chỉ giúp làm rõ những vấn đề đặt ra trong phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT, mà còn tạo cơ sở khoa học để đề xuất các giải 

pháp phù hợp, khả thi trong bối cảnh đặc thù của các trường ĐHNCL trên địa 

bàn thành phố Hà Nội. 

Tiểu kết Chƣơng 3 

Phân tích toàn diện thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, gắn với đặc điểm tổ 

chức, hoạt động và bối cảnh vận hành của loại hình nhà trường này, bước đầu 

cho thấy những kết quả đạt được cũng như những hạn chế, bất cập cần khắc 

phục. Về kết quả: Sự lãnh đạo, chỉ đạo của các cấp lãnh đạo, quan lý trong và 

ngoài nhà trường đã có sự quan tâm nhiều hơn đến sự phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT; thường xuyên đặt ra yêu cầu đảm bảo chất lượng ĐNGV; 

đồng thời quan tâm đến việc đào tạo, bồi dưỡng về phẩm chất, năng lực đáp 

ứng yêu cầu ngày càng cao về chất lượng đào tạo. Các trường ĐHNCL cố 

gắng đảm bảo số lượng, chất lượng và cơ cấu giảng viên LLCT. Số lượng 

giảng viên tuy chưa đạt chuẩn theo qui định với nhiệm vụ giảng dạy, nhưng 

vẫn đảm bảo yêu cầu giảng dạy số môn, số tiết trong chương trình. Chất 

lượng đội ngũ giảng viên LLCT từng bước được nâng cao, về cả phẩm chất, 

năng lực, trình độ để đáp ứng yêu cầu chất lượng đào tạo. Cơ cấu cơ bản các 

trường bố trí giảng viên đúng chuyên ngành, đảm bảo yêu cầu chuẩn về bằng 

cấp, số lượng giảng viên có trình độ tiến sĩ ngày càng tăng. Phương thức phát 

triển ngày càng đổi mới theo hướng đảm bảo thường xuyên phát triển đủ về 

số lượng, cao về chất lượng, hợp lý về cơ cấu. Điều kiện đảm bảo phát triển 
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đội ngũ GV được tăng cường, nhất là cơ sở vật chất, môi trường văn hóa, học 

thuật, chế độ chính sách. Tuy nhiên đóng góp nhất định cho việc thực hiện 

nhiệm vụ giảng dạy các môn LLCT, song vẫn còn bộc lộ nhiều hạn chế về số 

lượng, chất lượng, cơ cấu đội ngũ, phương thức phát triển và các điều kiện 

bảo đảm. Những hạn chế này chịu tác động tổng hợp của nhiều yếu tố bên 

ngoài và bên trong nhà trường, trong đó nổi bật là áp lực tự chủ tài chính, 

cạnh tranh tuyển sinh, cơ chế vận hành theo hướng thị trường và nhận thức 

chưa đầy đủ về vai trò nền tảng của giáo dục LLCT trong mục tiêu đào tạo 

con người toàn diện. Trên cơ sở phân tích toàn diện thực trạng, nguyên nhân, 

cho thấy những mâu thuẫn cơ bản nổi lên quá trình phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT hiện nay trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội, như mâu thuẫn giữa yêu cầu, mục tiêu giáo dục LLCT với hoạt động của 

các chủ thể phát triển đội ngũ, giữa yêu cầu nâng cao chất lượng, chuẩn hóa 

đội ngũ với nội dung và phương thức phát triển còn thiếu đồng bộ, cũng như 

giữa yêu cầu khách quan của phát triển đội ngũ với các điều kiện bảo đảm 

còn nhiều ràng buộc trong điều kiện tự chủ. Những phân tích này không chỉ 

góp phần làm rõ bản chất của các vấn đề đặt ra trong thực tiễn phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội, mà còn tạo cơ sở thực tiễn quan trọng cho việc đề xuất quan điểm và các 

giải pháp tiếp tục phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong Chương 4 của 

luận án. 
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CHƢƠNG 4 

 QUAN ĐIỂM VÀ CÁC GIẢI PHÁP CƠ BẢN TIẾP TỤC PHÁT TRIỂN 

ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ TRONG CÁC TRƢỜNG 

ĐẠI HỌC NGOÀI CÔNG LẬP TRÊN ĐỊA BÀN THÀNH PHỐ HÀ NỘI 

TRONG THỜI GIAN TỚI 

 

4.1. Quan điểm phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong 

các trƣờng đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội trong 

thời gian tới 

4.1.1. Phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị gắn với yêu cầu 

đổi mới và nâng cao chất lượng công tác giáo dục lý luận chính trị 

Công cuộc đổi mới toàn diện đất nước do Đảng ta khởi xướng và lãnh 

đạo đã trải qua gần bốn thập kỷ, để lại những thành tựu to lớn về chính trị, kinh 

tế, văn hóa, xã hội, khẳng định đường lối đổi mới là đúng đắn và sáng tạo. Tuy 

nhiên, quá trình đổi mới cũng đặt ra nhiều vấn đề lý luận và thực tiễn mới mẻ, 

phức tạp, trong đó nổi bật là sự tác động của toàn cầu hóa, hội nhập quốc tế và 

sự phát triển mạnh mẽ của khoa học - công nghệ, đặc biệt là cuộc cách mạng 

công nghiệp lần thứ tư. Song song với đó, sự đa dạng của các hệ tư tưởng, trào 

lưu chính trị, cùng với âm mưu “diễn biến hòa bình” của các thế lực thù địch 

khiến cho công tác tư tưởng và giáo dục LLCT ngày càng có ý nghĩa sống còn 

đối với sự nghiệp cách mạng nước ta. 

Trong bối cảnh ấy, giáo dục LLCT trở thành một bộ phận trọng yếu của 

công tác tư tưởng, có vai trò trang bị cho cán bộ, đảng viên và SV những kiến 

thức nền tảng của chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, đường lối, 

quan điểm của Đảng và chính sách, pháp luật của Nhà nước. Quan trọng hơn, 

giáo dục LLCT còn góp phần bồi dưỡng thế giới quan và phương pháp luận 

khoa học, xây dựng bản lĩnh chính trị, lý tưởng cách mạng và nhân cách cho thế 

hệ trẻ, giúp họ vững vàng trước những biến động của đời sống xã hội, có khả 

năng nhận diện, phân tích, phản bác các quan điểm sai trái, thù địch. Để thực 

hiện sứ mệnh đó, không có yếu tố nào quan trọng hơn việc xây dựng đội ngũ 

giảng viên LLCT vững mạnh, toàn diện, bởi họ chính là lực lượng trực tiếp 

chuyển tải, truyền bá, phát triển và bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng trong 

môi trường giáo dục ĐH. Vì vậy, phát triển đội ngũ giảng viên LLCT gắn liền 

với yêu cầu đổi mới và nâng cao chất lượng giáo dục LLCT là một mối quan hệ 

hữu cơ, tác động qua lại: đổi mới là động lực để đội ngũ phát triển, còn đội ngũ 

phát triển là điều kiện để đổi mới đạt hiệu quả thực chất. 
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Đội ngũ giảng viên LLCT không chỉ giữ vai trò của người thầy truyền đạt 

tri thức mà còn là chiến sĩ tiên phong trên mặt trận tư tưởng. Mỗi bài giảng 

không đơn thuần là sự sắp xếp khái niệm, phạm trù, mà phải là sự dẫn dắt người 

học đến với thế giới quan khoa học, nhân sinh quan cách mạng và niềm tin vào 

sự lãnh đạo của Đảng. Trong bối cảnh các thế lực thù địch ngày càng sử dụng 

mạng xã hội và không gian mạng để lan truyền thông tin sai trái, thù địch, thì 

đội ngũ giảng viên LLCT chính là “lá chắn” bảo vệ nền tảng tư tưởng, đồng 

thời là lực lượng trực tiếp tham gia đấu tranh phản bác những quan điểm sai 

lầm, xuyên tạc. Nói cách khác, họ vừa là người bảo vệ vừa là người kiến tạo, 

không chỉ giữ gìn sự kiên định về chính trị mà còn góp phần phát triển lý luận, 

đưa đường lối, quan điểm của Đảng đến gần hơn với thực tiễn sinh động của 

đời sống xã hội. 

Đối với các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, vai trò của 

giảng viên LLCT càng được thể hiện rõ rệt. Các trường này không chỉ thực hiện 

chức năng đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao mà còn phải bảo đảm nhiệm 

vụ chính trị - tư tưởng, góp phần xây dựng thế hệ SV có đủ tri thức và bản lĩnh 

để hội nhập quốc tế. Trong môi trường cạnh tranh gay gắt của giáo dục ĐH hiện 

nay, chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT chính là một trong những yếu tố 

quyết định vị thế, uy tín và thương hiệu của nhà trường. Nếu đội ngũ này thiếu 

vững vàng về chính trị, hạn chế về chuyên môn, lúng túng trong phương pháp 

giảng dạy, thì không chỉ ảnh hưởng đến hiệu quả giáo dục LLCT mà còn làm 

suy giảm niềm tin xã hội đối với nhà trường. 

Thực tiễn những năm gần đây cho thấy, nhiều trường ĐHNCL đã bước 

đầu quan tâm đổi mới phương pháp giảng dạy LLCT theo hướng hiện đại, lấy 

người học làm trung tâm, tăng cường tính đối thoại, gắn bài giảng với thực tiễn 

đời sống kinh tế, chính trị, xã hội. Một số GV đã tích cực NCKH, tham gia các 

đề tài, viết bài đăng tạp chí, đồng thời cập nhật thông tin mới để bổ sung cho 

nội dung giảng dạy. Cũng đã có sự quan tâm nhất định tới việc ứng dụng 

CNTT, phương tiện giảng dạy hiện đại, đặc biệt trong bối cảnh chuyển đổi số 

và xu hướng dạy học trực tuyến sau đại dịch Covid-19. Tuy nhiên, nhìn tổng 

thể, những chuyển biến đó chưa thật sự đồng bộ và sâu rộng, vẫn còn sự chênh 

lệch lớn giữa các trường, giữa GV lâu năm và GV trẻ, giữa những người có 

trình độ cao và những người mới ở mức trung bình. Đặc biệt, số lượng GV có 

học vị tiến sĩ, có uy tín trong NCKH vẫn còn ít, chưa đủ để tạo ra một lực lượng 

nòng cốt có sức lan tỏa và dẫn dắt. 
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Trong bối cảnh hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng, yêu cầu đặt ra đối 

với đội ngũ giảng viên LLCT là phải phát triển toàn diện về phẩm chất, năng 

lực và kỹ năng nghề nghiệp. Trước hết, họ phải vững vàng về lập trường tư 

tưởng, kiên định con đường xã hội chủ nghĩa, tuyệt đối trung thành với Đảng, 

Tổ quốc và nhân dân. Trên nền tảng chính trị vững chắc ấy, giảng viên LLCT 

phải không ngừng nâng cao trình độ chuyên môn, có khả năng nắm bắt nhanh 

những vấn đề mới của đời sống chính trị trong nước và thế giới, đồng thời vận 

dụng sáng tạo vào giảng dạy để tăng sức thuyết phục. Ngoài ra, yêu cầu về 

nghiệp vụ sư phạm ngày càng cao, đòi hỏi GV phải thành thạo các phương pháp 

giảng dạy tích cực, biết cách khơi gợi hứng thú học tập, phát huy tư duy phản 

biện của SV, biến giờ học LLCT thành quá trình trao đổi, đối thoại mang tính 

khoa học và hấp dẫn. 

Từ những phân tích trên có thể khẳng định rằng, phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội gắn với 

yêu cầu đổi mới và nâng cao chất lượng giáo dục LLCT không chỉ là vấn đề cấp 

thiết trước mắt mà còn là chiến lược lâu dài. Đội ngũ này vừa đảm nhiệm chức 

năng đào tạo, vừa gánh vác sứ mệnh chính trị, góp phần xây dựng nền tảng tư 

tưởng của Đảng, bảo vệ chế độ và đồng thời đáp ứng yêu cầu của sự nghiệp 

công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế. Đây là nhân tố quyết định để 

các trường ĐHNCL khẳng định vị trí trong hệ thống giáo dục ĐH quốc gia, 

đồng thời góp phần quan trọng vào sự nghiệp xây dựng và bảo vệ Tổ quốc trong 

tình hình mới. 

4.1.2. Phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị gắn với yêu cầu gắn 

số lượng với cơ cấu và chất lượng, quán triệt quan điểm lấy mục tiêu phát triển 

về chất lượng là chủ yếu 

Sự phát triển bền vững của các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội không thể tách rời việc xây dựng đội ngũ giảng viên LLCT đủ về số lượng, 

hợp lý về cơ cấu và cao về chất lượng. Nếu coi nhà trường là một chỉnh thể 

thống nhất thì ĐNGV chính là yếu tố trung tâm bảo đảm cho mọi hoạt động 

diễn ra thuận lợi, ổn định và hiệu quả. Trong đó, giảng viên LLCT giữ một vị trí 

đặc biệt, bởi họ vừa trực tiếp tham gia giảng dạy, vừa thực hiện nhiệm vụ chính 

trị - tư tưởng, góp phần định hình bản lĩnh chính trị và lý tưởng cách mạng cho 

SV. Việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT vì thế không chỉ dừng lại ở mục 

tiêu đáp ứng số lượng để đảm bảo giảng dạy, mà quan trọng hơn là tạo nên sự 

cân đối hài hòa về cơ cấu, đồng thời lấy chất lượng làm định hướng cốt lõi trong 

mọi chiến lược xây dựng nhân lực. 
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Trong nhiều năm qua, đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL 

trên địa bàn thành phố Hà Nội nhìn chung vẫn còn những bất cập. Về số lượng, 

mặc dù đã có sự gia tăng so với trước đây, song vẫn chưa đáp ứng kịp tốc độ mở 

rộng quy mô đào tạo, nhất là trong bối cảnh nhiều trường ngoài công lập phát triển 

nhanh về ngành nghề và số lượng SV. Ở một số trường, số GV cơ hữu LLCT còn 

quá mỏng, phải trông chờ nhiều vào GV thỉnh giảng, dẫn đến thiếu sự ổn định và 

tính kế thừa trong công tác giảng dạy. Về cơ cấu, tình trạng mất cân đối thể hiện ở 

chỗ tỉ lệ GV có học vị tiến sĩ, phó giáo sư, giáo sư còn thấp, số GV có khả năng 

NCKH độc lập chưa nhiều, độ tuổi chưa thực sự phân bố hợp lý, thiếu lực lượng 

kế cận vững chắc. Về chất lượng, mặc dù nhiều GV có tâm huyết, trách nhiệm, nhưng năng lực 

nghiên cứu, khả năng ngoại ngữ, tin học và kỹ năng vận dụng phương pháp dạy học hiện đại vẫn 

còn hạn chế, chưa theo kịp yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo. 

Những thực trạng đó cho thấy, muốn phát triển đội ngũ giảng viên LLCT một cách bền 

vững, các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội cần quán triệt quan 

điểm “chất lượng là mục tiêu chủ yếu”. Số lượng là điều kiện cần thiết để bảo 

đảm hoạt động giảng dạy, song nếu không gắn liền với chất lượng thì khó có thể 

tạo ra sự khác biệt và nâng cao uy tín, thương hiệu của nhà trường. Vì vậy, 

trong thời gian tới, nhiệm vụ ưu tiên phải là thu hút, đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ 

giảng viên LLCT có phẩm chất, năng lực toàn diện. Bên cạnh đó, cơ cấu đội 

ngũ cũng cần được chú trọng, bảo đảm sự cân đối hợp lý giữa các thế hệ, giữa 

nam và nữ, giữa GV cơ hữu và GV thỉnh giảng, giữa các bậc học vị và chức 

danh khoa học. Việc xây dựng cơ cấu hợp lý không chỉ tạo nên sự kế thừa, liên 

tục trong giảng dạy mà còn mở ra cơ hội để hình thành một lực lượng giảng 

viên LLCT nòng cốt, có khả năng dẫn dắt, lan tỏa và xây dựng truyền thống học 

thuật của từng cơ sở đào tạo. 

Để đạt được mục tiêu trên, cần có tầm nhìn chiến lược và sự quan tâm 

thường xuyên của lãnh đạo Bộ Giáo dục và Đào tạo, cũng như của lãnh đạo các 

trường ĐHNCL. Công tác quy hoạch, tuyển dụng, bố trí và sử dụng giảng viên 

LLCT phải được tiến hành một cách khoa học, dựa trên đánh giá thực chất năng 

lực và tiềm năng phát triển của từng cá nhân. Đồng thời, phải có chính sách đãi 

ngộ hợp lý nhằm thu hút, giữ chân người tài, khuyến khích GV gắn bó lâu dài với 

nghề. Đây chính là yếu tố quyết định để tránh tình trạng hụt hẫng đội ngũ kế cận, 

đồng thời tạo động lực để GV yên tâm công tác, phát huy năng lực và cống hiến. 

Trong xu thế hội nhập quốc tế, việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

không thể chỉ bó hẹp trong phạm vi giảng dạy các môn học cơ bản, mà còn phải 

hướng tới xây dựng họ trở thành lực lượng nghiên cứu, tham vấn chính sách và 
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là cầu nối giữa lý luận với thực tiễn xã hội. Mỗi GV không chỉ hoàn thành 

nhiệm vụ giảng dạy trên lớp, mà còn phải chủ động tham gia NCKH, gắn 

nghiên cứu với thực tiễn, tạo ra những công trình khoa học có giá trị để bổ sung, 

làm sáng tỏ những vấn đề lý luận và thực tiễn đang đặt ra. Điều này không chỉ 

nâng cao uy tín học thuật của GV và nhà trường, mà còn góp phần trực tiếp vào 

việc phát triển nền tảng tư tưởng của Đảng trong bối cảnh mới. 

Phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa 

bàn thành phố Hà Nội gắn với yêu cầu số lượng, cơ cấu và chất lượng, trong đó 

lấy chất lượng làm trung tâm, chính là cách tiếp cận mang tính chiến lược. Đây 

không chỉ là điều kiện để các trường khẳng định vị thế trong hệ thống giáo dục 

ĐH quốc gia, mà còn là đóng góp thiết thực cho sự nghiệp xây dựng đội ngũ 

cán bộ tư tưởng của Đảng, đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của công cuộc đổi 

mới, công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước và hội nhập quốc tế. 

4.1.3. Phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường 

đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội gắn với xây dựng và 

phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị của cả nước 

Trong hệ thống công tác tư tưởng của Đảng, nghiên cứu và giảng dạy 

LLCT luôn giữ vị trí trung tâm. Đây là lĩnh vực vừa mang tính hàn lâm, khoa 

học, vừa gắn bó trực tiếp với thực tiễn chính trị - xã hội của đất nước. Vai trò 

của đội ngũ giảng viên LLCT không chỉ giới hạn trong phạm vi giảng dạy kiến 

thức cho SV, mà còn mở rộng đến nhiệm vụ bảo vệ, truyền bá và phát triển nền 

tảng tư tưởng của Đảng, góp phần hình thành một trận tuyến tư tưởng thống 

nhất và vững mạnh. Mỗi bài giảng, mỗi công trình nghiên cứu của GV đều có ý 

nghĩa trực tiếp trong việc củng cố niềm tin chính trị, nâng cao nhận thức và tạo 

động lực hành động cách mạng cho thế hệ trẻ. 

Trong mối quan hệ tổng thể đó, đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội giữ vị trí đặc thù. Hà Nội vừa là 

trung tâm chính trị, hành chính quốc gia, vừa là nơi tập trung nhiều trường ĐH 

lớn nhỏ, trong đó có số lượng đáng kể các cơ sở ngoài công lập. Do vậy, giảng 

viên LLCT ở khối trường này vừa thực hiện nhiệm vụ chính trị - tư tưởng của 

từng cơ sở, vừa là thành tố trong lực lượng cán bộ tư tưởng của cả nước. Chất 

lượng, bản lĩnh và năng lực của họ vì thế không chỉ ảnh hưởng tới hiệu quả giáo 

dục tại trường, mà còn góp phần tác động đến sức mạnh tư tưởng của Đảng trên 

phạm vi toàn quốc. Một đội ngũ vững mạnh sẽ bổ sung tích cực cho sự nghiệp 

tư tưởng của Đảng, ngược lại, nếu yếu kém sẽ tạo ra những khoảng trống, thậm 
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chí làm suy giảm tính thuyết phục của công tác giáo dục chính trị - tư tưởng 

trong toàn xã hội. 

Đất nước ta hiện đang đứng trước nhiều thách thức mới. Quá trình công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa diễn ra trong điều kiện hội nhập quốc tế ngày càng sâu 

rộng, đồng thời tình hình thế giới và khu vực có những biến động khó lường. 

Các thế lực thù địch không ngừng gia tăng các hoạt động chống phá bằng 

những luận điệu xuyên tạc, phủ nhận chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí 

Minh, cũng như con đường đi lên chủ nghĩa xã hội mà nhân dân ta đã lựa chọn. 

Sự chống phá ấy diễn ra dưới nhiều hình thức, đặc biệt thông qua không gian 

mạng, tác động mạnh mẽ đến nhận thức của thế hệ trẻ. Trong bối cảnh đó, đội 

ngũ giảng viên LLCT chính là tuyến đầu phòng thủ, đồng thời cũng là lực lượng 

chủ động tấn công trên mặt trận tư tưởng, có trách nhiệm không chỉ truyền đạt 

tri thức, mà còn phải khơi dậy niềm tin, hình thành khả năng “miễn dịch” trước 

những quan điểm sai trái cho SV. 

Nhận thức rõ vai trò chiến lược của công tác cán bộ tư tưởng, Đảng ta đã 

nhiều lần khẳng định tầm quan trọng của việc xây dựng đội ngũ giảng viên 

LLCT cả về phẩm chất và năng lực. Các nghị quyết, chỉ thị về đổi mới căn bản, 

toàn diện giáo dục - đào tạo, cũng như về xây dựng đội ngũ trí thức thời kỳ đẩy 

mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa đều coi phát triển giảng viên LLCT là yêu 

cầu đặc biệt. Trên cơ sở đó, mỗi địa phương, mỗi ngành, mỗi cơ sở giáo dục 

phải xác định cho mình một chiến lược phù hợp, bảo đảm vừa gắn với định 

hướng chung của Trung ương, vừa đáp ứng được đặc thù riêng. 

Trong mối quan hệ ấy, các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội 

cần phát triển đội ngũ giảng viên LLCT theo định hướng quốc gia, đồng thời 

khai thác lợi thế riêng để đóng góp cho tổng thể. Điều này đòi hỏi sự kết hợp 

hài hòa giữa lợi ích cục bộ và lợi ích toàn diện. Sự trưởng thành của GV tại 

từng trường không thể tách rời sự lớn mạnh của toàn hệ thống, ngược lại, sự 

phát triển chung của hệ thống chính là nền tảng tạo môi trường, động lực và 

định hướng cho từng trường. Chỉ khi gắn kết chặt chẽ như vậy, đội ngũ giảng 

viên LLCT mới có thể phát triển đồng bộ, trở thành lực lượng thống nhất, có 

sức mạnh lan tỏa trên phạm vi cả nước. 

Một điểm đáng chú ý là, trong điều kiện các trường ngoài công lập ngày 

càng mở rộng quy mô, đa dạng hóa ngành nghề, giảng viên LLCT ở đây không 

chỉ có chức năng giảng dạy những môn lý luận cơ bản, mà còn phải thực sự trở 

thành cầu nối đưa lý luận vào thực tiễn, tham gia nghiên cứu, viết sách, công bố 

quốc tế, cũng như trực tiếp tham gia vào các hoạt động tư tưởng - chính trị của 
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Đảng và Nhà nước. Chính từ sự mở rộng chức năng này mà đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ngoài công lập Hà Nội vừa có cơ hội phát triển, vừa 

phải đối diện với thách thức lớn hơn. Nếu biết tận dụng, đây sẽ là nguồn bổ 

sung đáng kể, góp phần tăng cường sức mạnh tổng hợp của đội ngũ cán bộ tư 

tưởng cả nước. 

Nhìn tổng thể, phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội gắn liền với sự phát triển chung của đội 

ngũ giảng viên LLCT cả nước mang ý nghĩa nhiều mặt. Đó vừa là giải pháp 

nâng cao chất lượng giảng dạy ở từng cơ sở, vừa là điều kiện để tạo ra sự đồng 

bộ, thống nhất trong công tác tư tưởng của Đảng. Đội ngũ này cần được xây 

dựng thành lực lượng chính trị - tư tưởng có phẩm chất trong sáng, trí tuệ uyên 

thâm, có năng lực nghiên cứu và giảng dạy hiện đại, đồng thời có khả năng đấu 

tranh phản bác hiệu quả các quan điểm sai trái, thù địch. Đây là yếu tố then chốt 

bảo đảm sự ổn định chính trị - xã hội, đồng thời cũng là điều kiện quan trọng để 

đất nước phát triển nhanh và bền vững trong thời kỳ mới. 

4.1.4. Quán triệt tinh thần Nghị quyết số 71-NQ/TW về đột phá phát 

triển giáo dục và đào tạo khi phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

trong các trường đại học ngoài công lập 

Nghị quyết số 71-NQ/TW của Bộ Chính trị xác định rõ giáo dục và đào 

tạo là quốc sách hàng đầu, đồng thời nhấn mạnh yêu cầu tạo đột phá trong phát 

triển giáo dục và đào tạo nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển nhanh và bền vững 

đất nước trong giai đoạn mới. Một trong những nội dung xuyên suốt của Nghị 

quyết là xây dựng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục có chất lượng 

cao, coi đây là nhân tố quyết định chất lượng và hiệu quả của toàn bộ hệ thống 

giáo dục quốc dân. Quán triệt tinh thần đó vào phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL có ý nghĩa đặc biệt quan trọng, vừa bảo đảm 

yêu cầu đổi mới giáo dục ĐH, vừa đáp ứng nhiệm vụ giáo dục chính trị, tư 

tưởng trong bối cảnh mới. 

Trước hết, Bộ Chính trị nhấn mạnh yêu cầu đổi mới mạnh mẽ tư duy, 

nhận thức về giáo dục và đào tạo, chuyển từ cách tiếp cận quản lý mang tính 

hành chính sang tiếp cận phát triển, lấy người học và đội ngũ nhà giáo làm 

trung tâm. Đối với các trường ĐHNCL, việc quán triệt tinh thần này đòi hỏi 

phải thay đổi nhận thức về vị trí, vai trò của đội ngũ giảng viên LLCT, không 

coi đây chỉ là lực lượng thực hiện các môn học bắt buộc trong chương trình đào 

tạo, mà là bộ phận quan trọng góp phần hình thành nền tảng tư tưởng, bản lĩnh 

chính trị và phẩm chất công dân cho SV. Phát triển đội ngũ giảng viên LLCT vì 
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vậy phải được đặt trong chiến lược phát triển tổng thể của nhà trường, gắn với 

mục tiêu nâng cao chất lượng đào tạo và uy tín học thuật trong môi trường giáo 

dục ĐH cạnh tranh. 

Thứ hai, Nghị quyết yêu cầu xây dựng đội ngũ nhà giáo có phẩm chất 

chính trị, đạo đức nghề nghiệp, năng lực chuyên môn và năng lực đổi mới sáng 

tạo, đáp ứng yêu cầu hội nhập quốc tế và chuyển đổi số trong giáo dục. Quán 

triệt tinh thần này vào phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL đòi hỏi phải chú trọng đồng thời cả hai phương diện chính trị và 

chuyên môn. Đội ngũ giảng viên LLCT không chỉ cần vững vàng về lập trường, 

tư tưởng, mà còn phải có năng lực NCKH, khả năng gắn lý luận với thực tiễn và 

đổi mới phương pháp giảng dạy theo hướng hiện đại. Điều này có ý nghĩa đặc 

biệt trong bối cảnh các trường ĐHNCL có môi trường đào tạo đa dạng, SV đến 

từ nhiều vùng miền, trình độ nhận thức chính trị không đồng đều và chịu tác 

động mạnh của kinh tế thị trường, mạng xã hội và hội nhập quốc tế. 

Thứ ba, Nghị quyết nhấn mạnh yêu cầu hoàn thiện thể chế, cơ chế và 

chính sách nhằm tạo điều kiện thuận lợi cho phát triển giáo dục và đào tạo, 

trong đó có chính sách đối với đội ngũ nhà giáo. Đối với các trường ĐHNCL, 

quán triệt tinh thần này có nghĩa là phải cụ thể hóa các quan điểm, mục tiêu của 

Nghị quyết vào việc xây dựng cơ chế phát triển đội ngũ giảng viên LLCT phù 

hợp với đặc thù tự chủ tài chính và mô hình quản trị của nhà trường. Phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT không thể chỉ dựa vào sự tự giác của GV, mà cần có 

chính sách tuyển dụng, sử dụng, đãi ngộ, đào tạo và bồi dưỡng đủ mạnh để tạo 

động lực gắn bó lâu dài, khắc phục tình trạng thiếu ổn định và phụ thuộc nhiều 

vào GV thỉnh giảng. 

Thứ tư, Nghị quyết số 71-NQ/TW đặt ra yêu cầu gắn phát triển giáo dục 

và đào tạo với nhiệm vụ bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng, xây dựng con 

người Việt Nam phát triển toàn diện trong bối cảnh hội nhập quốc tế sâu rộng. 

Trong các trường ĐHNCL, nơi chịu tác động mạnh của cơ chế thị trường và đa 

dạng hóa mô hình đào tạo, việc quán triệt tinh thần này càng có ý nghĩa cấp 

thiết. Phát triển đội ngũ giảng viên LLCT theo tinh thần Nghị quyết số 71-

NQ/TW không chỉ nhằm nâng cao chất lượng giảng dạy các môn LLCT, mà 

còn góp phần tăng cường năng lực đấu tranh phản bác các quan điểm sai trái, 

thù địch, định hướng tư tưởng cho SV và xây dựng môi trường giáo dục lành 

mạnh, ổn định về chính trị. 

Như vậy, quán triệt tinh thần Nghị quyết số 71-NQ/TW trong phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL là quan điểm có ý nghĩa 
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định hướng xuyên suốt. Quan điểm này không chỉ yêu cầu đổi mới nhận thức và 

cách tiếp cận đối với đội ngũ giảng viên LLCT, mà còn đòi hỏi sự cụ thể hóa 

đồng bộ về cơ chế, chính sách và phương thức tổ chức thực hiện, nhằm tạo ra 

đột phá thực chất trong phát triển đội ngũ, đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục 

ĐH và nhiệm vụ giáo dục chính trị, tư tưởng trong giai đoạn hiện nay. 

4.2. Một số giải pháp cơ bản nhằm tiếp tục phát triển đội ngũ giảng 

viên lý luận chính trị trong các trƣờng đại học ngoài công lập trên địa bàn 

thành phố Hà Nội trong thời gian tới 

4.2.1. Nhóm giải pháp đối với chủ thể phát triển đội ngũ giảng viên lý 

luận chính trị trong các trường đại học ngài công lập trên địa bàn thành phố 

Hà Nội 

Một là, tăng cường sự lãnh đạo, chỉ đạo của các cấp ủy Đảng, sự quản lý 

của Nhà nước và Bộ Giáo dục và Đào tạo đối với công tác phát triển đội ngũ 

giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập. 

Công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL 

vốn là nhiệm vụ mang tính chính trị - tư tưởng đặc biệt quan trọng, đòi hỏi sự 

lãnh đạo toàn diện của Đảng, sự quản lý thống nhất của Nhà nước và sự điều 

hành trực tiếp về chuyên môn của Bộ Giáo dục và Đào tạo. Nếu coi đội ngũ 

giảng viên LLCT là “xương sống” trong việc bảo vệ và phát triển nền tảng tư 

tưởng của Đảng trong môi trường giáo dục ĐH, thì sự lãnh đạo và chỉ đạo của 

Đảng chính là “bộ não”, còn cơ chế quản lý của Nhà nước và Bộ Giáo dục và 

Đào tạo là “hệ thống tuần hoàn” bảo đảm sự vận hành thông suốt, thống nhất. 

Không có sự định hướng chính trị, pháp lý và chuyên môn này, hoạt động phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT trong khối trường ngoài công lập dễ rơi vào tình 

trạng tự phát, manh mún, thiếu bền vững. 

Trong nhiều năm qua, Đảng ta đã ban hành nhiều nghị quyết quan trọng về 

công tác cán bộ và giáo dục LLCT, tiêu biểu là Nghị quyết số 29-NQ/TW ngày 04 

tháng 11 năm 2013 của Ban Chấp hành Trung ương khóa XI về đổi mới căn 

bản, toàn diện giáo dục và đào tạo, Kết luận số 94-KL/TW ngày 28/03/2014 của 

Ban Bí thư về việc tiếp tục đổi mới việc học tập LLCT trong các trườngCĐ, ĐH 

trong hệ thống giáo dục quốc dân, Nghị quyết số 32-NQ/TW ngày 26 tháng 5 

năm 2014 của Bộ Chính trị về tiếp tục đổi mới, nâng cao chất lượng công tác 

đào tạo, bồi dưỡng LLCT cho cán bộ lãnh đạo, quản lý, Nghị quyết số 37-

NQ/TW, ngày 09/10/2014 của Bộ Chính trị về “Công tác lý luận và định hướng 

nghiên cứu đến năm 2023” và Nghị quyết số 35-NQ/TW ngày 22 tháng 10 năm 

2018 của Bộ Chính trị về tăng cường bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng, đấu 
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tranh phản bác các quan điểm sai trái, thù địch trong tình hình mới. Tuy nhiên, 

ở cấp thực thi, việc cụ thể hóa các chủ trương này trong khối trường ngoài công 

lập còn chưa đồng đều. Một số trường vẫn coi công tác phát triển giảng viên 

LLCT là nhiệm vụ phụ, thiếu sự quan tâm chiến lược, dẫn đến tình trạng thiếu 

GV cơ hữu, lạm dụng GV thỉnh giảng hoặc thiếu cơ chế bồi dưỡng, nâng cao 

năng lực. Vì vậy, việc tăng cường lãnh đạo, chỉ đạo của Đảng và quản lý thống 

nhất của Nhà nước là điều kiện tiên quyết để khắc phục những hạn chế trên. 

Về phía Đảng, cần xác định rõ phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐHNCL là một nội dung của công tác xây dựng đội ngũ trí thức, 

đồng thời là một phần quan trọng của công tác tư tưởng. Một trong những giải 

pháp tăng cường chất lượng, hiệu quả công tác lý luận được đưa ra trong Báo 

cáo tổng kết 10 năm thực hiện Nghị quyết số 37-NQ/TW ngày 09/10/2014 của 

Bộ Chính trị về “Công tác lý luận và định hướng nghiên cứu đến năm 2030” 

chính là tăng cường sự lãnh đạo của Đảng, phát huy vai trò, trách nhiệm của cấp 

ủy các cấp trong công tác lý luận. Cần phải nâng cao nhận thức về vị trí, tầm quan 

trọng của công tác lý luận nói chung, việc phát triển đội ngũ và xây dựng tổ chức 

bộ máy làm công tác lý luận nói riêng. Các cấp ủy Đảng ở Trung ương, Thành ủy 

Hà Nội và tổ chức đảng trong từng trường cần đưa nội dung này vào nghị quyết, 

chương trình công tác hằng năm; thường xuyên tổ chức các hội nghị chuyên đề 

để quán triệt, nâng cao nhận thức cho lãnh đạo trường, GV và SV. Ban Tuyên 

giáo các cấp cần tăng cường hướng dẫn, kiểm tra, giám sát, bảo đảm sự thống 

nhất về định hướng chính trị trong quá trình phát triển đội ngũ. 

Về phía Nhà nước, cần tiếp tục hoàn thiện khung pháp lý để bảo đảm bình 

đẳng giữa giảng viên LLCT ở khối công lập và ngoài công lập. Cần có cơ chế tài 

chính phù hợp, hỗ trợ các trường ĐHNCL đầu tư cho công tác đào tạo, bồi dưỡng 

GV; bổ sung chính sách khuyến khích, ưu đãi để thu hút nhân lực chất lượng cao 

vào giảng dạy LLCT. Đồng thời, Nhà nước phải đẩy mạnh công tác thanh tra, 

kiểm tra, xử lý nghiêm những trường hợp tuyển dụng hoặc sử dụng giảng viên 

LLCT không đáp ứng chuẩn, nhằm nâng cao tính kỷ cương, trách nhiệm. 

Về phía Bộ Giáo dục và Đào tạo, vai trò quản lý chuyên môn phải được thể 

hiện rõ qua việc ban hành bộ tiêu chuẩn giảng viên LLCT phù hợp với yêu cầu 

mới; tổ chức kiểm định chất lượng giảng dạy LLCT trong khối trường ngoài công 

lập; công khai kết quả kiểm định để tạo áp lực tích cực cho các trường phải chú 

trọng phát triển đội ngũ. Bên cạnh đó, Bộ cần định kỳ tổ chức các lớp bồi dưỡng, 

tập huấn giảng viên LLCT với nội dung cập nhật, đồng thời tạo điều kiện để GV 
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các trường ngoài công lập được tham gia các hoạt động nghiên cứu, hội thảo cấp 

quốc gia, bảo đảm sự thống nhất về chuyên môn trong toàn hệ thống giáo dục ĐH. 

Thành uỷ Hà Nội quan tâm, tạo điều kiện cho đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường trên địa bàn tham dự các hội nghị, hội thảo, các diễn đàn khoa 

học do các viện, học viện, trường ĐH, đảng ủy tổ chức. Phối hợp với các trường 

ĐH, học viện, các viện nghiên cứu, các cơ quan quản lý, các khoa bồi dưỡng, 

tập huấn nghiệp vụ sư phạm, cập nhật kiến thức mới, tổ chức các lớp học 

chuyên đề, bồi dưỡng chuyên gia đầu ngành, tạo điều kiện cho GV đi thực tế, 

nghiên cứu tại cơ quan, đơn vị, địa phương và cơ sở thực tiễn. Tạo điều kiện 

cho giảng viên LLCT trong các trường ngoài công lập được giao lưu, học hỏi, 

chia sẻ kinh nghiệm và cập nhật kiến thức mới từ thực tiễn của địa bàn. 

Triển khai đồng bộ giải pháp này đòi hỏi sự phối hợp chặt chẽ giữa ba cấp 

độ: Trung ương - địa phương - cơ sở. Ở tầm vĩ mô, Đảng và Nhà nước cần ban 

hành nghị quyết, chính sách đặc thù để định hướng. Ở cấp địa phương, Thành ủy 

Hà Nội, Sở Giáo dục và Đào tạo cần chủ động kết nối, tạo điều kiện để các trường 

ngoài công lập phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Ở cấp cơ sở, các trường phải 

nghiêm túc xây dựng kế hoạch, báo cáo định kỳ, thực hiện trách nhiệm giải trình 

về công tác phát triển giảng viên LLCT trước cấp quản lý. 

Ý nghĩa của giải pháp này trước hết là khẳng định sự lãnh đạo toàn diện của 

Đảng đối với công tác giáo dục LLCT, từ đó bảo đảm tính chính trị, tư tưởng và sự 

thống nhất trong hệ thống. Đồng thời, nó cũng tạo ra khuôn khổ pháp lý và chính 

sách rõ ràng, giúp các trường ĐHNCL có điều kiện thuận lợi hơn trong phát triển 

đội ngũ. Quan trọng hơn, sự lãnh đạo và quản lý thống nhất sẽ đặt công tác phát 

triển giảng viên LLCT trên địa bàn thành phố Hà Nội nói riêng và cả nước nói 

chung vào một quỹ đạo bền vững, tránh tình trạng cục bộ, manh mún, qua đó góp 

phần xây dựng một lực lượng giảng viên LLCT vừa kiên định chính trị, vừa giỏi 

chuyên môn, đáp ứng yêu cầu của sự nghiệp đổi mới và hội nhập quốc tế. 

Hai là, các trường đại học ngoài công lập, cần nâng cao vai trò, trách 

nhiệm của đảng uỷ và Ban giám hiệu nhà trường trong công tác giáo dục lý luận 

chính trị nói chung, phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị nói riêng. 

Đối với các trường ĐHNCL, đảng ủy và Ban giám hiệu là chủ thể giữ vai 

trò quyết định trong việc quy hoạch, tổ chức và bảo đảm nguồn lực cho phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT. Nhận thức và hành động của lãnh đạo nhà 

trường có ảnh hưởng trực tiếp đến quy mô, chất lượng, cơ cấu và uy tín của đội 

ngũ. Vì vậy, việc nâng cao vai trò, trách nhiệm của đảng ủy và Ban giám hiệu là 

yếu tố then chốt bảo đảm cho sự phát triển bền vững của đội ngũ này. 
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Trước hết, đảng ủy và Ban giám hiệu cần xác định phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT là nhiệm vụ chiến lược, lâu dài và có tính thường xuyên, gắn 

chặt với chiến lược phát triển tổng thể của nhà trường. Cần đưa nội dung này 

vào nghị quyết, chương trình công tác hằng năm và xem đó là một tiêu chí quan 

trọng trong đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ của tập thể và cá nhân lãnh 

đạo. Việc xác định rõ vị trí, vai trò của đội ngũ giảng viên LLCT trong cơ cấu tổ 

chức giúp định hướng đầu tư nhân lực, tài lực, vật lực cho phát triển đội ngũ 

một cách chủ động, có kế hoạch và có tầm nhìn. 

Lãnh đạo nhà trường cần xây dựng chiến lược phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT theo mốc trung và dài hạn (5-10 năm). Chiến lược này phải dựa trên dự báo 

quy mô SV, nhu cầu học phần LLCT, chuẩn đầu ra và yêu cầu hội nhập quốc tế. 

Trên cơ sở đó, đảng ủy và Ban giám hiệu cần xác định mục tiêu cụ thể về số 

lượng, chất lượng và cơ cấu đội ngũ: tăng dần tỷ lệ GV cơ hữu, đặc biệt là GV có 

học vị tiến sĩ; cân đối độ tuổi, giới tính và tính kế thừa; giảm dần sự phụ thuộc vào 

GV thỉnh giảng. Đây là bước quan trọng để bảo đảm tính ổn định, kế cận và lâu dài 

cho lực lượng giảng dạy LLCT. Ban Tuyên giáo và Dân vận cũng đề xuất các 

trường cần có quy hoạch đội ngũ giảng viên LLCT, rà soát, kiện toàn lại cơ cấu tổ 

chức các khoa, bộ môn LLCT sao cho phù hợp. 

Về công tác tuyển dụng, cần chuyển từ tư duy “đủ người đứng lớp” sang tư 

duy “lựa chọn theo năng lực và triển vọng phát triển”. Ban giám hiệu phải chỉ đạo 

xây dựng khung năng lực chuẩn cho giảng viên LLCT, gồm: phẩm chất chính trị, 

trình độ lý luận, kỹ năng sư phạm, năng lực NCKH, khả năng sử dụng công nghệ 

và ngoại ngữ học thuật. Quy trình tuyển dụng cần công khai, minh bạch, gồm các 

bước: sàng lọc hồ sơ, phỏng vấn, giảng thử và thẩm định chuyên môn. Sau tuyển 

dụng, tổ chức chương trình hội nhập nghề nghiệp kéo dài 6-12 tháng nhằm trang bị 

kiến thức chính trị - tư tưởng, kỹ năng sư phạm ĐH, phương pháp dạy học tích 

cực, năng lực số và văn hóa nghề nghiệp cho GV mới. 

Trong công tác đào tạo và bồi dưỡng, lãnh đạo trường cần xây dựng kế 

hoạch bồi dưỡng định kỳ và liên tục, coi đó là nhiệm vụ trọng tâm của quản trị 

nhân sự. Cần tổ chức các lớp bồi dưỡng chuyên đề về LLCT, phương pháp giảng 

dạy hiện đại, kỹ năng NCKH và công bố, ứng dụng công nghệ trong giảng dạy, sử 

dụng học liệu số và ngoại ngữ học thuật. Đồng thời, cần tạo điều kiện để giảng 

viên LLCT được tham gia hội thảo, tọa đàm, các chương trình trao đổi học thuật 

và đi thực tế chính trị - xã hội tại các cơ quan Đảng, chính quyền, doanh nghiệp, 

địa phương. Việc đi cơ sở giúp GV gắn lý luận với thực tiễn, làm phong phú nội 

dung và tăng sức thuyết phục cho bài giảng. Các trường cũng có thể cử GV đi học 
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nâng cao trình độ, tổ chức các workshop, seminar nội bộp để GV chia sẻ kinh 

nghiệm, cập nhật các phương pháp giảng dạy mới. 

Ban giám hiệu cần thành lập quỹ phát triển đội ngũ, dành ngân sách ổn định 

hằng năm cho đào tạo, bồi dưỡng, hỗ trợ nghiên cứu và công bố khoa học. Nên có 

chính sách khuyến khích giảng viên LLCT học sau ĐH trong và ngoài nước, hỗ trợ 

kinh phí tham gia hội thảo, tập huấn, viết giáo trình, biên soạn học liệu mới. Đảng 

ủy và lãnh đạo trường cần khuyến khích hình thành các nhóm nghiên cứu LLCT 

mạnh, hỗ trợ đăng ký đề tài các cấp, tạo môi trường học thuật năng động, qua đó 

phát huy năng lực nghiên cứu và phát triển tư duy lý luận trong đội ngũ. 

Công tác sử dụng và đánh giá giảng viên LLCT cũng cần được đổi mới. Ban 

giám hiệu phải giao nhiệm vụ phù hợp với năng lực từng người, đồng thời xây 

dựng cơ chế đánh giá đa chiều, minh bạch dựa trên các tiêu chí cụ thể: khối lượng 

và chất lượng giảng dạy, phản hồi của SV, kết quả NCKH, tham gia bồi dưỡng, 

đóng góp công tác tư tưởng và phẩm chất đạo đức nghề nghiệp. Kết quả đánh giá 

phải gắn với chế độ khen thưởng, bổ nhiệm và quy hoạch phát triển cá nhân. Việc 

đánh giá nên thực hiện định kỳ và công khai, nhằm tạo động lực phấn đấu, cạnh 

tranh lành mạnh và tinh thần học hỏi trong tập thể GV. Lãnh đạo nhà trường cần 

trực tiếp dự giờ, thăm lớp, trao đổi, đối thoại với GV, SV, bố trí sắp xếp lại các lớp 

học LLCT với sĩ số hợp lý (40-50 SV/lớp) nhằm giảm áp lực và tạo điều kiện cho 

GV ứng dụng các phương pháp giảng dạy mới. 

Bên cạnh đó, đảng ủy và Ban giám hiệu phải xây dựng chính sách đãi ngộ 

phù hợp, có tính khích lệ và ổn định lâu dài. Cần ưu tiên về thang lương, phụ cấp, 

thưởng công bố khoa học, hỗ trợ nhà ở, phương tiện làm việc, chính sách học bổng 

cho GV học cao hơn, và cơ chế “nghỉ học kỳ” để viết tài liệu, nghiên cứu. Theo đề 

xuất, khuyến nghị của Ban Tuyên giáo và Dân vận, các trường cần tận dụng cơ chế 

tự chủ để xây dựng chế độ đãi ngộ riêng cho giảng viên LLCT, vừa đảm bảo công 

bằng, vừa khuyến khích sáng tạo và cống hiến. Đây là biện pháp quan trọng để thu 

hút và giữ chân nhân tài, đồng thời củng cố tinh thần gắn bó của đội ngũ. 

Cuối cùng, đảng ủy và Ban giám hiệu phải hiện đại hóa công tác quản trị 

phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, áp dụng CNTT trong quản lý nhân sự, xây 

dựng cơ sở dữ liệu đội ngũ và kế hoạch kế nhiệm cho các vị trí chủ chốt. Cần 

thường xuyên thống kê, phân tích dữ liệu đội ngũ theo chỉ số số lượng, chất lượng, 

cơ cấu, năng lực để có điều chỉnh kịp thời. Mỗi năm, nhà trường cần tổ chức đánh 

giá tổng thể công tác phát triển đội ngũ, rút kinh nghiệm và báo cáo kết quả trước 

hội đồng trường, đảm bảo tính minh bạch, hiệu quả và trách nhiệm giải trình. 
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Như vậy, việc nâng cao vai trò và trách nhiệm của đảng ủy, Ban giám hiệu 

trong phát triển đội ngũ giảng viên LLCT chính là giải pháp trung tâm quyết định 

chất lượng nguồn nhân lực giảng dạy LLCT trong các trường ĐHNCL. Khi lãnh 

đạo nhà trường có tầm nhìn chiến lược, quyết tâm đổi mới và đầu tư đúng hướng, 

đội ngũ giảng viên LLCT sẽ được phát triển đồng bộ cả về số lượng, chất lượng và 

cơ cấu, đủ năng lực đảm đương nhiệm vụ chính trị - tư tưởng trong giai đoạn mới.  

Ba là, phát huy tinh thần tự giác, trách nhiệm và ý thức chính trị - nghề 

nghiệp của đội ngũ giảng viên lý luận chính trị, coi phát triển bản thân là nghĩa vụ 

và động lực nội tại. 

Nếu các giải pháp trước chủ yếu nhấn mạnh đến vai trò lãnh đạo của Đảng, 

sự quản lý của Nhà nước và tầm nhìn chiến lược của lãnh đạo nhà trường, thì ở 

đây trọng tâm được đặt đúng vào nơi quyết định chất lượng sau cùng của bài 

giảng và hiệu quả giáo dục, đó là bản thân giảng viên LLCT. Mọi cơ chế và 

chính sách dù chặt chẽ đến đâu cũng chỉ tạo ra khung đỡ, còn sự biến chuyển 

thực chất diễn ra trong từng giờ chuẩn bị giáo án, trong từng cuộc đối thoại học 

thuật với SV, trong từng dự giờ, phản biện và trong mỗi lần GV tự soi chiếu để 

sửa mình. Vì thế, giải pháp này đánh thức và huy động nguồn lực nội sinh vốn 

có trong mỗi GV, một nguồn lực không đòi hỏi chi phí lớn nhưng tạo ra hiệu 

ứng tích lũy bền vững theo thời gian. 

Trong hệ thống giáo dục ĐH, chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT không 

chỉ phụ thuộc vào cơ chế quản lý của Nhà nước hay quyết sách của lãnh đạo 

nhà trường mà còn được quyết định trực tiếp bởi bản thân người GV. Mọi cơ 

chế, chính sách chỉ tạo ra khung đỡ, trong khi sự chuyển biến thực chất diễn ra 

trong từng giờ chuẩn bị bài giảng, trong mỗi cuộc đối thoại học thuật với SV và 

trong quá trình GV tự soi chiếu, điều chỉnh để tiến bộ. Vì vậy, việc phát huy 

tinh thần tự học, tự rèn luyện và tự đổi mới trở thành trụ cột để nâng cao chất 

lượng giảng dạy và hiệu quả giáo dục. 

Trước hết, cần nâng cao nhận thức của giảng viên LLCT về sứ mệnh 

nghề nghiệp. Đây không chỉ là một chức danh chuyên môn mà còn là trách 

nhiệm tư tưởng, gắn với việc bảo vệ và phát triển nền tảng lý luận của Đảng 

trong môi trường ĐH. Ý nghĩa vượt lên lợi ích vật chất thông thường khiến động 

lực nghề nghiệp gắn liền với động lực chính trị và trách nhiệm công dân, từ đó 

hình thành nhu cầu tự giác học tập, rèn luyện và gắn kết lý luận với thực tiễn. 

Tiếp theo, quá trình tự học, tự rèn và tự đổi mới cần được cụ thể hóa bằng 

các hành vi nghề nghiệp có thể kiểm chứng. Giảng viên LLCT phải xây dựng kế 

hoạch phát triển cá nhân theo năm học, đặt mục tiêu đọc và tóm tắt tài liệu mới, 
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tuân thủ kỷ luật nghề nghiệp và chuẩn mực khoa học, đổi mới phương pháp 

giảng dạy theo hướng tăng cường đối thoại, tổ chức thảo luận tình huống, đưa 

các vấn đề thực tiễn nóng bỏng vào lớp học để làm giàu bài giảng và tăng tính 

thuyết phục. Những kết quả này được phản ánh trong hệ thống học liệu, kế 

hoạch giảng dạy và phản hồi của SV, qua đó nhà trường có căn cứ theo dõi, 

khích lệ và ghi nhận. 

Bên cạnh đó, nỗ lực cá nhân cần gắn kết chặt chẽ với môi trường tập thể. 

Bộ môn và khoa phải duy trì sinh hoạt học thuật định kỳ, tổ chức tọa đàm 

chuyên đề, mời chuyên gia trao đổi, coi dự giờ và phản hồi đồng nghiệp là văn 

hóa thường trực. Khi môi trường học thuật được nuôi dưỡng, người nhiệt huyết 

sẽ có điều kiện phát huy, người còn hạn chế sẽ có cơ hội học hỏi, tinh thần tự 

giác không bị thả nổi mà được cộng hưởng trong một cộng đồng nghề nghiệp 

lành mạnh. 

Một yếu tố quan trọng khác là tạo sự liên thông giữa động lực nội tại và cơ 

chế khích lệ bên ngoài. Kết quả tự học, tự rèn và tự đổi mới của GV cần được gắn 

trực tiếp với hệ thống đánh giá cuối năm, bổ nhiệm chức danh, xét nâng lương, cơ 

hội đi học nâng cao và khen thưởng, bảo đảm sự công bằng giữa nỗ lực và phần 

thưởng. Cơ chế này vừa khích lệ, vừa ràng buộc trách nhiệm, giúp mọi GV có 

động lực phấn đấu và cơ hội tiến bộ. 

Trong bối cảnh hội nhập quốc tế và chuyển đổi số, việc tự học, tự rèn và tự 

đổi mới trở thành yêu cầu tất yếu chứ không còn là lựa chọn. Giảng viên LLCT 

phải chủ động trang bị ngoại ngữ học thuật, kỹ năng số và phương pháp sư phạm 

hiện đại để đáp ứng sự thay đổi nhanh chóng về công nghệ, thói quen tiếp nhận tri 

thức của SV và chuẩn đầu ra theo năng lực. Đồng thời, trước sự xuyên tạc, phủ 

nhận nền tảng tư tưởng của các thế lực thù địch, GV càng phải tự bồi đắp bản lĩnh 

chính trị, đạo đức nghề nghiệp và năng lực đấu tranh tư tưởng để bài giảng có sức 

thuyết phục và sức miễn dịch xã hội. 

Thực thi giải pháp này không chỉ nâng cao tay nghề sư phạm và chất lượng 

học liệu, mà quan trọng hơn là hình thành một kiểu nhân cách nghề nghiệp chuẩn 

mực: biết học tập suốt đời, gắn lý luận với thực tiễn, giữ kỷ luật khoa học, truyền 

cảm hứng cho SV và bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng bằng cả lý lẽ sáng rõ lẫn 

lối sống trong sạch. Khi một tập thể đủ đông những GV như vậy được nuôi dưỡng, 

uy tín và sức cạnh tranh của các trường ĐHNCL sẽ được củng cố, chất lượng giáo 

dục LLCT của địa phương được nâng cao, đồng thời góp phần vững chắc vào 

nhiệm vụ bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng ngay từ giảng đường. 
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Bốn là, tăng cường phối hợp giữa các chủ thể để tạo sức mạnh tổng hợp 

trong phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học 

ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL là một quá 

trình phức tạp, đòi hỏi sự tham gia của nhiều lực lượng khác nhau. Đây không phải 

là nhiệm vụ của riêng một cấp ủy Đảng, một cơ quan quản lý nhà nước hay một 

trường ĐH, mà là sự nghiệp chung của cả hệ thống chính trị, của ngành giáo dục, 

của bản thân GV và sự hỗ trợ từ xã hội. Thực tế hiện nay cho thấy nhiều chủ 

trương, nghị quyết quan trọng của Đảng và Nhà nước về đổi mới giáo dục, phát 

triển đội ngũ trí thức và nâng cao chất lượng đào tạo LLCT đã được ban hành, 

nhưng khi đi vào triển khai ở khối trường ngoài công lập thì kết quả còn phân tán, 

thiếu đồng bộ. Một nguyên nhân quan trọng là sự phối hợp giữa các chủ thể còn 

lỏng lẻo, chưa phát huy hết sức mạnh tổng hợp. Vì vậy, tăng cường sự phối hợp 

giữa các chủ thể là giải pháp có ý nghĩa then chốt, vừa để khắc phục hạn chế trước 

mắt, vừa để xây dựng cơ chế phát triển bền vững lâu dài. 

Trước hết, Đảng và Nhà nước giữ vai trò lãnh đạo, chỉ đạo và định hướng. 

Đảng ban hành nghị quyết, chỉ thị; Nhà nước cụ thể hóa thành luật pháp, chính 

sách, cơ chế; đồng thời tổ chức kiểm tra, giám sát quá trình thực hiện. Nhưng để 

những chủ trương đó trở thành hiện thực, cần có sự phối hợp chặt chẽ với Bộ Giáo 

dục và Đào tạo - cơ quan quản lý chuyên môn cao nhất trong lĩnh vực giáo dục 

ĐH. Bộ không chỉ ban hành chuẩn nghề nghiệp, khung chương trình, quy định về 

kiểm định, mà còn phải thường xuyên tập huấn, bồi dưỡng, kiểm tra và hỗ trợ các 

trường ngoài công lập trong công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Ở đây, 

sự phối hợp thể hiện ở tính thống nhất: Đảng và Nhà nước định hướng, Bộ Giáo 

dục và Đào tạo cụ thể hóa, triển khai, giám sát, và phản hồi để tiếp tục điều chỉnh 

chính sách. 

Kế đến, sự phối hợp giữa Hội đồng quản trị, Ban giám hiệu của các trường 

ĐHNCL với các cấp ủy Đảng và chính quyền địa phương có ý nghĩa đặc biệt quan 

trọng. Hội đồng quản trị và Ban giám hiệu là những người trực tiếp xây dựng kế 

hoạch phát triển đội ngũ, quyết định cơ chế tuyển dụng, đào tạo, sử dụng và đãi 

ngộ GV. Nếu chỉ nhìn vấn đề từ lợi ích kinh tế đơn thuần, họ sẽ coi phát triển 

giảng viên LLCT là gánh nặng. Nhưng khi được sự lãnh đạo, định hướng và giám 

sát của tổ chức Đảng và chính quyền địa phương, công tác này sẽ được đặt đúng vị 

trí chiến lược. Sự phối hợp giúp nhà trường vừa thực hiện được nhiệm vụ chính trị, 

vừa bảo đảm mục tiêu phát triển bền vững trong cơ chế thị trường. 
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Một trụ cột không thể thiếu là bản thân đội ngũ giảng viên LLCT. Họ vừa là 

đối tượng được phát triển, vừa là chủ thể trực tiếp tham gia vào quá trình phát 

triển. Nếu GV thụ động, chỉ trông chờ vào sự sắp đặt của tổ chức thì mọi chính 

sách, kế hoạch sẽ khó đạt kết quả. Nhưng nếu GV tự giác học tập, chủ động bồi 

dưỡng, tích cực đổi mới phương pháp giảng dạy và NCKH, thì sự phát triển sẽ 

diễn ra từ bên trong, trở thành quá trình tự vận động bền vững. Do đó, phối hợp ở 

đây chính là mối quan hệ hai chiều: lãnh đạo nhà trường tạo điều kiện, hỗ trợ, 

khuyến khích; GV chủ động, tự giác, phát huy trách nhiệm chính trị - nghề nghiệp 

của mình. 

Không kém phần quan trọng là sự tham gia của các tổ chức chính trị - xã 

hội, đoàn thể và viện nghiên cứu. Các tổ chức này có thể cung cấp môi trường sinh 

hoạt học thuật, tổ chức hội thảo, tọa đàm, chia sẻ kết quả nghiên cứu, hỗ trợ GV 

trong quá trình học tập, bồi dưỡng và đi thực tế. Viện nghiên cứu và các trường 

công lập có thể phối hợp đào tạo, cung cấp học liệu, hướng dẫn NCKH, đồng thời 

tạo điều kiện để GV ngoài công lập tham gia công bố quốc tế. Sự phối hợp này 

giúp khắc phục những hạn chế cố hữu của khối ngoài công lập về nguồn lực, đồng 

thời làm phong phú thêm nội dung và phương pháp giảng dạy LLCT. 

Điểm cốt lõi cho thấy tính khả thi của giải pháp chính là sự phân công rõ 

ràng nhưng có sự bổ sung lẫn nhau. Đảng và Nhà nước giữ vai trò định hướng; Bộ 

Giáo dục và Đào tạo bảo đảm chuẩn hóa và giám sát; lãnh đạo nhà trường tổ 

chức thực hiện; GV tự giác rèn luyện; các tổ chức xã hội và viện nghiên cứu hỗ 

trợ, kết nối. Nếu thiếu bất kỳ một mắt xích nào thì công tác phát triển sẽ bị gián 

đoạn. Nhưng khi tất cả cùng phối hợp, mỗi chủ thể phát huy thế mạnh riêng, 

đồng thời bù đắp hạn chế của nhau, một hệ sinh thái phát triển giảng viên LLCT 

sẽ được hình thành. 

Ý nghĩa lâu dài của sự phối hợp này rất lớn. Thứ nhất, nó giúp khắc phục 

tình trạng manh mún, rời rạc, thiếu đồng bộ trong công tác phát triển đội ngũ ở 

khối ngoài công lập, đưa hoạt động này vào quỹ đạo thống nhất. Thứ hai, nó tạo ra 

sự cộng hưởng nguồn lực, nhờ đó đội ngũ giảng viên LLCT không chỉ tăng về số 

lượng, nâng cao về chất lượng, cân đối về cơ cấu, mà còn gắn kết chặt chẽ với hệ 

thống chính trị - xã hội, với NCKH và thực tiễn đời sống. Thứ ba, trong bối cảnh 

toàn cầu hóa và chuyển đổi số, khi các quan điểm sai trái, thù địch lan truyền mạnh 

mẽ, sự phối hợp này tạo nên sức mạnh tổng hợp, giúp giáo dục LLCT trở thành 

một “mặt trận thống nhất”, đủ sức bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng, đồng thời 

hình thành thế hệ SV có bản lĩnh chính trị vững vàng. Thứ tư, sự phối hợp còn mở 

ra cơ hội hội nhập quốc tế, khi giảng viên LLCT ngoài công lập có điều kiện tham 
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gia vào mạng lưới nghiên cứu, trao đổi học thuật trong và ngoài nước, qua đó vừa 

giữ vững bản sắc chính trị, vừa tiếp cận các chuẩn mực toàn cầu. 

Như vậy, tăng cường phối hợp giữa các chủ thể không chỉ là giải pháp trước 

mắt để khắc phục khó khăn của các trường ĐHNCL, mà còn là chiến lược lâu 

dài, bảo đảm công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT diễn ra đồng bộ, hiệu 

quả và bền vững. Đây là cơ sở để xây dựng một lực lượng giảng viên LLCT vừa 

kiên định về chính trị, vừa giỏi về chuyên môn, đủ sức đáp ứng yêu cầu đổi mới 

giáo dục và bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng trong tình hình mới. 

Bốn giải pháp tập trung vào các chủ thể phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ĐHNCL đã cho thấy rõ: công tác này chỉ có thể đạt hiệu quả 

khi được triển khai trên nền tảng phối hợp đồng bộ. Sự lãnh đạo, chỉ đạo của 

Đảng, sự quản lý của Nhà nước và Bộ Giáo dục và Đào tạo giữ vai trò định 

hướng và bảo đảm khuôn khổ chính trị - pháp lý. Nhận thức, trách nhiệm và 

tầm nhìn chiến lược của Hội đồng quản trị và Ban giám hiệu quyết định mức độ 

đầu tư nguồn lực và sự ưu tiên trong chiến lược phát triển nhà trường. Tinh thần 

tự giác, trách nhiệm và ý thức chính trị, đạo đức nghề nghiệp của chính ĐNGV 

là yếu tố trung tâm bảo đảm sự bền vững. Và trên hết, sự phối hợp hài hòa, bổ 

sung lẫn nhau giữa tất cả các chủ thể tạo ra sức mạnh tổng hợp, khắc phục tình 

trạng rời rạc, manh mún, đồng thời hình thành một hệ sinh thái phát triển toàn 

diện. Nhóm giải pháp này khẳng định phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

không phải là nhiệm vụ đơn lẻ của bất kỳ tổ chức hay cá nhân nào, mà là sự 

nghiệp chung của toàn bộ hệ thống chính trị, của từng nhà trường và từng GV. 

Đây chính là tiền đề để triển khai các nhóm giải pháp tiếp theo, trong đó trọng 

tâm là đổi mới và hoàn thiện nội dung phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, bảo 

đảm sự gắn kết chặt chẽ giữa mục tiêu, yêu cầu và điều kiện thực tiễn. 

4.2.2. Nhóm giải pháp đối với nội dung phát triển đội ngũ giảng viên lý 

luận chính trị trong các trường đại học ngài công lập trên địa bàn thành phố 

Hà Nội 

Thứ nhất, bảo đảm số lượng đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các 

trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Số lượng đội ngũ giảng viên LLCT là điều kiện tiên quyết bảo đảm cho 

hoạt động giảng dạy các học phần LLCT được thực hiện đầy đủ, đúng chương 

trình và tiến độ. Thực tiễn trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội cho thấy, nhiều trường còn rơi vào tình trạng thiếu hụt GV cơ hữu, phụ thuộc 

nhiều vào GV thỉnh giảng. Điều này khiến công tác bố trí giảng dạy bị động, 

thiếu tính ổn định và ảnh hưởng tới chất lượng giáo dục chính trị - tư tưởng cho 

SV. Vì vậy, việc xây dựng giải pháp bảo đảm số lượng giảng viên LLCT là hết 
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sức cấp thiết, gắn trực tiếp với yêu cầu kiểm định chất lượng giáo dục ĐH và 

chiến lược phát triển bền vững của các trường ngoài công lập tại Thủ đô. 

Trước hết, các trường cần quán triệt nghiêm túc các quy định của Bộ 

Giáo dục và Đào tạo về chuẩn số lượng GV so với quy mô SV, đặc biệt đối với 

các học phần LLCT vốn bắt buộc trong chương trình đào tạo ĐH. Trên cơ sở 

đó, mỗi trường phải xây dựng quy hoạch phát triển đội ngũ theo từng giai đoạn 

ngắn hạn, trung hạn và dài hạn, phù hợp với kế hoạch tuyển sinh và định hướng 

phát triển của nhà trường. Quy hoạch cần tính đến yếu tố biến động nhân sự như 

nghỉ hưu, chuyển công tác hoặc đi học dài hạn, để bảo đảm không xảy ra tình 

trạng hụt hẫng, đứt gãy trong đội ngũ. 

Để hiện thực hóa quy hoạch, công tác tuyển dụng phải được tiến hành công 

khai, minh bạch, khoa học. Các trường trên địa bàn thành phố Hà Nội có lợi thế 

lớn trong việc tiếp cận nguồn nhân lực chất lượng cao từ các trường ĐHCL, các 

học viện chuyên ngành, các viện nghiên cứu trung ương và địa phương. Do đó, cần 

khai thác triệt để lợi thế này, đồng thời ban hành chính sách thu hút đủ sức cạnh 

tranh như: chế độ tiền lương, phụ cấp hợp lý; cơ hội NCKH; hỗ trợ tham gia hội 

thảo; môi trường làm việc hiện đại và dân chủ. Tuyển dụng không chỉ nhằm tăng 

số lượng, mà quan trọng hơn là lựa chọn được những GV có phẩm chất chính trị 

vững vàng, trình độ chuyên môn tốt và khả năng gắn bó lâu dài. 

Song song với công tác tuyển dụng, các trường ĐHNCL trên địa bàn 

thành phố Hà Nội cần chủ động tạo nguồn nhân lực nội bộ. Cần phát hiện, bồi 

dưỡng những SV xuất sắc trong các ngành khoa học xã hội và nhân văn, cử đi 

đào tạo sau ĐH, tạo nguồn GV trẻ cho tương lai. Đồng thời, khuyến khích và hỗ 

trợ GV trẻ đang công tác học lên thạc sĩ, tiến sĩ tại các cơ sở đào tạo trong và 

ngoài nước, coi đây là giải pháp kép vừa tăng số lượng vừa nâng cao chất lượng 

đội ngũ. Chính sách này cần gắn với cam kết phục vụ lâu dài để tránh tình trạng 

“chảy máu chất xám”. 

Thực hiện giải pháp bảo đảm số lượng cần có sự phối hợp nhiều cấp, nhiều 

ngành. Đảng và chính quyền thành phố Hà Nội giữ vai trò chỉ đạo, ban hành chính 

sách hỗ trợ phù hợp với điều kiện đặc thù của Thủ đô. Bộ Giáo dục và Đào tạo 

giám sát, kiểm tra việc tuân thủ chuẩn số lượng GV và tạo điều kiện để các trường 

ngoài công lập trên địa bàn được tham gia các chương trình bồi dưỡng tập trung. 

Hội đồng quản trị và Ban giám hiệu từng trường là chủ thể trực tiếp xây dựng kế 

hoạch, tổ chức tuyển dụng và bảo đảm nguồn tài chính. Bản thân GV và SV xuất 

sắc trong trường là nguồn nhân lực tiềm năng, cần được định hướng và tạo cơ hội 

phát triển nghề nghiệp. 
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Triển khai đồng bộ giải pháp này sẽ giúp các trường ĐHNCL trên địa bàn 

thành phố Hà Nội ổn định quy mô giảng viên LLCT, đáp ứng yêu cầu giảng dạy, 

nghiên cứu và kiểm định chất lượng. Về lâu dài, khi số lượng GV được bảo đảm, 

các trường sẽ có điều kiện phân công hợp lý, phát huy sở trường của từng GV, 

đồng thời xây dựng lực lượng kế cận vững chắc, tránh tình trạng đứt gãy nhân sự. 

Đây chính là cơ sở để nâng cao chất lượng giáo dục LLCT, góp phần xây dựng đội 

ngũ trí thức chính trị - tư tưởng của Thủ đô, đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản, toàn 

diện giáo dục và bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng trong tình hình mới. 

Thứ hai, nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các 

trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT là yếu tố trung tâm quyết định hiệu 

quả của công tác giáo dục chính trị - tư tưởng trong các trường ĐHNCL. Nếu số 

lượng GV bảo đảm cho quy mô đào tạo thì chất lượng lại chính là thước đo phản 

ánh trực tiếp uy tín, vị thế và sức cạnh tranh của nhà trường. Thực tiễn trong các 

trườngngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội cho thấy, bên cạnh một bộ 

phận GV có trình độ cao, tâm huyết với nghề, có bản lĩnh chính trị và năng lực sư 

phạm tốt, vẫn còn một số không nhỏ GV chưa thực sự vững vàng về lập trường tư 

tưởng, kỹ năng nghề nghiệp còn hạn chế, chưa đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của 

thời kỳ đổi mới và hội nhập quốc tế. Một số GV ít tham gia NCKH, thiếu kỹ năng 

ngoại ngữ và CNTT, ngại đổi mới phương pháp giảng dạy, khiến cho chất lượng 

bài giảng chưa cao, sức hấp dẫn còn hạn chế, chưa khơi gợi được hứng thú học tập 

và tư duy phản biện của SV. Thực trạng này nếu không được khắc phục sẽ ảnh 

hưởng đến hiệu quả giáo dục LLCT, làm giảm sút niềm tin của SV vào môn học 

và tác động tiêu cực đến uy tín chung của các trường ĐHNCL trên địa bàn Thủ đô. 

Mục tiêu của giải pháp này là xây dựng đội ngũ giảng viên LLCT có chất 

lượng toàn diện, đáp ứng chuẩn mực của Bộ Giáo dục và Đào tạo, đồng thời 

phù hợp với yêu cầu đặc thù của các trường ngoài công lập trên địa bàn thành 

phố Hà Nội. Đội ngũ đó phải hội tụ đủ các yếu tố: kiên định về lập trường chính 

trị, đạo đức trong sáng, trình độ chuyên môn sâu, nghiệp vụ sư phạm hiện đại, 

năng lực NCKH vững chắc, khả năng sử dụng ngoại ngữ, CNTT thành thạo và 

sở hữu các kỹ năng mềm cần thiết để thích ứng với xu thế đổi mới, chuyển đổi 

số và hội nhập quốc tế. 

Nội dung nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT cần được triển 

khai trên nhiều phương diện. Trước hết, cần đặc biệt chú trọng đến phẩm chất 

chính trị và đạo đức nghề nghiệp. Giảng viên LLCT phải là những người kiên 

định với chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, trung thành với đường 
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lối của Đảng, có lập trường tư tưởng vững vàng, sẵn sàng phản bác các quan 

điểm sai trái, thù địch, đồng thời giữ gìn phẩm chất đạo đức trong sáng, lối sống 

giản dị, mẫu mực, tạo dựng uy tín và niềm tin đối với SV. Đây là yêu cầu căn 

cốt, bởi nếu GV thiếu vững vàng về tư tưởng hoặc vi phạm đạo đức nghề nghiệp 

thì sẽ khó có thể thuyết phục người học và thực hiện đúng vai trò “người chiến sĩ 

tiên phong trên mặt trận tư tưởng”. 

Tiếp đó, nâng cao trình độ chuyên môn và năng lực sư phạm là khâu then 

chốt. Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung ương đề xuất Học viện Chính trị quốc gia 

Hồ Chí Minh phối hợp với Ban Tuyên giáo và Dân vận, Bộ Giáo dục và Đào tạo 

tổ chức các lớp tập huấn chuyên đề, cập nhật kiến thức mới, tăng cường bồi dưỡng 

CNTT, đảm bảo chất lượng các lớp bồi dưỡng có sự tham gia giảng dạy của các 

chuyên gia đầu ngành, cung cấp thông tin và cập nhật kiến thức mới về LLCT. Các 

trường ngoài công lập cần khuyến khích, tạo điều kiện cho GV học sau ĐH, phấn 

đấu đạt học vị tiến sĩ, tham gia các đề tài khoa học cấp cơ sở, cấp bộ, gắn nghiên 

cứu với giảng dạy. Song song với đó, phải tổ chức các lớp bồi dưỡng về đổi mới 

phương pháp sư phạm, giúp GV biết cách kết hợp lý thuyết với thực tiễn, khơi gợi 

tư duy phản biện và phát huy tính tích cực, chủ động của SV. Trong bối cảnh hội 

nhập, giảng viên LLCT không thể chỉ “truyền đạt” kiến thức có sẵn mà cần trở 

thành người hướng dẫn, người tổ chức hoạt động học tập, giúp SV biết tự tìm tòi, 

phân tích và ứng dụng lý luận vào giải quyết các vấn đề thực tế. 

Một nội dung quan trọng khác là bồi dưỡng năng lực ngoại ngữ, CNTT 

và các kỹ năng mềm. Đây không chỉ là yêu cầu mang tính bổ trợ mà đã trở 

thành tiêu chí bắt buộc đối với GV hiện nay. Có ngoại ngữ, GV có thể tiếp cận 

tri thức lý luận mới của thế giới, tham gia hội thảo quốc tế, công bố nghiên cứu 

bằng tiếng Anh, qua đó nâng cao vị thế học thuật. Thành thạo CNTT giúp GV 

ứng dụng hiệu quả các công cụ dạy học trực tuyến, phương tiện trình chiếu, hệ 

thống quản lý học tập (LMS), từ đó tăng cường tính trực quan, sinh động và 

hiệu quả của bài giảng. Các kỹ năng mềm như giao tiếp, thuyết trình, tổ chức 

thảo luận, khơi gợi tư duy phản biện cũng giúp GV tạo không khí học tập tích 

cực, khuyến khích SV tham gia đối thoại học thuật, thay vì thụ động tiếp nhận. 

Cách thực hiện giải pháp này cần mang tính hệ thống. Mỗi trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội phải xây dựng kế hoạch bồi dưỡng GV 

thường xuyên, coi đây là nhiệm vụ chiến lược, không phải hoạt động ngắn hạn. 

Cần dành ngân sách ổn định cho đào tạo và bồi dưỡng, tạo điều kiện để GV 

theo học cao học, nghiên cứu sinh, tham gia tập huấn, nghiên cứu thực tế và 

công bố khoa học. Việc bồi dưỡng phải gắn chặt với cơ chế quản lý nhân sự: kết 
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quả học tập, nghiên cứu và rèn luyện của GV phải là tiêu chí quan trọng trong 

đánh giá, bổ nhiệm, khen thưởng và đãi ngộ. Song song với đó, cần khuyến 

khích GV tự học, tự rèn luyện, coi việc nâng cao trình độ là nghĩa vụ chính trị 

và động lực nghề nghiệp tự thân. 

Để bảo đảm tính khả thi, giải pháp này cần sự phối hợp của nhiều chủ 

thể. Bộ Giáo dục và Đào tạo có trách nhiệm ban hành chuẩn năng lực, tổ chức 

bồi dưỡng, kiểm định chất lượng và tạo điều kiện cho GV ngoài công lập tham 

gia các chương trình đào tạo quốc gia. Thành ủy và chính quyền thành phố Hà 

Nội có thể hỗ trợ thông qua các chương trình phát triển nhân lực, chính sách 

khuyến khích, cấp học bổng đào tạo. Hội đồng quản trị và Ban giám hiệu các 

trường ngoài công lập là lực lượng trực tiếp tổ chức thực hiện, bảo đảm nguồn 

kinh phí và xây dựng chính sách cụ thể. Các viện nghiên cứu, trường công lập 

và tổ chức khoa học trên địa bàn thành phố Hà Nội cần tham gia phối hợp, mở 

rộng diễn đàn học thuật, tổ chức hội thảo, tọa đàm, tập huấn, nghiên cứu thực tế 

để hỗ trợ GV ngoài công lập nâng cao trình độ. 

Ý nghĩa của giải pháp này trước hết là tạo ra những chuyển biến căn bản 

trong chất lượng giảng dạy. Khi GV được nâng cao trình độ, các bài giảng 

LLCT sẽ trở nên sinh động, giàu tính thuyết phục, gắn bó mật thiết với thực 

tiễn, qua đó giúp SV tiếp thu dễ dàng hơn, củng cố niềm tin chính trị và khơi 

gợi hứng thú học tập. Về lâu dài, một đội ngũ giảng viên LLCT chất lượng cao 

sẽ góp phần khẳng định uy tín của các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố 

Hà Nội, nâng cao sức cạnh tranh với các trường công lập, từng bước hội nhập 

vào hệ thống giáo dục ĐH quốc gia và quốc tế. Quan trọng hơn, đội ngũ này 

chính là lực lượng nòng cốt trực tiếp tham gia bảo vệ nền tảng tư tưởng của 

Đảng, đấu tranh phản bác các quan điểm sai trái, thù địch, góp phần giữ vững 

trận địa tư tưởng trong môi trường giáo dục ĐH. Như vậy, giải pháp nâng cao 

chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT không chỉ đáp ứng yêu cầu trước mắt của 

các trường ngoài công lập trên địa bàn Thủ đô, mà còn có ý nghĩa chiến lược, 

gắn liền với sự nghiệp đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và bảo vệ nền tảng 

tư tưởng của Đảng trong bối cảnh toàn cầu hóa và chuyển đổi số hiện nay. 

Thứ ba, hoàn thiện cơ cấu đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các 

trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Trong quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, cơ cấu giữ vai trò 

đặc biệt quan trọng, bởi nó quyết định sự cân đối, tính ổn định và khả năng phát 

triển bền vững của đội ngũ. Nếu số lượng bảo đảm quy mô và chất lượng bảo 

đảm hiệu quả thì cơ cấu hợp lý lại chính là điều kiện để kết hợp hài hòa giữa 
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các thế hệ, giới tính, trình độ và vị trí công tác, từ đó tạo nên một tập thể GV có 

sự kế thừa, gắn kết và đồng bộ. Thực tiễn trong các trường ĐHNCL trên địa bàn 

thành phố Hà Nội cho thấy, cơ cấu đội ngũ giảng viên LLCT hiện nay vẫn còn 

nhiều bất cập. Ở một số trường, ĐNGV có dấu hiệu “già hóa”, thiếu hụt lớp trẻ 

kế cận, khiến cho sự chuyển giao thế hệ gặp khó khăn. Ở những trường khác, tỷ 

lệ GV trẻ chiếm ưu thế nhưng lại thiếu những người có kinh nghiệm, uy tín và 

học hàm, học vị cao để làm nòng cốt học thuật. Cơ cấu về giới tính cũng chưa 

thực sự cân đối, trong khi đó sự chênh lệch giữa GV cơ hữu và GV thỉnh giảng 

vẫn còn khá lớn, làm giảm tính ổn định và chủ động của hoạt động giảng dạy. 

Những bất hợp lý này tác động trực tiếp đến chất lượng và hiệu quả giáo dục 

chính trị - tư tưởng, đồng thời làm hạn chế uy tín và sức cạnh tranh của các 

trường ngoài công lập trong bối cảnh hội nhập giáo dục. 

Mục tiêu của giải pháp này là từng bước hoàn thiện cơ cấu đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội theo 

hướng cân đối, hợp lý và bền vững, bảo đảm sự hài hòa về độ tuổi, giới tính, trình 

độ học vấn, học hàm, học vị, cũng như tỷ lệ giữa GV cơ hữu và thỉnh giảng. Một 

cơ cấu hợp lý sẽ giúp các trường duy trì sự ổn định trong giảng dạy, bảo đảm tính 

kế thừa giữa các thế hệ GV, đồng thời hình thành lực lượng nòng cốt có trình độ 

cao, uy tín học thuật vững chắc để dẫn dắt toàn bộ đội ngũ. 

Nội dung hoàn thiện cơ cấu tập trung vào ba phương diện cơ bản. Thứ 

nhất là cơ cấu về độ tuổi. Cần có sự kết hợp hài hòa giữa GV trẻ và GV lớn 

tuổi. GV trẻ mang đến sự năng động, sáng tạo, khả năng tiếp cận nhanh với 

công nghệ và phương pháp dạy học mới; trong khi GV giàu kinh nghiệm lại có 

bản lĩnh chính trị vững vàng, am hiểu sâu sắc lý luận, có uy tín trong tập thể và 

trước SV. Nếu biết kết hợp hai lực lượng này, nhà trường sẽ vừa bảo đảm sự kế 

thừa thế hệ, vừa nâng cao chất lượng giảng dạy và nghiên cứu. Thứ hai là cơ 

cấu về học hàm, học vị. Trong đội ngũ cần tăng dần tỷ lệ GV có học vị tiến sĩ, 

học hàm phó giáo sư, giáo sư để hình thành lực lượng chủ chốt, có khả năng 

chủ trì đề tài khoa học, tham gia phản biện xã hội và nâng cao chất lượng đào 

tạo. Thứ ba là cơ cấu giữa GV cơ hữu và GV thỉnh giảng. Theo quy định của Bộ 

Giáo dục và Đào tạo, các trường ĐH phải bảo đảm tỷ lệ tối thiểu GV cơ hữu. 

Tuy nhiên, thực tế nhiều trường ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

vẫn phụ thuộc nhiều vào GV thỉnh giảng, dẫn đến tình trạng thiếu ổn định. Do 

đó, cần tăng cường số lượng GV cơ hữu, coi đây là lực lượng nòng cốt, trong 

khi GV thỉnh giảng chỉ nên giữ vai trò bổ sung, chia sẻ kinh nghiệm thực tiễn và 

mở rộng quan hệ học thuật. Bên cạnh đó, cơ cấu về giới tính cũng cần được 
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quan tâm, bảo đảm sự cân bằng và đa dạng, góp phần xây dựng môi trường sư 

phạm bình đẳng, hài hòa. 

Cách thực hiện giải pháp này đòi hỏi sự kết hợp giữa quy hoạch chiến lược 

và các chính sách cụ thể. Trước hết, mỗi trường cần tiến hành khảo sát, đánh giá 

toàn diện cơ cấu đội ngũ hiện tại, xác định những bất hợp lý về độ tuổi, giới 

tính, học hàm, học vị và tỷ lệ cơ hữu - thỉnh giảng. Trên cơ sở đó, xây dựng quy 

hoạch nhân sự trung hạn và dài hạn, với mục tiêu cụ thể cho từng giai đoạn, gắn 

liền với chiến lược phát triển chung của nhà trường. Trong tuyển dụng, cần ưu 

tiên GV trẻ có năng lực và tiềm năng, đồng thời ban hành chính sách thu hút 

GV có trình độ cao, giàu kinh nghiệm từ các trường công lập, viện nghiên cứu 

và cơ quan ban ngành trên địa bàn thành phố Hà Nội. Song song với tuyển 

dụng, phải có cơ chế hỗ trợ, khuyến khích GV trẻ tiếp tục học tập nâng cao trình 

độ, tham gia NCKH để nhanh chóng bổ sung cho đội ngũ nòng cốt. Đối với GV 

cơ hữu, cần có chính sách đãi ngộ thỏa đáng, môi trường làm việc ổn định, cơ 

hội thăng tiến rõ ràng để giữ chân lâu dài. Với GV thỉnh giảng, nhà trường cần 

xây dựng cơ chế hợp tác bền vững, tạo mối quan hệ gắn bó để họ vừa đóng góp 

chuyên môn vừa hỗ trợ GV cơ hữu. 

Giải pháp này cần có sự tham gia của nhiều chủ thể. Bộ Giáo dục và Đào 

tạo giữ vai trò quản lý nhà nước, ban hành quy định về cơ cấu đội ngũ, đồng thời 

giám sát việc thực hiện trong các trường ngoài công lập. Thành ủy, chính quyền và 

các cơ quan quản lý giáo dục của thành phố Hà Nội cần ban hành chính sách hỗ 

trợ, tạo điều kiện cho các trường ngoài công lập thu hút và giữ chân GV giỏi, đồng 

thời gắn phát triển đội ngũ với nhiệm vụ chính trị chung của Thủ đô. Hội đồng 

quản trị và Ban giám hiệu các trường ngoài công lập là chủ thể trực tiếp, có trách 

nhiệm xây dựng kế hoạch, bố trí nguồn lực, ban hành chính sách cụ thể để hoàn 

thiện cơ cấu đội ngũ. Bản thân GV cần ý thức rõ vai trò, trách nhiệm, chủ động 

nâng cao trình độ, phấn đấu đạt học vị cao hơn, đồng thời hợp tác và hỗ trợ đồng 

nghiệp để xây dựng tập thể GV gắn bó, đoàn kết và phát triển đồng bộ. 

Ý nghĩa của giải pháp này rất lớn, không chỉ khắc phục tình trạng bất hợp lý 

trong cơ cấu đội ngũ hiện nay mà còn đặt nền tảng cho sự phát triển bền vững về 

lâu dài. Một cơ cấu hợp lý giúp đội ngũ giảng viên LLCT có sự kế thừa liên tục, 

tránh được tình trạng hụt hẫng thế hệ, đồng thời bảo đảm tính ổn định trong tổ 

chức giảng dạy và nghiên cứu. Khi cơ cấu về học hàm, học vị được nâng lên, các 

trường ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội sẽ có lực lượng nòng cốt đủ 

mạnh để dẫn dắt học thuật, nâng cao chất lượng đào tạo, tăng uy tín trong xã hội. 

Cơ cấu hợp lý giữa GV cơ hữu và thỉnh giảng sẽ giúp nhà trường vừa ổn định lâu 
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dài, vừa linh hoạt trong việc bổ sung tri thức mới từ thực tiễn. Xa hơn, giải pháp 

này còn góp phần xây dựng môi trường học thuật đa dạng, dân chủ, cởi mở, qua đó 

tạo động lực cho GV phát huy năng lực, khẳng định vị thế, đồng thời đóng góp 

tích cực vào sự nghiệp giáo dục LLCT, bảo vệ và phát triển nền tảng tư tưởng của 

Đảng trong bối cảnh hội nhập và chuyển đổi số hiện nay. 

Ba giải pháp về nội dung phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội đã khẳng định rõ mối quan hệ hữu 

cơ giữa số lượng, chất lượng và cơ cấu. Bảo đảm số lượng giúp ổn định quy mô 

giảng dạy và tạo nguồn lực cho các hoạt động đào tạo; nâng cao chất lượng giúp 

khẳng định uy tín học thuật, nâng cao hiệu quả giáo dục chính trị - tư tưởng và 

năng lực NCKH; hoàn thiện cơ cấu giúp bảo đảm sự cân đối, kế thừa và phát triển 

bền vững. Đây là ba trụ cột cơ bản, bổ sung và hỗ trợ cho nhau, tạo nền tảng để đội 

ngũ giảng viên LLCT trong các trường ngoài công lập không chỉ đủ mạnh về quy 

mô, vững vàng về chuyên môn mà còn hợp lý về tổ chức. Triển khai đồng bộ các 

giải pháp này sẽ giúp các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội từng 

bước xây dựng một lực lượng giảng viên LLCT đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục 

ĐH, đồng thời góp phần thực hiện thắng lợi nhiệm vụ bảo vệ và phát triển nền tảng 

tư tưởng của Đảng trong bối cảnh mới. Đây cũng chính là tiền đề quan trọng để 

triển khai nhóm giải pháp tiếp theo, tập trung vào phương thức phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT, nhằm hiện thực hóa các mục tiêu đã được xác định. 

4.2.3. Nhóm giải pháp đối với phương thức phát triển đội ngũ giảng viên 

lý luận chính trị trong các trường đại học ngài công lập trên địa bàn thành phố 

Hà Nội 

Thứ nhất, hoạch định, xây dựng quy hoạch, tổ chức chặt chẽ công tác tuyển 

dụng nhằm phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học 

ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Quy hoạch là bước cụ thể hóa chiến lược phát triển và căn cứ pháp lý định 

hướng xây dựng, hoàn thiện đội ngũ giảng viên LLCT trên địa bàn thành phố Hà 

Nội, hoàn thiện và điều chỉnh quy hoạch nhằm khắc phục hạn chế cũ, phát triển 

đồng bộ về số lượng, chất lượng, cơ cấu, đáp ứng mục tiêu bền vững của các 

trường ĐHNCL đến năm 2030. Quy hoạch phải dựa trên cơ sở khoa học, tổng kết 

thực tiễn giai đoạn trước, rút kinh nghiệm, đồng thời dự báo tác động của bối cảnh 

trong nước, điều chỉnh của ngành GD&ĐT và xu thế hội nhập để nhận diện các 

yếu tố ảnh hưởng trong thời kỳ tới. 

Về số lượng GV, các trường cần căn cứ thực trạng đội ngũ, dự báo ngắn - 

trung - dài hạn theo tỷ lệ SV/GV quy định tại Văn bản hợp nhất số 09/VBHN-
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BGDĐT (07/03/2014), đồng thời tính các biến động tự nhiên (nghỉ hưu, thôi việc, 

điều chuyển). Cần lập kế hoạch nhân sự từ bộ môn, khoa tới các phòng chức năng; 

xác định ai đã/chưa đạt chuẩn; gắn dự báo với quy mô tuyển sinh, xu thế ngành và 

tổng khối lượng giờ giảng theo chuyên ngành, có xét đến chức danh, thâm niên, 

kết quả NCKH. Nên dự phòng khoảng 5% GV cơ hữu để không gián đoạn khi cử 

đi học, bồi dưỡng, thai sản hay ốm đau. Quy hoạch số lượng phải gắn với dự báo 

nguồn tuyển, ưu tiên ứng viên thạc sĩ, tiến sĩ, có kinh nghiệm, nhất là đào tạo ở 

nước ngoài và sẵn sàng gắn bó dài hạn. 

Song song, cần quy hoạch cơ cấu ĐNGV theo độ tuổi, học vấn, giới, chuyên 

ngành, tỉ lệ dạy lý thuyết - gắn thực tiễn, tỉ lệ cơ hữu - thỉnh giảng. Cơ cấu hợp lý 

giúp phát huy ưu thế GV trẻ về công nghệ, phương pháp mới, đồng thời tận dụng 

trải nghiệm và uy tín của GV lớn tuổi, tránh hụt hẫng thế hệ. Theo Chiến lược giáo 

dục 2011-2020 và lộ trình kế tiếp: đến 2025, tối thiểu 75% GV có thạc sĩ và ~25% 

tiến sĩ; đến 2035, 100% thạc sĩ, 50% tiến sĩ. Từ nay đến 2030, tỷ lệ tiến sĩ cần tăng 

bình quân ~1,5%/năm, thạc sĩ ~5,53%/năm. 

Về chất lượng, tiêu chí phải bám Luật Giáo dục, Luật Giáo dục Đại học và 

chuẩn riêng của từng trường: trình độ chuyên môn, năng lực giảng dạy, ngoại ngữ, 

tin học, NCKH, đạo đức nghề nghiệp, kỹ năng sư phạm và hỗ trợ SV. Mục tiêu 

đến 2030: trên 50% GV chủ trì đề tài NCKH; 100% đạt chuẩn đạo đức, có phong 

cách giảng dạy hiện đại; toàn bộ đội ngũ nắm kiến thức xã hội - kinh tế, kỹ năng 

quản lý lớp và định hướng người học. 

Để quy hoạch khả thi, cần đánh giá chính xác thực trạng, dự báo phát triển 

theo nhiệm vụ và đặc thù từng trường; Ban giám hiệu trực tiếp chỉ đạo, phối hợp 

chặt chẽ giữa các cấp, nhất là khoa/bộ môn, bảo đảm chọn đúng người, đúng 

chuyên ngành. Quy hoạch phải dân chủ, công khai, có phản biện và thẩm định 

chuyên gia. Khi triển khai, cấp ủy Đảng và Ban giám hiệu là trung tâm, chỉ đạo 

phòng tổ chức, phòng đào tạo và các khoa lập kế hoạch dài hạn và trung hạn; dự 

báo biến động số lượng - chất lượng - cơ cấu để làm căn cứ tuyển dụng, đào tạo, 

bồi dưỡng và sử dụng GV. Quy trình cần thảo luận từ bộ môn đến toàn trường để 

đạt đồng thuận; đồng thời phối hợp với Bộ Giáo dục và Đào tạo, Học viện Chính 

trị quốc gia và các khoa LLCT công lập để nắm chất lượng nguồn, tuyển chọn và 

tranh thủ hỗ trợ bồi dưỡng. 

Tóm lại, quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội là nhiệm vụ chiến lược, quyết định chất 

lượng đào tạo và uy tín nhà trường trong bối cảnh đổi mới, hội nhập. Bản quy 

hoạch khoa học, được chỉ đạo thống nhất và phối hợp chặt chẽ sẽ giúp đội ngũ 
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phát triển đồng bộ về số lượng - chất lượng - cơ cấu, bảo đảm hiệu quả giáo dục 

chính trị - tư tưởng. 

Quy hoạch chỉ phát huy tác dụng khi được cụ thể hóa bằng triển khai, trong 

đó tuyển dụng là khâu then chốt. Nếu quy hoạch định hướng mục tiêu lâu dài, thì 

tuyển dụng là công cụ hiện thực hóa, bổ sung kịp thời, đúng chuẩn và phù hợp với 

yêu cầu phát triển. Hai khâu phải thống nhất và hỗ trợ nhau: quy hoạch làm cơ sở 

định lượng, định hướng; tuyển dụng đưa nguồn lực mới vào đội ngũ, tạo nền cho 

đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng. 

Tuyển dụng quyết định chất lượng, số lượng và cơ cấu “đầu vào” của đội 

ngũ giảng viên LLCT. Mục tiêu là quy trình khách quan, minh bạch, dựa trên tiêu 

chí khoa học để chọn ứng viên có trình độ, năng lực giảng dạy và NCKH, phẩm 

chất chính trị và đạo đức nghề nghiệp, sẵn sàng gắn bó. Trước hết, cần xây dựng 

bộ tiêu chuẩn và quy chế tuyển chọn phản ánh đặc thù môi trường hàn lâm (vừa 

giảng dạy vừa NCKH), tập trung vào trình độ học thuật, sư phạm và đạo đức. Các 

trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội nên quy định rõ tiêu chuẩn tuyển 

mới (ưu tiên thạc sĩ/tiến sĩ, có kinh nghiệm giảng dạy, nghiên cứu, đủ ngoại ngữ, 

tin học), khuyến khích ứng viên có học hàm/học vị cao hoặc kinh nghiệm ở ĐH, 

CĐ; hạn chế tuyển SV vừa tốt nghiệp tại chính trường để tránh khép kín. 

Tính công khai, minh bạch, khách quan phải được bảo đảm: thông báo 

rộng rãi; thi tuyển là chủ đạo, nhất là với GV trẻ; tổ chức thi ngay sau nhận hồ 

sơ để tiết kiệm thời gian và chi phí. Để khắc phục tình trạng thiếu GV cơ hữu, 

cần có chủ trương, chính sách thu hút GV bán cơ hữu là cán bộ vừa nghỉ hưu ở 

trường công/viện nghiên cứu bằng hợp đồng dài hạn, tham gia đầy đủ giảng 

dạy, học thuật và NCKH. 

Quy trình tuyển chọn cần bài bản: hoạch định kế hoạch nhân sự hằng năm và 

trung, dài hạn; công khai lấy ý kiến toàn trường; Ban giám hiệu phê duyệt; thông báo 

tuyển; tiếp nhận, sơ tuyển hồ sơ; thi tuyển công khai (kiến thức, sư phạm, đạo đức, 

mức độ phù hợp); hội đồng tuyển dụng họp quyết định; ứng viên qua thử việc được 

đánh giá công bằng trước khi tuyển chính thức và tập sự theo quy định. 

Thực hiện chặt chẽ tuyển dụng đòi hỏi phối hợp đồng bộ: Đảng ủy, Ban 

giám hiệu, lãnh đạo, chỉ đạo; các phòng chức năng (tổ chức cán bộ, đào tạo) và 

các khoa chuyên môn tham mưu, triển khai, giám sát. Sự minh bạch và trách 

nhiệm cao ở từng khâu sẽ giúp hình thành đội ngũ giảng viên LLCT đủ chất 

lượng, cân đối cơ cấu, đáp ứng yêu cầu phát triển của các trường ĐHNCL Hà 

Nội hiện nay. 

Thứ hai, Bố trí và sử dụng hiệu quả đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 
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Việc bố trí và sử dụng hợp lý đội ngũ giảng viên LLCT là một trong những 

nội dung có ý nghĩa quyết định trực tiếp đến hiệu quả của công tác phát triển đội 

ngũ trong các trường ĐHNCL. Mục tiêu của công việc này là bảo đảm nguyên tắc 

“đúng người, đúng việc, đúng chuyên môn” theo chuẩn quy định, đồng thời tạo 

dựng môi trường chuyên môn thuận lợi để GV phát huy tối đa năng lực, tiềm năng 

và sở trường, hỗ trợ và bổ sung cho nhau trong quá trình giảng dạy, nghiên cứu và 

phát triển nghề nghiệp. Khi được bố trí hợp lý, ĐNGV không chỉ nâng cao hiệu 

quả giảng dạy mà còn phát huy được thế mạnh, khắc phục hạn chế, từ đó góp phần 

củng cố uy tín và chất lượng đào tạo của nhà trường. 

Để đạt được mục tiêu trên, các trường cần xây dựng quy định cụ thể về việc 

sử dụng GV, coi đây là cơ sở pháp lý cho toàn bộ quá trình quản lý nhân sự. 

Những quy định này phải thể hiện rõ các chuẩn mực về phẩm chất đạo đức, trình 

độ chuyên môn, năng lực sư phạm và kết quả NCKH, qua đó làm căn cứ cho việc 

phân công công tác, đánh giá hiệu quả công việc, xét đào tạo, bồi dưỡng và thực 

hiện các chính sách đãi ngộ. Việc bố trí, sử dụng GV phải dựa trên hệ thống tiêu 

chuẩn rõ ràng và kế hoạch phân công cụ thể, tránh sự tùy tiện hay cảm tính. Khi 

phân công nhiệm vụ, nhà trường cần căn cứ vào chức danh, học vị, kinh nghiệm, 

kết quả đánh giá chuyên môn cũng như nguyện vọng phù hợp của từng cá nhân, để 

bảo đảm sự công bằng và phát huy tối đa năng lực của mỗi GV. Điều quan trọng là 

không nên chỉ dựa vào bằng cấp, bởi có trường hợp GV có học vị cao nhưng năng 

lực thực tiễn chưa tương xứng; đồng thời cũng không được dễ dãi bố trí GV chưa 

đạt chuẩn bằng cấp, mặc dù có kinh nghiệm thực tiễn, nhằm duy trì kỷ cương và 

chuẩn mực học thuật. 

Trong quá trình sử dụng, nhà trường cần thường xuyên theo dõi, giám sát và 

đánh giá hiệu quả công việc của GV, bao gồm việc thực hiện phân công, hiệu quả 

giảng dạy, tham gia NCKH và các hoạt động chuyên môn khác. Việc phân bổ khối 

lượng giảng dạy giữa các môn LLCT và các môn khoa học xã hội - nhân văn cần 

hợp lý, vừa bảo đảm tính cân đối, vừa nâng cao chất lượng chuyên sâu của từng bộ 

môn. Ngay từ đầu năm học, khoa và bộ môn phải xây dựng kế hoạch cụ thể về 

chương trình, thời gian, khối lượng giảng dạy, đồng thời bố trí công việc khác cho 

GV một cách khoa học. Song song với đó, cần bảo đảm mọi điều kiện để GV có 

thể tham gia học tập, tự bồi dưỡng và NCKH nhằm nâng cao trình độ. 

Một nội dung quan trọng trong bố trí, sử dụng đội ngũ là kết hợp GV trẻ với 

GV giàu kinh nghiệm. Sự phối hợp này giúp phát huy sức trẻ, khả năng tiếp cận 

công nghệ mới của GV trẻ, đồng thời tận dụng kinh nghiệm, bản lĩnh chính trị và 

uy tín của GV lớn tuổi, qua đó tạo nên sự kế thừa và phát triển bền vững. Nhà 
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trường cũng cần xây dựng lộ trình phát triển nghề nghiệp, hỗ trợ GV nâng ngạch, 

bổ nhiệm chức danh, đồng thời tạo cơ hội để họ phát triển học vị và chuyên môn. 

Trong quá trình bố trí, phải đặc biệt chú ý đến vị trí lãnh đạo các đơn vị chuyên 

môn, chọn đúng người có năng lực, uy tín và tầm ảnh hưởng, để bảo đảm sự dẫn 

dắt, định hướng trong chuyên môn và nghiên cứu. 

Bố trí và sử dụng hiệu quả đội ngũ giảng viên LLCT cũng cần gắn liền với 

chiến lược phát triển giáo dục của từng trường, phù hợp với quy mô đào tạo và yêu 

cầu đổi mới nội dung, phương pháp giảng dạy trong bối cảnh hiện nay. Hoạt 

động quản lý GV cần được hỗ trợ bởi các công cụ hiện đại, đặc biệt là hệ thống 

quản lý nhân sự qua phần mềm, cho phép cập nhật nhanh chóng, chính xác 

thông tin cá nhân, quá trình học tập, giảng dạy và nghiên cứu của từng GV. Qua 

đó, nhà trường có cơ sở dữ liệu tin cậy để phân công, bố trí và sử dụng nhân sự 

một cách khoa học. Đồng thời, nếu phát hiện GV có năng lực sở trường ở 

những lĩnh vực khác, nhà trường cần tạo điều kiện bồi dưỡng để họ phát huy 

năng lực này, góp phần đa dạng hóa nguồn lực sư phạm. 

Để hoạt động bố trí, sử dụng thực sự đạt hiệu quả, trước hết các trường phải 

tiến hành rà soát toàn diện đội ngũ hiện có, kết hợp với dự báo sự phát triển dựa 

trên các căn cứ khoa học. Công tác tuyển chọn và sử dụng GV phải tuân thủ 

nguyên tắc công khai, minh bạch, dân chủ, đồng thời bảo đảm đúng chuyên môn 

đào tạo và phù hợp với từng vị trí. Bộ môn và khoa cần có trách nhiệm cao trong 

việc đánh giá năng lực chuyên môn của GV, cũng như hướng dẫn, kèm cặp GV 

mới trong thời gian tập sự. Môi trường làm việc thuận lợi, cùng với chính sách ưu 

đãi phù hợp, sẽ là yếu tố quan trọng thu hút và giữ chân GV giỏi. Trên hết, cần tạo 

được sự thống nhất giữa Hội đồng quản trị, Ban giám hiệu, Đảng ủy và sự đồng 

thuận trong ĐNGV, bởi đây chính là yếu tố giúp giải quyết những mâu thuẫn nội 

bộ, nâng cao uy tín và hình ảnh của trường ĐHNCL. 

Thực hiện nhiệm vụ này đòi hỏi sự chỉ đạo tập trung và sự phối hợp đồng bộ 

giữa các cấp lãnh đạo và đơn vị chức năng trong nhà trường. Thường vụ Đảng ủy 

và Ban giám hiệu là lực lượng chủ trì, chịu trách nhiệm chung, còn các phòng ban 

chức năng, khoa chuyên môn và bộ môn LLCT là lực lượng trực tiếp triển khai. 

Quy trình bố trí và sử dụng GV cần trải qua các bước khoa học: rà soát và xây 

dựng kế hoạch phân công; thành lập hội đồng và ban hành quy chế tổ chức thực 

hiện; phân công công việc dựa trên năng lực, sở trường và học vị của từng GV; 

bảo đảm sự kết hợp hài hòa giữa GV trẻ và GV giàu kinh nghiệm. Toàn bộ quá 

trình phải được tiến hành dân chủ, minh bạch, dựa trên những căn cứ khoa học và 

phù hợp với điều kiện thực tiễn của nhà trường. 
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Có thể thấy, bố trí và sử dụng hiệu quả đội ngũ giảng viên LLCT không chỉ là 

yêu cầu mang tính kỹ thuật quản lý nhân sự, mà còn là nhiệm vụ mang tính chiến 

lược, quyết định chất lượng giảng dạy, nghiên cứu và phát triển đội ngũ trong tương 

lai. Khi được thực hiện một cách khoa học, công khai và đồng bộ, công tác này sẽ 

trở thành nền tảng quan trọng, bảo đảm cho sự phát triển bền vững của đội ngũ 

giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Thứ ba, đánh giá hiệu quả và tăng cường đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng 

viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập đáp ứng yêu cầu 

nâng cao chất lượng đào tạo. 

Trong quá trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội, việc đánh giá hiệu quả thực hiện công 

việc và tăng cường đào tạo, bồi dưỡng có vai trò đặc biệt quan trọng. Đây là hai 

nội dung có quan hệ hữu cơ, bổ sung và thúc đẩy lẫn nhau: đánh giá giúp phản ánh 

đúng thực trạng chất lượng, năng lực và phẩm chất của đội ngũ, đồng thời phát 

hiện kịp thời những hạn chế, thiếu sót cần khắc phục; còn đào tạo, bồi dưỡng là 

bước tiếp nối nhằm nâng cao năng lực, phẩm chất và trình độ chuyên môn, tạo 

điều kiện cho đội ngũ ngày càng phát triển toàn diện. Có thể khẳng định rằng nếu 

không có đánh giá khách quan và nghiêm túc thì công tác đào tạo, bồi dưỡng sẽ 

thiếu định hướng, dẫn đến hình thức, lãng phí, trong khi nếu không có hoạt động 

đào tạo, bồi dưỡng phù hợp thì kết quả đánh giá cũng khó được cải thiện, đội ngũ 

không thể tiến bộ bền vững. 

Hoạt động đánh giá hiệu quả thực hiện công việc của giảng viên LLCT phải 

được tiến hành thường xuyên, khoa học và toàn diện, nhằm tạo cơ sở khách quan 

cho các quyết định quản lý nhân sự. Việc đánh giá không chỉ là một thủ tục hành 

chính mà còn là công cụ để nhà trường và bản thân GV soi rọi, điều chỉnh, phát 

huy ưu điểm và khắc phục hạn chế. Nội dung đánh giá cần bao quát toàn bộ hoạt 

động nghề nghiệp, từ việc xây dựng giáo án, tổ chức lớp học, ứng dụng công nghệ 

vào giảng dạy, tham gia sinh hoạt chuyên môn, NCKH, đến việc thực hiện các 

nhiệm vụ chính trị - tư tưởng được giao. Đặc biệt, do tính chất đặc thù của giảng 

viên LLCT, việc đánh giá phải dựa trên ba trụ cột cơ bản: kết quả công việc thể 

hiện qua số lượng và chất lượng giảng dạy, nghiên cứu; hành vi nghề nghiệp thông 

qua ý thức chấp hành kỷ luật, thái độ làm việc, quan hệ với đồng nghiệp và SV; và 

phẩm chất chính trị, đạo đức nghề nghiệp, bao gồm bản lĩnh tư tưởng, lối sống 

trong sáng, tinh thần trách nhiệm xã hội và uy tín trong tập thể. Khi ba yếu tố này 

được kết hợp, kết quả đánh giá mới có giá trị toàn diện và thuyết phục. 

Phương thức đánh giá cần đa dạng và linh hoạt, kết hợp giữa kiểm tra định 

kỳ theo học kỳ, năm học với đánh giá thường xuyên qua dự giờ, hội giảng, phân 
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tích kết quả học tập của SV, xem xét các sản phẩm NCKH của GV và SV. Nhà 

trường có thể áp dụng hình thức khảo sát phản hồi của SV và đồng nghiệp, hoặc 

sử dụng các phần mềm quản lý để theo dõi tiến trình giảng dạy. Bên cạnh đó, cơ 

chế tự đánh giá của GV phải được coi trọng, nhằm khuyến khích tinh thần tự 

giác, giúp mỗi người nhận diện rõ điểm mạnh, điểm yếu để xây dựng lộ trình 

phấn đấu. Kết quả đánh giá chỉ có ý nghĩa khi được xử lý công khai, minh bạch, 

khoa học, trở thành căn cứ cho các quyết định nhân sự quan trọng như khen 

thưởng, kỷ luật, bổ nhiệm, luân chuyển, đào tạo hay cho thôi việc. Khi GV thấy 

được sự công bằng trong đánh giá, họ sẽ có thêm động lực để nỗ lực, còn nhà 

trường có cơ sở chính xác để hoạch định chiến lược phát triển nhân sự. 

Trên cơ sở kết quả đánh giá, việc đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ giảng 

viên LLCT trở thành yêu cầu tất yếu để khắc phục hạn chế và nâng cao năng 

lực toàn diện. Trong bối cảnh cạnh tranh tuyển sinh gay gắt và yêu cầu đổi mới 

căn bản, toàn diện giáo dục, nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT là 

nhiệm vụ cấp bách, nhất là đối với các trường ngoài công lập. Công tác đào tạo, 

bồi dưỡng cần được thực hiện một cách có hệ thống, gắn liền với quy hoạch, sử 

dụng và chuẩn hóa đội ngũ theo các tiêu chuẩn quốc gia, đồng thời hướng tới 

mục tiêu hình thành ĐNGV có phẩm chất chính trị kiên định, đạo đức nghề 

nghiệp trong sáng, trình độ chuyên môn sâu, kỹ năng sư phạm hiện đại, năng 

lực NCKH tốt, cùng với khả năng ngoại ngữ, CNTT và các kỹ năng mềm cần 

thiết để hội nhập quốc tế. 

Khi xây dựng kế hoạch đào tạo, các trường cần tiến hành ba bước cơ bản: 

xác định rõ nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng dựa trên phân tích công việc và dự báo 

xu hướng phát triển; đặt mục tiêu cụ thể theo từng giai đoạn, xác định đối 

tượng, cơ chế hỗ trợ; và lựa chọn hình thức đào tạo phù hợp như đào tạo chính 

quy tập trung, không tập trung, dài hạn, ngắn hạn, tại chỗ hoặc cử đi học ở các 

cơ sở uy tín trong và ngoài nước. Nội dung đào tạo không chỉ cung cấp kiến 

thức chuyên môn mà còn phải hướng tới rèn luyện phẩm chất chính trị, đạo đức 

nghề nghiệp, kỹ năng giảng dạy hiện đại, năng lực nghiên cứu, ngoại ngữ và tin 

học. Trong đó, ưu tiên hàng đầu là năng lực đổi mới phương pháp giảng dạy, 

khả năng ứng dụng công nghệ, gắn lý luận với thực tiễn và nâng cao năng lực 

phản biện, phân tích các vấn đề chính trị - xã hội. 

Ngoài đào tạo chính quy, các trường cần chú trọng đến bồi dưỡng thường 

xuyên thông qua các hình thức linh hoạt như tập huấn chuyên đề, hội thảo khoa 

học, sinh hoạt học thuật định kỳ. Mô hình đào tạo kết hợp trực tiếp và trực tuyến 

cần được đẩy mạnh để phù hợp với điều kiện làm việc của GV. Đồng thời, mỗi 
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GV phải xây dựng kế hoạch tự học, tự bồi dưỡng hằng năm, đăng ký chỉ tiêu cụ 

thể, được giám sát và đánh giá định kỳ bởi khoa, bộ môn. Nhà trường cần tạo điều 

kiện thông qua việc cung cấp tài liệu, cơ sở dữ liệu điện tử, môi trường học thuật, 

đồng thời phát triển cơ chế kèm cặp, cố vấn giữa GV giàu kinh nghiệm và GV trẻ. 

Đây là hình thức vừa đảm bảo sự kế thừa, vừa tận dụng được kinh nghiệm của thế 

hệ đi trước, đồng thời thúc đẩy GV trẻ phát triển nhanh chóng. 

Công tác đào tạo và bồi dưỡng chỉ có thể thành công khi có sự chỉ đạo 

thống nhất của Đảng ủy và Ban giám hiệu, sự phối hợp chặt chẽ của các phòng 

chức năng như đào tạo, tổ chức cán bộ, nhân sự với sự tham gia trực tiếp của 

các khoa, bộ môn. Nguồn lực tài chính cho hoạt động này cần được ưu tiên 

thông qua quỹ phát triển đội ngũ, với cơ chế quản lý minh bạch, phân bổ hợp lý 

cho các hoạt động thiết thực như cử GV tham gia hội thảo trong và ngoài nước, 

hỗ trợ học phí sau ĐH, tổ chức lớp bồi dưỡng chuyên sâu. Đặc biệt, kết quả của 

đào tạo và bồi dưỡng phải được đo lường thông qua việc vận dụng vào giảng 

dạy, nghiên cứu và phản hồi của SV, đồng nghiệp, từ đó trở thành tiêu chí trong 

thi đua, khen thưởng, bổ nhiệm, xét tăng lương. 

Như vậy, đánh giá và đào tạo, bồi dưỡng là hai khâu gắn bó chặt chẽ, 

không thể tách rời trong tiến trình phát triển đội ngũ giảng viên LLCT. Đánh giá 

đúng sẽ chỉ ra nhu cầu và định hướng cho đào tạo, còn đào tạo tốt sẽ nâng cao 

chất lượng để kết quả đánh giá ngày càng tích cực hơn. Khi hai khâu này được 

tiến hành khoa học, khách quan, minh bạch, có sự phối hợp đồng bộ giữa các 

chủ thể và bảo đảm nguồn lực thực hiện, các trường ĐHNCL trên địa bàn thành 

phố Hà Nội sẽ xây dựng được đội ngũ giảng viên LLCT vững mạnh, vừa kiên 

định chính trị, vừa giỏi chuyên môn, đủ năng lực thích ứng với bối cảnh hội 

nhập và đổi mới toàn diện giáo dục, đồng thời hoàn thành xuất sắc sứ mệnh bảo 

vệ và phát triển nền tảng tư tưởng của Đảng. 

4.2.4. Nhóm giải pháp đối với điều kiện phát triển đội ngũ giảng viên lý 

luận chính trị trong các trường đại học ngài công lập trên địa bàn thành phố 

Hà Nội 

Thứ nhất, hoàn thiện và thực hiện hiệu quả chính sách, chế độ đãi ngộ 

nhằm tạo điều kiện phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường 

đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Chế độ và chính sách đãi ngộ là điều kiện có ý nghĩa quyết định đối với việc 

thu hút, sử dụng, phát triển và giữ chân đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL. Trong bối cảnh các trường ĐHNCL vận hành theo cơ chế tự chủ cao, 

chịu áp lực lớn về tài chính và cạnh tranh nhân lực với khu vực công lập, nếu 
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không có chính sách đãi ngộ phù hợp, đội ngũ giảng viên LLCT khó có thể yên 

tâm công tác và gắn bó lâu dài với nhà trường. Do đó, việc hoàn thiện và tổ chức 

thực hiện hiệu quả chính sách, chế độ đãi ngộ đối với đội ngũ này là giải pháp có 

tính then chốt, tạo nền tảng cho sự phát triển bền vững của đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Nội dung cốt lõi của giải pháp là xây dựng và triển khai chính sách đãi ngộ 

theo hướng hài hòa giữa đãi ngộ tài chính và đãi ngộ phi tài chính, phù hợp với đặc 

thù lao động nghề nghiệp của giảng viên LLCT và khả năng tài chính của các 

trường ĐHNCL. Về đãi ngộ tài chính, các trường cần từng bước hoàn thiện cơ chế 

tiền lương, phụ cấp và thưởng theo hướng ổn định tương đối, minh bạch và gắn 

với chất lượng giảng dạy, NCKH và tham gia công tác giáo dục chính trị - tư 

tưởng. Việc xác định thu nhập của giảng viên LLCT không nên chỉ căn cứ vào số 

tiết giảng dạy, mà cần tính đến khối lượng lao động trí tuệ đặc thù như thời gian 

chuẩn bị bài giảng, cập nhật tri thức lý luận, xử lý các vấn đề tư tưởng phát sinh 

trong SV và tham gia các hoạt động giáo dục chính trị - xã hội của nhà trường. Bên 

cạnh đó, cần xây dựng cơ chế phụ cấp phù hợp đối với GV đảm nhiệm khối lượng 

giảng dạy lớn, tham gia NCKH, biên soạn giáo trình, tài liệu giảng dạy hoặc đảm 

nhận các nhiệm vụ chính trị - tư tưởng quan trọng. 

Song song với đãi ngộ tài chính, đãi ngộ phi tài chính cần được coi trọng 

như một bộ phận không thể thiếu trong chính sách phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT. Các trường ĐHNCL cần tạo điều kiện cho GV được tham gia đào tạo, bồi 

dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn, lý luận và nghiệp vụ sư phạm; khuyến khích 

GV tham gia NCKH, hội thảo khoa học trong và ngoài nước; đồng thời có cơ chế 

ghi nhận, tôn vinh kịp thời những đóng góp về chuyên môn và giáo dục chính trị - 

tư tưởng. Đặc biệt, việc xây dựng lộ trình phát triển nghề nghiệp rõ ràng, gắn với 

tiêu chí đánh giá, bổ nhiệm và sử dụng GV sẽ góp phần tạo động lực phấn đấu, 

nâng cao tính ổn định và trách nhiệm nghề nghiệp của đội ngũ giảng viên LLCT 

trong các trường ngoài công lập. 

Lực lượng tham gia thực hiện giải pháp này bao gồm trước hết là các cơ 

quan quản lý nhà nước về giáo dục và công tác tư tưởng, như Bộ Giáo dục và Đào 

tạo, Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung ương, các cơ quan quản lý giáo dục của 

thành phố Hà Nội, có vai trò định hướng và hoàn thiện khung chính sách chung. 

Trực tiếp tổ chức thực hiện là lãnh đạo các trường ĐHNCL, trong đó Hội đồng 

trường và Ban giám hiệu giữ vai trò quyết định trong việc xác định chính sách 

nhân sự, phân bổ nguồn lực và tổ chức triển khai. Các phòng chức năng như tổ 

chức cán bộ, tài chính - kế toán, các khoa, bộ môn LLCT có trách nhiệm tham 
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mưu, cụ thể hóa và giám sát việc thực hiện chính sách đãi ngộ. Bên cạnh đó, tổ 

chức Đảng, công đoàn và bản thân đội ngũ giảng viên LLCT cũng là những chủ 

thể quan trọng tham gia phản biện, đề xuất và giám sát nhằm bảo đảm chính sách 

được thực hiện công bằng, hiệu quả. 

Cách thức thực hiện giải pháp là tiến hành rà soát, điều chỉnh và hoàn thiện 

các quy định nội bộ của nhà trường về tiền lương, phụ cấp, khen thưởng và sử 

dụng giảng viên LLCT theo hướng phù hợp với đặc thù nghề nghiệp và điều kiện 

thực tiễn của từng trường. Việc triển khai cần được thực hiện công khai, minh 

bạch, có lộ trình cụ thể và gắn với kế hoạch tài chính trung và dài hạn của nhà 

trường. Đồng thời, cần tổ chức đánh giá định kỳ hiệu quả thực hiện chính sách đãi 

ngộ, kịp thời điều chỉnh những nội dung chưa phù hợp, bảo đảm chính sách đãi 

ngộ thực sự trở thành công cụ tạo động lực và ổn định đội ngũ giảng viên LLCT. 

Ý nghĩa của giải pháp này thể hiện ở chỗ, việc hoàn thiện và thực hiện hiệu 

quả chính sách, chế độ đãi ngộ không chỉ góp phần bảo đảm đời sống vật chất và 

tinh thần cho giảng viên LLCT, mà còn tạo động lực để họ yên tâm công tác, nâng 

cao chất lượng giảng dạy và NCKH. Về lâu dài, giải pháp này giúp các trường 

ĐHNCL hạn chế tình trạng biến động nhân sự, giữ chân GV có năng lực và tâm 

huyết, đồng thời nâng cao uy tín và vị thế của nhà trường trong hệ thống giáo dục 

ĐH. Quan trọng hơn, khi đội ngũ giảng viên LLCT được bảo đảm điều kiện đãi 

ngộ phù hợp, họ sẽ phát huy tốt vai trò trong giáo dục chính trị - tư tưởng cho SV, 

góp phần thực hiện hiệu quả mục tiêu đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục ĐH 

trong bối cảnh hiện nay. 

Thứ hai, tăng cường đầu tư và bảo đảm điều kiện vật chất phục vụ giảng dạy 

và nghiên cứu khoa học nhằm tạo nền tảng phát triển đội ngũ giảng viên lý luận 

chính trị trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Nếu như chính sách và chế độ đãi ngộ tạo động lực trực tiếp để giảng viên 

LLCT yên tâm công tác và gắn bó với nhà trường, thì điều kiện vật chất lại là nền 

tảng hiện thực bảo đảm cho các hoạt động giảng dạy và NCKH được triển khai 

một cách hiệu quả. Trong các trường ĐHNCL, nơi nguồn lực tài chính còn hạn chế 

và phải ưu tiên đầu tư cho những ngành đào tạo có khả năng thu hút tuyển sinh, 

điều kiện vật chất dành cho các môn LLCT thường chưa được quan tâm đúng 

mức. Thực tiễn đó đặt ra yêu cầu cần có giải pháp tăng cường đầu tư và bảo đảm 

điều kiện vật chất một cách hợp lý, phù hợp với đặc thù vận hành của các trường 

ĐHNCL và yêu cầu đổi mới giáo dục ĐH hiện nay. 

Nội dung trọng tâm của giải pháp này là bảo đảm các điều kiện vật chất thiết 

yếu phục vụ trực tiếp cho hoạt động giảng dạy và NCKH của đội ngũ giảng viên 
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LLCT. Trước hết, điều kiện vật chất phục vụ giảng dạy cần được đầu tư theo 

hướng đáp ứng yêu cầu đổi mới phương pháp dạy học, lấy người học làm trung 

tâm. Điều này bao gồm hệ thống phòng học đạt chuẩn, không gian lớp học phù 

hợp với quy mô SV, cùng các trang thiết bị dạy học cơ bản như máy chiếu, hệ 

thống âm thanh, bảng tương tác và kết nối internet ổn định. Trong bối cảnh các 

trường ĐHNCL thường bố trí sĩ số lớp học lớn và khai thác cơ sở vật chất với 

cường độ cao, việc bảo đảm và nâng cấp trang thiết bị dạy học có ý nghĩa quan 

trọng trong việc nâng cao hiệu quả truyền đạt tri thức và khả năng tổ chức các 

phương pháp giảng dạy tích cực đối với các môn LLCT. 

Tiếp nối yêu cầu đổi mới phương pháp giảng dạy, điều kiện vật chất còn cần 

được gắn với hạ tầng CNTT phục vụ chuyển đổi số trong giáo dục ĐH. Đối với 

giảng viên LLCT, hạ tầng CNTT ổn định và đồng bộ sẽ tạo điều kiện thuận lợi cho 

việc khai thác học liệu số, tư liệu thời sự, tổ chức dạy học trực tuyến hoặc dạy học 

kết hợp, qua đó mở rộng không gian giáo dục và nâng cao tính hấp dẫn của môn 

học. Nếu thiếu nền tảng CNTT phù hợp, việc đổi mới nội dung và phương pháp 

giảng dạy các môn LLCT sẽ gặp nhiều trở ngại, làm giảm hiệu quả giáo dục chính 

trị - tư tưởng đối với SV. 

Bên cạnh điều kiện vật chất phục vụ giảng dạy, điều kiện vật chất cho 

NCKH là một bộ phận không thể thiếu trong việc phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT. Thực tế cho thấy, tại nhiều trường ĐHNCL, hệ thống thư viện, học liệu 

và cơ sở dữ liệu khoa học về chính trị - xã hội còn nghèo nàn, thiếu các giáo 

trình, sách chuyên khảo và các cơ sở dữ liệu điện tử cập nhật. Do đó, việc đầu 

tư xây dựng thư viện, kho học liệu điện tử, cũng như tạo điều kiện cho GV tiếp 

cận các cơ sở dữ liệu khoa học trong và ngoài nước là yêu cầu cần thiết nhằm 

nâng cao năng lực nghiên cứu, tổng kết thực tiễn và phát triển học thuật của đội 

ngũ giảng viên LLCT. 

Hơn nữa, điều kiện vật chất cho NCKH còn gắn liền với không gian làm 

việc và sinh hoạt chuyên môn của giảng viên LLCT. Trong nhiều trường ĐHNCL, 

đặc biệt là các trường có tỷ lệ GV thỉnh giảng cao, giảng viên LLCT chưa có 

không gian làm việc ổn định, thiếu phòng sinh hoạt chuyên môn hoặc khu vực 

dành riêng cho NCKH. Việc bố trí không gian làm việc, phòng sinh hoạt học thuật 

và các điều kiện hỗ trợ nghiên cứu phù hợp không chỉ tạo thuận lợi cho hoạt động 

chuyên môn, mà còn góp phần hình thành môi trường học thuật gắn kết, nâng cao 

tính ổn định và tinh thần hợp tác trong đội ngũ. 

Lãnh đạo các trường ĐHNCL, trong đó Hội đồng trường và Ban giám hiệu 

giữ vai trò quyết định trong việc xác định chiến lược đầu tư, phân bổ nguồn lực và 
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ưu tiên các hạng mục điều kiện vật chất phục vụ giảng dạy và NCKH của giảng 

viên LLCT. Các phòng chức năng như kế hoạch - tài chính, quản trị cơ sở vật chất, 

thư viện và CNTT có trách nhiệm tham mưu, tổ chức triển khai và quản lý hiệu 

quả các nguồn lực được đầu tư. Đồng thời, các khoa, bộ môn LLCT và bản thân 

GV cũng cần tham gia đề xuất, phản ánh nhu cầu thực tiễn và giám sát việc sử 

dụng cơ sở vật chất nhằm bảo đảm đầu tư đúng trọng tâm và phát huy hiệu quả. 

Để thực hiện giải pháp, cần lồng ghép việc đầu tư và bảo đảm điều kiện vật 

chất cho giảng viên LLCT vào chiến lược phát triển chung của nhà trường, tránh tư 

duy đầu tư dàn trải hoặc mang tính hình thức. Trên cơ sở đánh giá thực trạng điều 

kiện vật chất hiện có, các trường cần xác định rõ những hạng mục thiết yếu, ưu 

tiên đầu tư các điều kiện có tác động trực tiếp đến chất lượng giảng dạy và NCKH. 

Việc đầu tư cần được thực hiện theo lộ trình phù hợp với khả năng tài chính của 

nhà trường, đồng thời có thể huy động thêm các nguồn lực xã hội hóa, hợp tác với 

doanh nghiệp và các tổ chức trong và ngoài nước để bổ sung nguồn lực đầu tư. 

Ý nghĩa của giải pháp này thể hiện ở chỗ, việc bảo đảm điều kiện vật chất 

phục vụ giảng dạy và NCKH sẽ tạo nền tảng hiện thực để đội ngũ giảng viên 

LLCT phát huy năng lực chuyên môn, đổi mới phương pháp giảng dạy và nâng 

cao chất lượng NCKH. Khi được làm việc trong môi trường có điều kiện vật chất 

phù hợp, GV sẽ có thêm động lực gắn bó với nhà trường, chủ động đầu tư cho hoạt 

động chuyên môn và nâng cao trách nhiệm nghề nghiệp. Về lâu dài, giải pháp này 

góp phần nâng cao chất lượng giáo dục LLCT trong các trường ĐHNCL, đồng 

thời củng cố uy tín và vị thế của các trường trên địa bàn thành phố Hà Nội trong hệ 

thống giáo dục ĐH. 

Thứ ba, xây dựng văn hóa tổ chức và môi trường văn hóa - học thuật phù 

hợp nhằm tạo điều kiện phát triển bền vững đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Văn hóa tổ chức và môi trường văn hóa - học thuật chính là không gian tinh 

thần chi phối thái độ nghề nghiệp, động lực làm việc và mức độ gắn bó lâu dài của 

đội ngũ này với nhà trường. Đối với các trường ĐHNCL, nơi chịu tác động mạnh 

của cơ chế tự chủ, áp lực tài chính và yêu cầu cạnh tranh, việc xây dựng văn hóa tổ 

chức và môi trường học thuật phù hợp càng có ý nghĩa quan trọng. Nếu nhà trường 

chỉ chú trọng mục tiêu kinh tế ngắn hạn, coi trọng các ngành đào tạo có khả năng 

tạo nguồn thu mà chưa nhận thức đầy đủ vai trò của giáo dục LLCT, thì đội ngũ 

giảng viên LLCT sẽ khó có điều kiện phát triển bền vững và phát huy đầy đủ vai 

trò trong giáo dục ĐH. 
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Nội dung cốt lõi của giải pháp này là xây dựng văn hóa tổ chức trong các 

trường ĐHNCL theo hướng tôn trọng giá trị học thuật, đề cao vai trò của giáo dục 

LLCT và bảo đảm sự công bằng, minh bạch trong quản trị nhà trường. Trước hết, 

cần xác lập rõ vị trí và vai trò của các môn LLCT trong mục tiêu đào tạo chung của 

nhà trường, coi đây là bộ phận không thể tách rời của chương trình giáo dục ĐH 

chứ không phải là nội dung mang tính hình thức hay phụ trợ. Việc thể hiện rõ quan 

điểm này trong chiến lược phát triển, quy chế đào tạo và các văn bản quản lý nội 

bộ sẽ tạo cơ sở để đội ngũ giảng viên LLCT được nhìn nhận đúng vị trí, từ đó yên 

tâm công tác và chủ động đầu tư cho hoạt động chuyên môn. 

Tiếp theo, môi trường văn hóa - học thuật tích cực cần được xây dựng thông 

qua việc bảo đảm sự công bằng và minh bạch trong phân công nhiệm vụ, đánh giá 

kết quả công tác và ghi nhận đóng góp của giảng viên LLCT. Các tiêu chí đánh giá 

không nên thiên lệch về khả năng thu hút tuyển sinh hay đóng góp tài chính gián 

tiếp, mà cần dựa chủ yếu vào chất lượng giảng dạy, hiệu quả giáo dục, kết quả 

NCKH và mức độ tham gia công tác giáo dục chính trị - tư tưởng. Khi giá trị lao 

động chuyên môn của giảng viên LLCT được ghi nhận một cách công bằng, họ sẽ 

có thêm động lực phấn đấu và nâng cao tinh thần trách nhiệm nghề nghiệp. 

Bên cạnh đó, môi trường văn hóa - học thuật trong các trường ĐHNCL cần 

khuyến khích sinh hoạt học thuật, trao đổi chuyên môn và phản biện khoa học của 

đội ngũ giảng viên LLCT. Do đặc thù cơ cấu nhân sự còn phân tán, tỷ lệ GV thỉnh 

giảng cao ở nhiều trường ngoài công lập, nếu thiếu môi trường học thuật gắn kết 

thì hoạt động giảng dạy dễ rơi vào tình trạng manh mún, thiếu thống nhất về mục 

tiêu và phương pháp. Vì vậy, việc tổ chức sinh hoạt chuyên môn định kỳ, tọa đàm 

khoa học, hội thảo chuyên đề về LLCT và giáo dục chính trị - tư tưởng sẽ góp 

phần nâng cao chất lượng giảng dạy, đồng thời tăng cường sự gắn bó giữa các GV 

với nhà trường. 

Môi trường văn hóa - học thuật còn gắn liền với mối quan hệ giữa giảng 

viên LLCT và các chủ thể quản lý trong nhà trường. Sự quan tâm, lắng nghe và hỗ 

trợ kịp thời của lãnh đạo nhà trường đối với những khó khăn, vướng mắc trong 

hoạt động giảng dạy và giáo dục chính trị - tư tưởng có ý nghĩa quan trọng trong 

việc tạo dựng niềm tin và sự gắn bó nghề nghiệp của GV. Đối với các trường 

ĐHNCL, nơi tính ổn định nhân sự thường không cao, môi trường văn hóa - học 

thuật tích cực sẽ góp phần hạn chế tình trạng biến động đội ngũ, giữ chân GV có 

năng lực và tâm huyết với công tác giáo dục LLCT. 

Lực lượng tham gia thực hiện giải pháp này trước hết là lãnh đạo các trường 

ĐHNCL, đặc biệt là Hội đồng trường và Ban giám hiệu, với vai trò định hướng 
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xây dựng văn hóa tổ chức và tạo lập môi trường học thuật phù hợp. Các tổ chức 

Đảng, công đoàn, đoàn thanh niên trong nhà trường có vai trò quan trọng trong 

việc lan tỏa giá trị văn hóa, xây dựng môi trường làm việc dân chủ, đoàn kết và tôn 

trọng chuyên môn. Các khoa, bộ môn LLCT trực tiếp tổ chức các hoạt động sinh 

hoạt học thuật, trao đổi chuyên môn, đồng thời bản thân đội ngũ giảng viên LLCT 

là chủ thể tích cực tham gia xây dựng và gìn giữ môi trường văn hóa - học thuật 

của nhà trường. 

Cách thức thực hiện giải pháp là lồng ghép việc xây dựng văn hóa tổ chức 

và môi trường văn hóa - học thuật vào chiến lược phát triển và quy chế quản lý nội 

bộ của các trường ĐHNCL. Nhà trường cần cụ thể hóa các giá trị cốt lõi, chuẩn 

mực ứng xử và tiêu chí đánh giá GV theo hướng tôn trọng chuyên môn, đề cao 

trách nhiệm và khuyến khích cống hiến. Đồng thời, cần duy trì thường xuyên các 

hoạt động sinh hoạt chuyên môn, hội thảo khoa học, diễn đàn trao đổi học thuật để 

tạo không gian học thuật mở và gắn kết đội ngũ. Việc xây dựng môi trường văn 

hóa - học thuật cần được thực hiện kiên trì, đồng bộ và gắn với đánh giá định kỳ 

nhằm bảo đảm tính thực chất và hiệu quả lâu dài. 

Ý nghĩa của giải pháp này thể hiện ở chỗ, việc xây dựng văn hóa tổ chức và 

môi trường văn hóa - học thuật phù hợp sẽ tạo ra không gian tinh thần tích cực, 

giúp đội ngũ giảng viên LLCT cảm nhận rõ vị trí, vai trò và giá trị lao động của 

mình trong nhà trường. Khi được làm việc trong môi trường tôn trọng chuyên 

môn, công bằng và khuyến khích sáng tạo, GV sẽ có động lực gắn bó lâu dài, chủ 

động nâng cao chất lượng giảng dạy và NCKH. Về lâu dài, giải pháp này góp phần 

hình thành đội ngũ giảng viên LLCT ổn định, có bản lĩnh chính trị vững vàng, 

trình độ chuyên môn cao và tinh thần trách nhiệm nghề nghiệp, đáp ứng yêu cầu 

giáo dục chính trị - tư tưởng trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà 

Nội hiện nay. 

4.2.5. Tăng cường sự lãnh đạo, chỉ đạo của các cấp ủy đảng, cơ quan nhà 

nước đối với việc quản lý, đào tạo, bồi dưỡng đối với đội ngũ giảng viên lý luận 

chính trị trong các trường đại học ngoài công lập 

Bên cạnh các giải pháp mang tính tổng thể đã được đề xuất, việc phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội 

đòi hỏi phải có những giải pháp đặc thù, xuất phát từ tính chất đặc biệt của giáo 

dục LLCT và đặc điểm vận hành của loại hình trường ngoài công lập. Các giải 

pháp này không chỉ nhằm khắc phục những hạn chế hiện nay trong công tác đào 

tạo, bồi dưỡng và đãi ngộ GV, mà còn tạo ra động lực mạnh mẽ, lâu dài để đội ngũ 

giảng viên LLCT yên tâm công tác, gắn bó và cống hiến. 
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Thứ nhất, xác định rõ thẩm quyền, trách nhiệm của các chủ thể trong quản 

lý, theo dõi và định hướng phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các 

trường đại học ngoài công lập trên đại bàn thành phố Hà Nội. 

Đội ngũ giảng viên lý luận chính trị là một bộ phận có tính chất đặc thù 

trong ĐNGV của các trường ĐHNCL, bởi đây là lực lượng trực tiếp đảm nhiệm 

chức năng truyền bá nền tảng tư tưởng của Đảng, giữ vai trò nòng cốt trong công 

tác giáo dục chính trị - tư tưởng cho SV. Tính đặc thù này không chỉ thể hiện ở nội 

dung giảng dạy, mà còn ở yêu cầu cao về lập trường chính trị, bản lĩnh tư tưởng, 

trách nhiệm xã hội và sự chuẩn mực về đạo đức, lối sống của đội ngũ. Tuy nhiên, 

so với đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHCL, công tác quản lý, theo 

dõi và định hướng phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL 

hiện nay chưa được xác định rõ chủ thể chịu trách nhiệm chính, dẫn đến những 

khoảng trống nhất định trong quản lý về tư tưởng chính trị, đạo đức, lối sống cũng 

như trong hoạch định và tổ chức phát triển đội ngũ một cách bài bản, lâu dài. 

Thực tiễn cho thấy, mặc dù về mặt hành chính, chuyên môn và tổ chức nhân 

sự, đội ngũ giảng viên LLCT thuộc quyền quản lý trực tiếp của các trường 

ĐHNCL, song do đặc thù tự chủ hoàn toàn của loại hình cơ sở giáo dục này, nhiều 

trường chưa có tổ chức đảng hoặc tổ chức đảng hoạt động chưa đầy đủ chức năng, 

vai trò lãnh đạo. Điều này khiến việc quản lý, theo dõi đội ngũ về phương diện tư 

tưởng, chính trị và định hướng phát triển lâu dài chưa được đặt trong một khuôn 

khổ thống nhất, đồng bộ và xuyên suốt từ Trung ương đến cơ sở. Trong bối cảnh 

đó, nếu không xác định rõ thẩm quyền và trách nhiệm của các cơ quan lãnh đạo, 

quản lý nhà nước và của Đảng đối với đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL, nguy cơ buông lỏng hoặc chồng chéo trong quản lý là khó tránh khỏi, 

ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng và định hướng phát triển của đội ngũ. 

Theo hướng này, cần xác định rõ trách nhiệm chủ trì trong quản lý, theo dõi 

và định hướng về tư tưởng, chính trị đối với đội ngũ giảng viên LLCT trước hết 

thuộc về Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung ương, đồng thời có sự phối hợp chặt 

chẽ của Thành ủy thành phố Hà Nội, Bộ Giáo dục và Đào tạo, Sở Giáo dục và Đào 

tạo cùng các cơ quan quản lý liên quan. Các chủ thể này cần xây dựng và ban hành 

hệ thống quy định, quy chế cụ thể về quản lý, theo dõi và phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các cơ sở giáo dục ngoài công lập, trong đó xác định rõ phạm vi 

trách nhiệm, cơ chế phối hợp và đầu mối chịu trách nhiệm trực tiếp, bảo đảm 

không để tồn tại “khoảng trống” trong quản lý đội ngũ có tính chất đặc thù này. 

Nội dung quản lý cần tập trung theo dõi thường xuyên sự biến động về số 

lượng, chất lượng và cơ cấu đội ngũ giảng viên LLCT; tình hình thực hiện 

nhiệm vụ giảng dạy các môn LLCT; đặc biệt là những diễn biến về tư tưởng 
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chính trị, đạo đức, lối sống của giảng viên LLCT trong môi trường giáo dục 

ngoài công lập. Trên cơ sở đó, kịp thời tham mưu cho cấp ủy, chính quyền và 

các cơ quan quản lý trong việc lãnh đạo, chỉ đạo, điều chỉnh và hỗ trợ phát triển 

đội ngũ theo đúng định hướng chính trị và yêu cầu của giáo dục LLCT trong 

giai đoạn mới. Phương thức thực hiện chủ yếu là tăng cường sự phối hợp trong 

lãnh đạo, chỉ đạo giữa các cơ quan Trung ương, địa phương với cấp ủy (nếu có) 

và Ban giám hiệu các trường ĐHNCL, đồng thời gắn trách nhiệm quản lý đội 

ngũ giảng viên LLCT với trách nhiệm chính trị của lãnh đạo nhà trường. 

Việc xác định rõ chủ thể, thẩm quyền và phương thức quản lý sẽ góp 

phần bảo đảm đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL được đặt 

dưới sự quan tâm, lãnh đạo và quản lý thống nhất của Đảng và Nhà nước, tạo 

chỗ dựa chính trị - tinh thần vững chắc để GV yên tâm công tác, phấn đấu và 

cống hiến cho sự nghiệp giáo dục LLCT, không phân biệt cơ sở giáo dục thuộc 

khu vực công lập hay ngoài công lập. 

Thứ hai, Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung ương phối hợp với Bộ Giáo 

dục và Đào tạo tổ chức bồi dưỡng, tập huấn với nội dung và hình thức phù hợp 

cho đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập. 

Đào tạo, bồi dưỡng là giải pháp mang tính nền tảng và có ý nghĩa quyết 

định trong việc nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên LLCT, bởi đây là con 

đường trực tiếp nhất tác động đồng thời tới năng lực chuyên môn, bản lĩnh 

chính trị và kỹ năng sư phạm của GV. Trong bối cảnh hiện nay, khi tình hình 

chính trị - xã hội trong nước và quốc tế diễn biến nhanh chóng, phức tạp, nhiều 

vấn đề tư tưởng mới nảy sinh, yêu cầu đối với giảng dạy LLCT không chỉ dừng 

ở việc truyền đạt tri thức lý luận cơ bản, mà còn đòi hỏi khả năng phân tích, lý 

giải, định hướng nhận thức và xử lý linh hoạt các tình huống tư tưởng phát sinh 

trong SV. Điều này đặt ra yêu cầu ngày càng cao đối với hoạt động bồi dưỡng 

đội ngũ giảng viên LLCT, đặc biệt là trong các trường ĐHNCL, nơi điều kiện 

tự tổ chức bồi dưỡng còn hạn chế và thiếu tính hệ thống. 

Thực tiễn cho thấy, hoạt động bồi dưỡng giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL hiện nay còn mang tính phân tán, không đồng đều về nội dung 

và chất lượng, chủ yếu dựa vào các chương trình chung hoặc các lớp tập huấn 

ngắn hạn, thiếu chiều sâu và chưa gắn chặt với đặc thù đối tượng người học 

cũng như điều kiện giảng dạy cụ thể của khối ngoài công lập. Chính vì vậy, việc 

Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung ương phối hợp với Bộ Giáo dục và Đào tạo 

giữ vai trò chủ trì trong tổ chức bồi dưỡng, tập huấn là yêu cầu mang tính tất 

yếu, nhằm bảo đảm tính định hướng chính trị, tính thống nhất và chuẩn mực 

trong phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trên phạm vi toàn hệ thống. 
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Về nội dung, các chương trình bồi dưỡng cần được xây dựng theo hướng 

vừa cập nhật kịp thời các quan điểm, chủ trương mới của Đảng, chính sách, 

pháp luật của Nhà nước, vừa gắn chặt với thực tiễn giáo dục đại học và đặc 

điểm tâm lý, nhận thức của SV trong các trường ĐHNCL. Bên cạnh việc bồi 

dưỡng kiến thức LLCT cơ bản và chuyên sâu, cần đặc biệt chú trọng bồi dưỡng 

kỹ năng sư phạm hiện đại, phương pháp giảng dạy tích cực, năng lực tổ chức 

thảo luận, tranh luận khoa học, xử lý các vấn đề tư tưởng nhạy cảm, cũng như 

kỹ năng đấu tranh phản bác các quan điểm sai trái, thù địch trong môi trường 

giáo dục. Việc kết hợp giữa bồi dưỡng lý luận và bồi dưỡng kỹ năng sẽ giúp 

giảng viên LLCT không chỉ vững về tri thức, mà còn linh hoạt trong phương 

pháp, tăng tính thuyết phục và hiệu quả giáo dục. 

Về hình thức, hoạt động bồi dưỡng cần được tổ chức linh hoạt, đa dạng, phù 

hợp với điều kiện công tác của giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Cần 

kết hợp hài hòa giữa tập huấn tập trung và bồi dưỡng trực tuyến, giữa các lớp bồi 

dưỡng theo chuyên đề với sinh hoạt học thuật, tọa đàm khoa học và trao đổi kinh 

nghiệm giảng dạy. Cách tiếp cận này không chỉ giúp tiết kiệm nguồn lực, mà còn 

tạo điều kiện để giảng viên LLCT tham gia bồi dưỡng một cách thường xuyên, liên 

tục, tránh tình trạng học tập mang tính phong trào hoặc đối phó. 

Cụ thể hơn, trong quá trình tổ chức bồi dưỡng, Ban Tuyên giáo và Dân 

vận Trung ương và Bộ Giáo dục và Đào tạo có thể phối hợp chặt chẽ với Học 

viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh và các học viện, viện nghiên cứu trực 

thuộc để triển khai các chương trình bồi dưỡng chuyên sâu dành riêng cho đội 

ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Với vai trò là trung tâm quốc 

gia về đào tạo, bồi dưỡng cán bộ lãnh đạo, quản lý và nghiên cứu LLCT, Học 

viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh có lợi thế rõ nét về ĐNGV, hệ thống 

chương trình và kinh nghiệm tổ chức bồi dưỡng LLCT, qua đó bảo đảm tính 

chính thống, chuẩn mực và chiều sâu học thuật của các lớp bồi dưỡng. 

Các lớp bồi dưỡng có thể được thiết kế theo từng nhóm nội dung cụ thể, 

bao gồm bồi dưỡng về tư tưởng chính trị, cập nhật các quan điểm, chủ trương 

mới của Đảng, những nội dung cốt lõi trong Văn kiện Đại hội XIII và Dự thảo 

Văn kiện Đại hội XIV; bồi dưỡng kiến thức LLCT chuyên sâu gắn với các môn 

học cụ thể; bồi dưỡng nghiệp vụ sư phạm LLCT trong giáo dục ĐH; và bồi 

dưỡng kỹ năng giảng dạy hiện đại như tổ chức thảo luận, tranh luận khoa học, 

xử lý các vấn đề tư tưởng nhạy cảm trong SV, cũng như kỹ năng đấu tranh phản 

bác các quan điểm sai trái, thù địch trong môi trường giáo dục. Việc phân nhóm 

nội dung bồi dưỡng như vậy giúp đáp ứng tốt hơn nhu cầu đa dạng của giảng 

viên LLCT, đồng thời tránh tình trạng bồi dưỡng dàn trải, thiếu trọng tâm. 
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Về hình thức tổ chức, có thể kết hợp giữa các lớp bồi dưỡng tập trung 

ngắn hạn do Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh chủ trì với các chương 

trình bồi dưỡng trực tuyến, các lớp chuyên đề theo từng môn học hoặc nhóm 

môn LLCT. Cách làm này vừa tạo điều kiện để giảng viên LLCT trong các 

trường ĐHNCL tiếp cận trực tiếp với các chuyên gia đầu ngành về LLCT, vừa 

phù hợp với điều kiện công tác và quỹ thời gian hạn hẹp của GV. Đồng thời, 

thông qua các lớp bồi dưỡng liên kết, đội ngũ giảng viên LLCT ở khối ngoài 

công lập có điều kiện mở rộng giao lưu học thuật, trao đổi kinh nghiệm giảng 

dạy với GV các học viện, trường ĐHCL có truyền thống đào tạo LLCT. 

Việc phối hợp tổ chức bồi dưỡng với Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí 

Minh không chỉ góp phần nâng cao chất lượng nội dung và phương pháp bồi 

dưỡng, mà còn giúp thu hẹp khoảng cách về điều kiện học thuật giữa đội ngũ 

giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL với khối công lập, tạo nền tảng quan 

trọng để phát triển đội ngũ giảng viên LLCT theo hướng chuẩn hóa, đồng bộ và 

đáp ứng tốt hơn yêu cầu đổi mới giáo dục LLCT trong giai đoạn hiện nay. 

Thứ ba, xây dựng và thực hiện chế độ, chính sách đãi ngộ đặc thù đối với 

đội ngũ giảng viên lý luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập, coi 

đây là lực lượng có tính chất đặc biệt, cần được quan tâm đầu tư tương xứng. 

Giải pháp xây dựng và thực hiện chế độ, chính sách đãi ngộ đặc thù đối 

với đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL có ý nghĩa chiến lược, 

bởi nó tác động trực tiếp tới ba khâu then chốt của phát triển đội ngũ là thu hút, 

giữ chân, kích hoạt động lực phấn đấu. Đặc thù lao động của giảng viên LLCT 

không chỉ là lao động sư phạm mà còn gắn với chức năng giáo dục chính trị - tư 

tưởng, định hướng giá trị, góp phần hình thành thế giới quan, nhân sinh quan và 

bản lĩnh chính trị cho SV. Chính vì vậy, nếu cơ chế đãi ngộ chỉ dừng ở mặt 

bằng chung như các ngành giảng dạy khác thì khó phản ánh đầy đủ yêu cầu, 

trách nhiệm và áp lực nghề nghiệp của giảng viên LLCT, nhất là trong môi 

trường ĐHNCL nơi cạnh tranh nhân lực mạnh và điều kiện nguồn lực không 

đồng đều. Khi thiếu chính sách đặc thù, rủi ro thường trực là đội ngũ có xu 

hướng dịch chuyển sang các cơ sở có điều kiện tốt hơn hoặc lựa chọn các công 

việc đem lại thu nhập và cơ hội phát triển rõ rệt hơn, làm suy yếu tính ổn định 

và tính kế thừa của đội ngũ giảng viên LLCT. 

Về mặt cơ chế tác động, chính sách đãi ngộ đặc thù cần được hiểu là một 

hệ thống tổng hợp, trong đó đãi ngộ tài chính là điều kiện cần nhưng chưa đủ, 

còn đãi ngộ phi tài chính mới tạo động lực bền vững. Nếu đãi ngộ tài chính giúp 

giảm áp lực đời sống, bảo đảm mức sống ổn định để GV yên tâm công tác, thì 

đãi ngộ phi tài chính như sự ghi nhận, cơ hội học thuật, môi trường nghề 
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nghiệp, cơ hội thăng tiến và cơ chế đánh giá công bằng lại quyết định mức độ 

gắn bó và mức độ sẵn sàng đầu tư chiều sâu cho chuyên môn. Do đó, yêu cầu 

cốt lõi khi thiết kế chính sách là tạo được sự tương xứng giữa vai trò, yêu cầu 

công việc, lợi ích nghề nghiệp mà GV nhận được, qua đó chuyển đãi ngộ từ 

chức năng "bảo đảm tối thiểu" sang chức năng "tạo động lực và phát triển". 

Về nội dung cụ thể, hệ thống đãi ngộ đặc thù có thể thiết kế theo các 

nhóm chính sách có tính liên kết. Nhóm thứ nhất là các khoản phụ cấp phản ánh 

tính chất đặc thù của công việc, gồm phụ cấp nghề nghiệp và phụ cấp trách nhiệm 

theo vị trí giảng dạy LLCT, trong đó có thể tính tới mức độ tham gia công tác giáo 

dục chính trị - tư tưởng, công tác tư vấn, định hướng, xử lý tình huống tư tưởng 

cho SV. Nhóm thứ hai là chính sách hỗ trợ phát triển chuyên môn, gồm hỗ trợ học 

phí, kinh phí và thời gian cho đào tạo sau đại học, bồi dưỡng chuyên môn, bồi 

dưỡng phương pháp sư phạm, cũng như hỗ trợ công bố khoa học, tham dự hội 

thảo, tọa đàm học thuật. Nhóm thứ ba là chính sách khuyến khích NCKH và đổi 

mới giảng dạy, theo hướng gắn đãi ngộ với sản phẩm và đóng góp chuyên môn 

như giáo trình, học liệu, bài báo khoa học, đề tài nghiên cứu, cải tiến phương pháp 

giảng dạy. Nhóm thứ tư là đãi ngộ phi tài chính, gồm cơ chế tôn vinh, ghi nhận, 

khen thưởng theo thành tích, tạo cơ hội tham gia các mạng lưới học thuật, cơ chế 

quy hoạch và bổ nhiệm chức vụ quản lý chuyên môn phù hợp với năng lực. Việc 

tham khảo mô hình chính sách của các lực lượng đặc thù như quân đội, công an có 

giá trị ở khía cạnh nguyên tắc là thừa nhận tính đặc thù của nhiệm vụ và trách 

nhiệm, tuy nhiên cần điều chỉnh phù hợp với đặc điểm lao động trí tuệ và môi 

trường đại học, tránh sao chép cơ học. 

Đối với khối ĐHNCL, điểm then chốt của tính khả thi nằm ở cơ chế 

nguồn lực và cơ chế khuyến khích. Bởi nhiều trường ĐHNCL chịu áp lực tài 

chính, nên chính sách đãi ngộ đặc thù nếu chỉ đặt trách nhiệm lên nhà trường sẽ 

khó triển khai đồng đều. Vì vậy, giải pháp này cần đặt trong logic phối hợp giữa 

Nhà nước và cơ sở giáo dục theo hướng Nhà nước ban hành khung chính sách 

và cơ chế khuyến khích, còn các trường cụ thể hóa theo điều kiện thực tiễn. Cơ 

chế khuyến khích có thể thể hiện ở việc cho phép sử dụng một phần nguồn lực 

hợp pháp của nhà trường cho quỹ phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, đồng 

thời có hướng dẫn tài chính rõ ràng để tránh lúng túng trong thực hiện. Điểm 

quan trọng là chính sách phải tạo được động lực nhưng vẫn bảo đảm công bằng 

nội bộ, tránh tâm lý so sánh tiêu cực với các ngành khác trong cùng trường, do 

đó cần quy định tiêu chí hưởng và mức hưởng minh bạch, dựa trên vị trí việc 

làm và kết quả đóng góp. 
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Về lực lượng thực hiện, việc huy động Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung 

ương, Bộ Giáo dục và Đào tạo, Bộ Nội vụ, Bộ Tài chính tham gia là phù hợp vì 

chính sách đãi ngộ đặc thù liên quan trực tiếp tới chuẩn vị trí việc làm, cơ chế 

tài chính và hướng dẫn triển khai. Tuy nhiên, để chính sách đi vào thực tế, vai 

trò cụ thể hóa của thành phố Hà Nội và lãnh đạo các trường ĐHNCL là quyết 

định, bởi đây là cấp tổ chức thực hiện và kiểm soát tính công bằng trong vận 

hành. Đồng thời, tổ chức Đảng và công đoàn trong nhà trường cần tham gia 

giám sát để bảo đảm việc thực hiện đúng đối tượng, đúng tiêu chí, tránh hình 

thức hoặc thiên lệch. 

Về cách thức thực hiện, khảo sát thực trạng đời sống, thu nhập, nhu cầu 

phát triển nghề nghiệp của giảng viên LLCT là bước bắt buộc để thiết kế chính 

sách đúng vấn đề. Trên cơ sở đó, chính sách cần ban hành theo lộ trình, ưu tiên 

những nội dung tác động trực tiếp tới ổn định nghề nghiệp và động lực phát 

triển, sau đó mở rộng sang các nội dung hỗ trợ học thuật và nghiên cứu. Việc 

gắn thực hiện chính sách với tiêu chí đánh giá, sử dụng và phát triển đội ngũ 

giúp tránh tình trạng đãi ngộ trở thành cấp phát bình quân, đồng thời tạo ra cơ 

chế khuyến khích GV nâng cao trình độ và đóng góp chuyên môn một cách 

thực chất. Điểm cần nhấn mạnh là tính công khai, minh bạch và ổn định của 

chính sách, vì chỉ khi GV tin tưởng vào sự bền vững của đãi ngộ thì mới hình 

thành sự gắn bó lâu dài. 

Báo cáo kết quả khảo sát việc triển khai thực hiện Kết luận số 94-KL/TW 

do Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung ương chủ trì đã kiến nghị rõ trách nhiệm 

của từng chủ thể trong việc xây dựng và thực hiện chính sách đãi ngộ đặc thù, 

coi đây là một trong những giải pháp mang tính đột phá để nâng cao chất lượng 

giáo dục LLCT trong giai đoạn mới. 

Đối với Bộ Chính trị, Ban Bí thư và các cơ quan Trung ương, Ban Tuyên 

giáo và Dân vận Trung ương kiến nghị cần nghiên cứu ban hành các chủ 

trương, chính sách ở tầm chiến lược, xác định giảng viên LLCT là một lực 

lượng lao động đặc biệt, từ đó xây dựng các cơ chế đãi ngộ vượt trội, tương tự 

như đối với một số lực lượng đặc thù khác. Các chính sách này không chỉ dừng 

ở thu nhập mà cần bao gồm phụ cấp nghề nghiệp, phụ cấp trách nhiệm chính trị, 

chế độ khuyến khích NCKH, cơ chế hỗ trợ đào tạo, bồi dưỡng và thăng tiến 

nghề nghiệp phù hợp với đặc thù giảng dạy LLCT. 

Đối với Bộ Giáo dục và Đào tạo, Bộ Nội vụ, Bộ Tài chính, Ban Tuyên giáo 

và Dân vận Trung ương đề nghị cụ thể hóa các chủ trương nêu trên thành quy 

định, hướng dẫn thực hiện thống nhất, đặc biệt là rà soát, điều chỉnh các tiêu 

chuẩn, chế độ liên quan đến tuyển dụng, sử dụng, đánh giá và đãi ngộ giảng viên 
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LLCT. Trong đó, cần nghiên cứu xây dựng cơ chế tiền lương, phụ cấp và chế độ 

khuyến khích riêng đối với giảng viên LLCT, bảo đảm sự tương xứng giữa yêu 

cầu chính trị, khối lượng công việc và quyền lợi được hưởng, đồng thời tạo điều 

kiện thuận lợi để giảng viên đầu tư cho nghiên cứu và phát triển học thuật. 

Đối với các địa phương và cơ quan quản lý giáo dục, Ban Tuyên giáo và 

Dân vận Trung ương kiến nghị tăng cường vai trò chỉ đạo, giám sát việc thực 

hiện chính sách đãi ngộ đối với giảng viên LLCT, đồng thời bố trí nguồn lực hỗ 

trợ phù hợp, nhất là đối với các cơ sở giáo dục ngoài công lập gặp nhiều khó 

khăn về tài chính. Việc này nhằm hạn chế tình trạng chênh lệch quá lớn về điều 

kiện đãi ngộ giữa các loại hình cơ sở giáo dục, góp phần ổn định đội ngũ giảng 

viên LLCT trên địa bàn. 

Đối với các trường ĐHNCL, cần chủ động cụ thể hóa các chính sách đãi 

ngộ đặc thù theo hướng linh hoạt, phù hợp với điều kiện thực tiễn của từng 

trường, trên cơ sở tận dụng cơ chế tự chủ. Ban Tuyên giáo và Dân vận Trung 

ương nhấn mạnh vai trò của các trường trong việc xây dựng môi trường làm 

việc tôn trọng giá trị nghề nghiệp của giảng viên LLCT, kết hợp hài hòa giữa 

đãi ngộ tài chính và đãi ngộ phi tài chính như ghi nhận học thuật, tạo cơ hội 

tham gia các chương trình bồi dưỡng, hội thảo khoa học, cũng như bảo đảm vị 

thế của giảng viên LLCT trong cơ cấu tổ chức nhà trường. 

Từ các kiến nghị nêu trên có thể thấy, việc xây dựng và thực hiện chế độ, 

chính sách đãi ngộ đặc thù đối với đội ngũ giảng viên LLCT không chỉ là yêu 

cầu nội tại của các trường ĐHNCL, mà còn là định hướng lớn đã được Ban 

Tuyên giáo và Dân vận Trung ương đặt ra trong quá trình tổng kết Kết luận số 

94-KL/TW. Việc triển khai đồng bộ các chính sách này sẽ góp phần tạo nền 

tảng ổn định về tâm lý nghề nghiệp, nâng cao động lực cống hiến và gắn bó lâu 

dài của giảng viên LLCT, từ đó nâng cao chất lượng giáo dục chính trị - tư 

tưởng trong các trường ĐHNCL, đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục ĐH và định 

hướng phát triển con người Việt Nam trong giai đoạn mới. 

Về ý nghĩa, chính sách đãi ngộ đặc thù không chỉ cải thiện điều kiện sống 

và điều kiện làm việc, mà còn có tác dụng khẳng định vị thế xã hội và giá trị 

nghề nghiệp của giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Khi đãi ngộ được 

thiết kế đúng và thực hiện ổn định, đội ngũ có xu hướng yên tâm công tác, giảm 

dịch chuyển, tăng đầu tư chiều sâu vào chuyên môn và đổi mới giảng dạy. Về 

lâu dài, điều này góp phần nâng cao chất lượng giáo dục chính trị - tư tưởng 

trong các trường ĐHNCL và đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục ĐH trong giai 

đoạn hiện nay. 
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Tiểu kết chƣơng 4 

Trong nội dung chương 4, luận án bước đầu xác định một số quan điểm 

và đề xuất hệ thống giải pháp nhằm phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong 

các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội trong bối cảnh phát triển 

mới của đất nước. Quan điểm xuyên suốt là phải quán triệt yêu cầu đổi mới căn 

bản, toàn diện giáo dục và đào tạo, trong đó phát triển đội ngũ giảng viên LLCT 

là nhiệm vụ vừa cấp thiết, vừa mang tính chiến lược lâu dài, gắn với mục tiêu 

nâng cao chất lượng giáo dục LLCT, bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng và yêu 

cầu hội nhập giáo dục ĐH. Các quan điểm phát triển được xác lập theo hướng 

toàn diện, nhấn mạnh mối quan hệ giữa đổi mới giáo dục LLCT với xây dựng 

ĐNGV; giữa số lượng, chất lượng và cơ cấu, lấy chất lượng làm trung tâm; 

đồng thời bảo đảm sự lãnh đạo của Đảng, quản lý của Nhà nước và phát huy vai 

trò chủ động của các trường ĐHNCL. Để thực hiện những quan điểm chỉ đạo, 

luận án đề xuất hệ thống giải pháp cơ bản, bao gồm các giải pháp đối với chủ 

thể, nội dung, phương thức phát triển và các điều kiện bảo đảm. Các giải pháp 

tập trung vào tăng cường vai trò lãnh đạo, quản lý; phát huy tính chủ động của 

GV; bảo đảm số lượng hợp lý, nâng cao chất lượng, hoàn thiện cơ cấu đội ngũ; 

đổi mới công tác quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đánh giá, đào tạo, bồi dưỡng; 

xây dựng môi trường làm việc và hoàn thiện chính sách đãi ngộ phù hợp với 

đặc thù các trường ĐHNCL. Các giải pháp được đề xuất có mối quan hệ chặt 

chẽ, bổ sung cho nhau, nhằm tạo sức mạnh tổng hợp trong phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT. Việc triển khai đồng bộ các giải pháp sẽ góp phần khắc phục 

những hạn chế đã được chỉ ra ở Chương 3, từng bước xây dựng đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội có bản lĩnh 

chính trị vững vàng, trình độ chuyên môn cao, cơ cấu hợp lý và động lực nghề 

nghiệp bền vững. Quá triệt đầy đủ quan điểm, thực hiện tốt những giải pháp nêu 

trên góp phần phát triển đúng hướng và mạnh mẽ đội ngũ giảng viên LLCT nói 

chung và trong các trường ĐHNCL nói riêng, đáp ứng yêu cầu phát triển nguồn 

nhân lực chất lượng cao, đáp ứng yêu cầu phát triển đât nước gtrong kỷ nguyên 

mới-kỷ nguyên vươn mình của dân tộc Việt Nam.  
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KẾT LUẬN 

Trong bối cảnh đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo, đẩy mạnh 

hội nhập quốc tế và yêu cầu ngày càng cao đối với công tác bảo vệ nền tảng tư 

tưởng của Đảng, việc phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường 

ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội đặt ra như một yêu cầu vừa cấp thiết, 

vừa mang tính chiến lược lâu dài. Đây không chỉ là vấn đề nội tại của các cơ sở 

giáo dục ĐHNCL mà còn là bộ phận quan trọng trong tổng thể nhiệm vụ nâng 

cao chất lượng giáo dục LLCT, xây dựng con người Việt Nam phát triển toàn 

diện và bảo đảm sự ổn định chính trị - xã hội trong tình hình mới. 

Trên cơ sở kế thừa có chọn lọc các công trình nghiên cứu trong và ngoài 

nước, luận án đã hệ thống hóa và làm rõ những vấn đề lý luận cơ bản về phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL. Luận án đã làm sáng 

tỏ quan niệm, vai trò và đặc điểm của đội ngũ giảng viên LLCT trong loại hình 

trường ngoài công lập; xác định rõ các chủ thể tham gia phát triển đội ngũ; làm 

rõ mục tiêu, nội dung, phương thức và các điều kiện bảo đảm cho phát triển đội 

ngũ trong mối quan hệ chặt chẽ với yêu cầu đổi mới giáo dục ĐH và nhiệm vụ 

bảo vệ nền tảng tư tưởng của Đảng. Qua đó, luận án khẳng định phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT là một quá trình có tính hệ thống, liên tục, cần được triển 

khai đồng bộ trên cả ba phương diện số lượng, chất lượng và cơ cấu, trong đó 

chất lượng giữ vai trò then chốt. 

Thông qua khảo sát thực tiễn tại một số trường ĐHNCL trên địa bàn 

thành phố Hà Nội, luận án đã cung cấp bức tranh tương đối toàn diện về thực 

trạng phát triển đội ngũ giảng viên LLCT hiện nay. Kết quả nghiên cứu cho 

thấy, bên cạnh những kết quả đạt được như đội ngũ từng bước được chuẩn 

hóa, trình độ đào tạo tương đối cao, phẩm chất chính trị và đạo đức nghề 

nghiệp cơ bản được giữ vững, phương thức phát triển đội ngũ từng bước 

được quan tâm, vẫn còn tồn tại nhiều hạn chế. Đó là tình trạng thiếu hụt về 

số lượng, chất lượng chưa đồng đều giữa các trường, cơ cấu đội ngũ chưa 

hợp lý, dấu hiệu già hóa và thiếu lực lượng kế cận; phương thức quản lý, sử 

dụng và đánh giá còn mang tính ngắn hạn; điều kiện bảo đảm, môi trường 

làm việc và chính sách đãi ngộ chưa thực sự tạo được động lực để GV yên 

tâm gắn bó và phát triển lâu dài. Luận án đã phân tích rõ các nguyên nhân 

của thực trạng này, trong đó nổi bật là nhận thức chưa đầy đủ về vị trí, vai trò 

của giáo dục LLCT; đặc điểm cơ chế quản lý, nguồn lực tài chính và vị thế 

xã hội của các trường ĐHNCL; cùng những tác động từ bối cảnh kinh tế thị 

trường, hội nhập quốc tế và cách mạng công nghiệp 4.0. 
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Trên cơ sở phân tích lý luận và thực tiễn, luận án đã đề xuất một hệ thống 

giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên LLCT mang tính toàn diện, đồng bộ và 

khả thi. Hệ thống giải pháp bao quát các nhóm giải pháp chung đối với chủ thể, 

nội dung, phương thức phát triển và các điều kiện bảo đảm; đồng thời có nhóm 

giải pháp đặc thù được xây dựng xuất phát từ đặc điểm của giáo dục LLCT và 

điều kiện vận hành của các trường ĐHNCL trên địa bàn thành phố Hà Nội. Các 

giải pháp này tập trung vào nâng cao nhận thức và trách nhiệm của các chủ thể; 

đổi mới nội dung, phương thức đào tạo, bồi dưỡng; hoàn thiện công tác quy 

hoạch, tuyển dụng, sử dụng và đánh giá GV; cải thiện môi trường làm việc, môi 

trường văn hóa - học thuật và chính sách đãi ngộ; gắn phát triển đội ngũ với 

hoạt động NCKH và thực tiễn; đồng thời bổ sung những giải pháp đặc thù nhằm 

khắc phục những hạn chế riêng có của các trường ĐHNCL. Việc triển khai 

đồng bộ các nhóm giải pháp chung và giải pháp đặc thù này sẽ góp phần xây 

dựng đội ngũ giảng viên LLCT đủ về số lượng, vững về chất lượng, hợp lý về 

cơ cấu và có động lực nghề nghiệp bền vững, đáp ứng yêu cầu nâng cao chất 

lượng giáo dục ĐH trong giai đoạn hiện nay. 

Những kết quả nghiên cứu của luận án có ý nghĩa lý luận và thực tiễn rõ 

rệt. Về mặt lý luận, luận án góp phần bổ sung, làm sâu sắc thêm hệ thống lý luận 

về phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong điều kiện kinh tế thị trường định 

hướng xã hội chủ nghĩa và hội nhập quốc tế, đặc biệt trong loại hình trường 

ĐHNCL. Về mặt thực tiễn, các kết luận và giải pháp của luận án có thể được sử 

dụng làm tài liệu tham khảo cho các cơ quan quản lý giáo dục, các trường 

ĐHNCL và ĐNGV trong quá trình hoạch định và tổ chức thực hiện các chính 

sách, giải pháp phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, góp phần nâng cao chất 

lượng giáo dục ĐH và bảo vệ vững chắc nền tảng tư tưởng của Đảng trong tình 

hình mới. 
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PHỤ LỤC 

Phụ lục 1 

HỌC VIỆN CHÍNH TRỊ QUỐC GIA HỒ CHÍ MINH 

HỌC VIỆN BÁO CHÍ VÀ TUYÊN TRUYỀN 

Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam 

Độc lập - Tự do - Hạnh phúc 

 

BẢNG KHẢO SÁT 

THỰC TRẠNG ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ VÀ 

THỰC TRẠNG CÔNG TÁC PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN LÝ 

LUẬN CHÍNH TRỊ CÁC TRƢỜNG ĐẠI HỌC NGOÀI CÔNG LẬP TRÊN 

ĐỊA BÀN THÀNH PHỐ HÀ NỘI 

(Dành cho Cán bộ quản lý và Giảng viên) 

Để có những thông tin về thực trạng đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

và công tác phát triển đội ngũ giảng viên lý luận chính trị (LLCT) các trường 

đại học ngoài công lập trên địa bàn TPHN nhằm đề xuất các giải pháp phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT, xin ông/bà vui lòng cho biết ý kiến bằng cách đánh 

dấu X vào ô/cột lựa chọn hoặc viết thêm vào những phần để trống. Những 

thông tin ông/bà cung cấp sẽ vô cùng hữu ích cho chúng tôi trong quá trình 

nghiên cứu. 

Xin trân trọng cảm ơn! 

I. THÔNG TIN CÁ NHÂN 

1. Giới tính:  

a.  Nam     b.   Nữ 

2. Học vị:   

a.   Tiến sĩ  b.  Thạc sỹ  c.  Cử nhân  

3. Thâm niên công tác: 

a.  Dưới 5 năm   b. Từ 5 - 15 năm    c. Từ 16 - 25 năm    d.  trên 25 năm 

4. Vị trí công tác: 

a.  Giảng viên   b.   Cán bộ quản lý 

5. Ông/bà đang theo học tại Trường đại học nào (đánh dấu x vào ô phù hợp): 

a.  Đại học dân lập Phương Đông      b.  Đại học Nguyễn Trãi   

c.  Đại học Thăng Long    d.  Đại học Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội 

e.  Đại học Đại Nam                f.  Đại học Công nghệ Đông Á 

g.  Đại học Phenika (Đại học Thành Tây) 
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II. NỘI DUNG 

1. Thực trạng hoạt động của các chủ thể phát triển đội ngũ giảng viên lý 

luận chính trị trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà 

Nội như thế nào? 

T

T 
Hoạt động của các chủ thể 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Sự lãnh đạo, chỉ đạo của Đảng 

1

1 

Các nghị quyết, chỉ thị của Đảng về phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT được ban hành phù 

hợp, kịp thời. 
 

     

2 

Ban Tuyên giáo các cấp thực hiện hiệu quả công 

tác chỉ đạo, kiểm tra, giám sát về phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT. 

     

3 

Cấp ủy Đảng tại các trường ĐHNCL phát huy 

tốt vai trò trong việc cụ thể hóa chủ trương của 

Trung ương. 

     

Sự quản lý của nhà nƣớc 

4 

Chính phủ và Bộ Giáo dục và Đào tạo ban hành 

đầy đủ các chính sách phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT. 

     

5 

Bộ Giáo dục và Đào tạo thực hiện tốt công tác 

quản lý về chương trình đào tạo, tiêu chuẩn 

giảng viên, tuyển dụng và bồi dưỡng. 

     

6 

UBND TP. Hà Nội và Sở GD&ĐT có hỗ trợ 

thiết thực (cơ sở vật chất, tài chính, đào tạo) cho 

các trường ĐHNCL. 

     

Nhận thức và hoạt động của chủ sở hữu và lãnh đạo các trƣờng 

7 

Lãnh đạo nhà trường nhận thức đúng đắn về tầm 

quan trọng của công tác phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT. 

     

8 

Ban giám hiệu và chủ sở hữu trường có ý thức, 

trách nhiệm cao trong việc xây dựng đội ngũ 

giảng viên LLCT. 

     

9 
Nhà trường có sự đầu tư (nguồn lực, cơ sở vật 

chất, hỗ trợ chuyên môn) cho phát triển đội ngũ 
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giảng viên LLCT. 

Nhận thức và hoạt động của bản thân đội ngũ giảng viên LLCT 

10 

ĐNGV LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ nhận thức đúng 

đắn về tầm quan trọng của công tác phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT. 

     

11 
Giảng viên LLCT chủ động học tập, bồi dưỡng 

và rèn luyện để nâng cao năng lực. 
     

12 

Giảng viên LLCT chủ động đổi mới phương 

pháp giảng dạy, cập nhật tri thức thực tiễn và 

tham gia nghiên cứu khoa học. 

     

2. Theo ông/bà, những Phẩm chất chính trị cụ thể sau đây của đội ngũ giảng 

viên LLCT nơi ông/bà đang công tác hiện nay thuộc mức độ nào? 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Phẩm chất chính trị 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1

1 

Tin tưởng, thực hiện tốt đường lối đổi mới 

của Đảng 
     

2 

Chấp hành nghiêm đường lối, chủ trương, chính 

sách của Đảng, pháp luật của Nhà nước, thi 

hành nhiệm vụ theo đúng quy định của pháp 

luật; không ngừng học tập, nâng cao trình độ lý 

luận chính trị để vận dụng vào hoạt động giảng 

dạy, giáo dục và đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ 

được giao 

     

3 

Có ý thức tổ chức kỷ luật, chấp hành nghiêm sự 

điều động, phân công của tổ chức, có ý thức tập 

thể, phấn đấu vì lợi ích chung 

     

4 
Gương mẫu thực hiện nghĩa vụ công dân, tích 

cực tham gia các hoạt động chính trị, xã hội 
     

3. Theo ông/bà, những Phẩm chất đạo đức nghề nghiệp cụ thể sau đây của đội 

ngũ giảng viên LLCT nơi ông/bà đang công tác hiện nay thuộc mức độ nào? 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Phẩm chất đạo đức nghề nghiệp 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1 Tâm huyết với nghề nghiệp, có ý thức giữ gìn      
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danh dự, lương tâm nhà giáo 

2 
Có tinh thần đoàn kết, thương yêu, giúp đỡ đồng 

nghiệp trong cuộc sống và trong công tác 
     

3 

Có lòng nhân ái, bao dung, độ lượng, đối xử hoà 

nhã với người học, đồng nghiệp; sẵn sàng giúp 

đỡ, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính 

đáng của người học, đồng nghiệp và cộng đồng 

     

4 

Tận tụy với công việc; thực hiện đúng điều lệ, 

quy chế, nội quy của đơn vị, nhà trường, của 

ngành 

     

5 

Công bằng trong giảng dạy và giáo dục; đánh 

giá đúng năng lực thực chất của người học; thực 

hành tiết kiệm, chống bệnh thành tích, chống 

tham nhũng, lãng phí 

     

6 
Thực hiện phê bình và tự phê bình thường 

xuyên, nghiêm túc 
     

7 

Thường xuyên học tập nâng cao trình độ chuyên 

môn nghiệp vụ, ngoại ngữ, công nghệ thông tin 

để hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao 

     

4. Xin ông/bà cho ý kiến đánh giá về Trình độ chuyên môn của đội ngũ giảng 

viên LLCT nơi ông/bà đang công tác theo các mức độ sau: 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Trình độ chuyên môn 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Kiến thức chung 

1 
Có sự hiểu biết sâu rộng về tự nhiên, xã hội, lịch sử, 

văn hóa, xã hội trên thế giới 

     

2 
Nắm bắt tình hình phát triển của đất nước, của địa 

phương nơi sinh sống 

     

3 
Vận dụng kiến thức chung trong đào tạo, NCKH và 

giải quyết các vấn đề thực tiễn giáo dục 

     

Kiến thức chuyên ngành 

1 
Có kiến thức chuyên sâu về chuyên ngành và môn 

học đang giảng dạy 

     

2 Vận dụng kiến thức liên môn, liên ngành trong đào      
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tạo và nghiên cứu khoa học 

3 

Vận dụng tri thức thực tiễn giáo dục trong nước, 

quốc tế vào hoạt động đào tạo và nghiên cứu khoa 

học 

     

Kiến thức về chương trình đào tạo 

1 
Nắm được một cách toàn diện và hệ thống vị trí của 

từng học phần trong tổng thể chương trình học 

     

2 
Nắm được tính liên thông, gắn kết giữa các môn 

học, điều kiện ràng buộc giữa các học phần 

     

5. Xin ông/bà cho ý kiến đánh giá về Kỹ năng sư phạm của đội ngũ giảng viên 

LLCT nơi ông/bà đang công tác theo các mức độ sau: 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Kỹ năng sƣ phạm 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1 

Thiết kế bài giảng phù hợp với chuẩn đầu ra của 

môn học, chuẩn đầu ra của chương trình đào 

tạo; dự kiến được các hình thức tổ chức thực 

hiện 

     

2 
Vận dụng, phối hợp các hình thức tổ chức, 

phương pháp dạy học hiệu quả 
     

3 

Vận dụng các phương pháp, biện pháp, kỹ thuật 

dạy học để quản lý, tích cực hóa hoạt động học 

tập của người học 

     

4 

Sử dụng các phương tiện dạy học hiện đại phù 

hợp với mục tiêu, nội dung, phương pháp dạy 

học 

     

5 

Rèn luyện kỹ năng nghề nghiệp cho người học 

trong các hoạt động dạy học, thực hành, thực tế 

môn học, nghiên cứu khoa học, thực tập sư 

phạm, thực tập tốt nghiệp 

     

6 

Xây dựng kế hoạch dạy học toàn khóa và kế 

hoạch môn học bám sát chuẩn đầu ra, phù hợp 

với sứ mạng và tầm nhìn của nhà trường 
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6. Xin ông/bà cho ý kiến đánh giá về Năng lực nghiên cứu khoa học và hướng 

dẫn nghiên cứu khoa học của đội ngũ giảng viên LLCT nơi ông/bà đang công 

tác theo các mức độ sau: 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Năng lực NCKH và hƣớng dẫn NCKH 

Các mức độ 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Năng lực nghiên cứu khoa học 

1 Phát hiện vấn đề nghiên cứu      

2 Lập kế hoạch NCKH      

3 
Tham gia thực hiện các chương trình, đề án, đề 

tài NCKH  
     

4 Trình bày kết quả nghiên cứu      

5 
Phân tích, tổng hợp, đánh giá kết quả nghiên 

cứu 
     

6 
Sử dụng các phương pháp, phương tiện nghiên 

cứu 
     

7 

Công bố kết quả nghiên cứu trên tạp chí khoa 

học trong và ngoài nước; viết chuyên đề, báo 

cáo khoa học, tham luận tại các hội nghị, hội 

thảo khoa học. 

     

8 
Chủ trì hoặc phối hợp tổ chức các seminar; hội 

thảo chuyên đề trong lĩnh vực chuyên môn 
     

9 

Biên soạn đề cương bài giảng, tài liệu hướng 

dẫn học tập; tham gia biên soạn giáo trình, sách 

tham khảo 

     

10 
Tìm hiểu các quy định về sở hữu trí tuệ và 

thương mại hóa kết quả nghiên cứu 
     

11 
Thực hiện chuyển giao, thương mại hóa kết quả 

NCKH và CN  
     

12 
Thực hiện đánh giá đề tài NCKH, khóa luận tốt 

nghiệp, giáo trình, tài liệu tham khảo 
     

13 
Tham gia các hoạt động về hợp tác quốc tế 

trong NCKH và CN 
     

Năng lực hướng dẫn nghiên cứu khoa học 
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T

T 
Năng lực NCKH và hƣớng dẫn NCKH 

Các mức độ 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1 
Hướng dẫn người học xác định đề tài NCKH và 

thực hiện hoạt động nghiên cứu 
     

2 
Thực hiện hoạt động thúc đẩy người học tham 

gia NCKH 
     

7. Xin ông/bà cho ý kiến đánh giá về Năng lực phát triển và thực hiện chương 

trình đào tạo của đội ngũ giảng viên LLCT nơi ông/bà đang công tác theo các 

mức độ sau: 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 

Năng lực phát triển và 

thực hiện chƣơng trình đào tạo 

Các mức độ 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1 
Thiết lập được hệ thống mục tiêu môn học theo 

các cấp độ năng lực 
     

2 
Phối hợp với các đồng nghiệp tiếp nhận ý kiến 

của nhà tuyển dụng, cựu SV, các bên liên quan 
     

3 
Xây dựng chuẩn đầu ra của chương trình đào 

tạo/ bồi dưỡng; chuẩn đầu ra môn học 
     

4 

Tham khảo chương trình của cơ sở đào tạo 

trong và ngoài nước để phát triển chương trình 

đào tạo chuyên ngành 

     

5 
Thiết kế các module kiến thức và tổ hợp môn 

học đáp ứng chuẩn đầu ra 
     

6 
Thiết kế và tổ chức thực hiện đề cương môn học 

phù hợp với chuẩn đầu ra 
     

7 

Đánh giá chương trình đào tạo chuyên ngành và 

sử dụng kết quả đánh giá để phát triển chương 

trình 

     

8. Xin ông/bà cho ý kiến đánh giá về Năng lực ngoại ngữ của đội ngũ giảng 

viên LLCT nơi ông/bà đang công tác: 

a.  Đại học và sau đại học      b.  Nghiên cứu tài liệu 

c.  Dịch tài liệu              d.  Dạy chuyên môn bằng ngoại ngữ 

e.  Giao tiếp thông thường     f.  Ngoại ngữ kém 

9. Xin ông/bà cho ý kiến đánh giá về Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin 

của đội ngũ giảng viên LLCT nơi ông/bà đang công tác theo các mức độ sau: 
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Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin 

Các mức độ 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1 

Sử dụng thành thạo các thiết bị và phần mềm cơ 

bản (máy tính, trình chiếu, Word, Excel, 

PowerPoint…). 

     

2 
Thiết kế và tổ chức được các bài giảng điện tử, 

học liệu số phục vụ giảng dạy. 
     

3 
Sử dụng thành thạo các nền tảng dạy học trực 

tuyến (Zoom, Google Meet, LMS, Moodle…). 
     

4 

Khả năng tìm kiếm, phân tích, chọn lọc và lưu 

trữ thông tin trên Internet phục vụ giảng dạy và 

nghiên cứu. 

     

5 

Sử dụng các phần mềm phân tích dữ liệu và 

công cụ quản lý tài liệu nghiên cứu (SPSS, 

Endnote, Zotero…). 

     

6 

Ứng dụng các công cụ công nghệ mới (AI, 

VR/AR, Quizizz, Kahoot…) để tăng tính tương 

tác trong dạy học. 

     

 

10. Nhìn chung, theo ông/bà thì đội ngũ giảng viên LLCT nơi ông/bà đang công 

tác hiện nay có những Thế mạnh và Hạn chế nào cơ bản nhất? 

- Những thế mạnh:  

------------------------------------------------------------------------------------------------ 

- Những hạn chế:   

------------------------------------------------------------------------------------------------ 

11. Để xây dựng và phát triển đội ngũ giảng viên LLCT các trường đại học ngoài 

công lập trên địa bàn TPHN đáp ứng tiêu chuẩn, nhiệm vụ và yêu cầu đào tạo nguồn 

nhân lực trong khu vực hiện nay, theo ông/bà cần tiến hành những giải pháp chủ yếu 

nào? 

------------------------------------------------------------------------------------------------ 

12. Để phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, theo ông/bà, đội ngũ giảng viên 

LLCT trong trường hiện nay cần đáp ứng những Yêu cầu gì về phẩm chất và 

năng lực? 

Yêu cầu đối với ĐNGV  
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1. Phẩm chất chính trị  

2. Phẩm chất đạo đức nghề nghiệp  

3. Trình độ chuyên môn  

4. Kỹ năng sư phạm  

5. Năng lực NCKH và hướng dẫn NCKH  

6. Năng lực phát triển, thực hiện chương trình đào tạo  

7. Ngoại ngữ   

8. Công nghệ thông tin  

Những yêu cầu khác: 

---------------------------------------------------------------------------------------------- 

13. Công tác quy hoạch đội ngũ giảng viên LLCT tại nhà trường ông/bà được 

thực hiện như thế nào? 

Quy ước:   

(1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;  ( 4) Cần thiết;  (5) Rất 

cần thiết 

(1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;   (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Nội dung 

Không  

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

1. Xác định căn cứ 

pháp lý để quy 

hoạch phát triển 

đội ngũ giảng viên 

LLCT 

 

     

     

2. Phân tích thực 

trạng đội ngũ 

giảng viên LLCT 

(số lượng, chất 

lượng, cơ cấu, mặt 

mạnh, mặt yếu, 

nguyên nhân…) 

 

     

     

3. Xác định mục 

tiêu phát triển đội 

ngũ giảng viên 
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LLCT 

4. Xây dựng các 

giải pháp phát triển 

đội ngũ giảng viên 

LLCT  

 

     

     

5. Huy động các 

nguồn lực phát 

triển đội ngũ giảng 

viên LLCT 

 

     

     

6. Tổ chức thực 

hiện kế hoạch  

 
     

     

7. Đánh giá, điều 

chỉnh việc thực 

hiện kế hoạch 

 

     

     

 

14. Công tác tuyển dụng đội ngũ giảng viên LLCT tại nhà trường ông/bà được thực hiện 

như thế nào? 

Quy ước:   

 (1) Không hợp lý;  (2) Ít hợp lý;  (3) Bình thường; (4) Hợp lý; (5) Rất hợp lý 

 (1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;    (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Mức độ 

 

Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ hợp lý Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

1. Lập kế hoạch tuyển 

dụng giảng viên LLCT 

 
     

     

2. Xây dựng chuẩn 

trong tuyển dụng đội 

ngũ giảng viên LLCT 

(tập trung vào chuẩn 

năng lực) 

 

     

     

3. Xây dựng quy trình 

tuyển dụng giảng viên 

LLCT 

 

     

     

4. Sử dụng phương thức 

thi tuyển hợp lý, công 
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khai 

5. Tổ chức, chỉ đạo 

tuyển dụng theo kế 

hoạch 

 
     

     

6. Kiểm tra, đánh giá 

công tác tuyển dụng 

giảng viên LLCT 

 
     

     

7. Ý kiến khác (ghi rõ) 

------------------------ 

------------------------ 

 

     

     

15. Công tác sử dụng đội ngũ giảng viên LLCT tại nhà trường ông/bà được thực hiện 

như thế nào? 

Quy ước:   

 (1) Không hợp lý;  (2) Ít hợp lý;  (3) Bình thường; (4) Hợp lý; (5) Rất hợp lý 

 (1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;    (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Mức độ 

 

Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ hợp lý  Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

1. Xây dựng và ban 

hành quy định về 

phân công, bố trí đội 

ngũ giảng viên LLCT 

 

     

     

2. Bố trí sử dụng đội 

ngũ giảng viên LLCT 

đúng chuyên ngành 

đào tạo 

 

     

     

3. Rà soát việc bố trí, 

sử dụng đội ngũ 

giảng viên LLCT 

hiện có 

 

     

     

4. Luân chuyển, bổ 

nhiệm đội ngũ giảng 

viên LLCT 

 

     

     

5. Đổi mới cơ chế 

quản lý sử dụng đội 
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ngũ giảng viên LLCT 

6. Định kỳ đánh giá 

việc sử dụng đội ngũ 

giảng viên LLCT 

 

     

     

Ý kiến khác (ghi rõ) 

--------------------- 

--------------------- 

 

     

     

16. Công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên LLCT trongnhà trường 

ông/bà được thực hiện như thế nào?  

Quy ước:   

(1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;  ( 4) Cần thiết;  (5) Rất 

cần thiết 

(1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;   (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Mức độ 

 

Nội dung 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

1. Xác định nhu cầu đào 

tạo, bồi dưỡng 

 
     

     

2. Chỉ đạo xây dựng nội 

dung đào tạo, bồi dưỡng  

 
     

     

3. Xác định lựa chọn các 

phương pháp và hình thức 

đào tạo, bồi dưỡng 

 

     

     

4. Xác định nguồn lực cần 

thiết cho công tác đào tạo, 

bồi dưỡng 

 

     

     

5. Phân công và quy định 

rõ ràng về nhiệm vụ, 

quyền hạn của từng tổ 

chức, cá nhân. 

 

     

     

6. Đổi mới chế độ, chính 

sách khen thưởng, đãi ngộ 

đối với giảng viên LLCT 

sau đào tạo, bồi dưỡng 

 

     

     

7. Xác lập cơ chế phối 

hợp giữa các tổ chức, cá 

nhân. 

 
     

     

8. Định kỳ đánh giá công 

tác đào tạo, bồi dưỡng đội 

ngũ giảng viên LLCT  
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17. Ông/bà cho biết việc Đánh giá đội ngũ giảng viên LLCT trong nhà trường 

ông/ bà được thực hiện như thế nào? 

Quy ước:   

(1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;  ( 4) Cần thiết;  (5) Rất 

cần thiết 

(1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;   (4’) Khá;     (5’) Tốt 

 

 

Nội dung 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

1. Xây dựng hệ thống 

tiêu chí ĐG theo các 

tiêu chuẩn năng lực 

của đội ngũ giảng 

viên LLCT 

 

     

     

2. Xây dựng quy 

trình ĐG 

 
     

     

3. Tổ chức thực hiện 

quy trình ĐG 

 
     

     

4. Sử dụng các cách 

ĐG, hình thức ĐG 

khả thi, hợp lý 

 

     

     

5. Sử dụng kết quả 

ĐG trong phân loại, 

sắp xếp, sử dụng 

giảng viên LLCT 

 

     

     

Ý kiến khác (ghi rõ) 

------------------------- 

------------------------- 

------------------------- 

 

     

     

 

18. Theo ông/ bà, văn hoá tổ chức và môi trường văn hoá - học thuật có tạo 

động lực phát triển đội ngũ giảng viên LLCT trong nhà trường ông/ bà không, 

được thực hiện như thế nào? 

Quy ước:   

(1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;  ( 4) Cần thiết;  (5) Rất 

cần thiết 

(1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;   (4’) Khá;     (5’) Tốt 
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Mức độ 

 

 Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

1. Tạo điều kiện 

học tập, bồi 

dưỡng chuyên 

môn 

 

     

     

3. Văn hóa tổ 

chức đoàn kết, 

hợp tác, công 

bằng 

 

     

     

5. Sự quan tâm 

lãnh đạo chân 

thành, thực chất, 

kịp thời 

 

     

     

5. Tạo động lực 

làm việc nhiệt 

huyết, hăng say 

 

     

     

 

19. Theo ông/ bà, việc thực hiện, chế độ, chính sách cho đội ngũ giảng viên 

LLCT trong nhà trường ông/ bà được thực hiện như thế nào? 

Quy ước:   

(1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;  ( 4) Cần thiết;  (5) Rất 

cần thiết 

(1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;   (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Mức độ 

 

 Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

1. Tạo hành lang 

pháp lý vững 

chắc đảm bảo 

quyền lợi giảng 

viên 
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Mức độ 

 

 Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

2. Đãi ngộ tài 

chính hợp lý, 

cạnh tranh, hấp 

dẫn 

 

     

     

3. Đãi ngộ phi tài 

chính phù hợp, 

công bằng, khích 

lệ 

 

     

     

4. Chính sách 

minh bạch, công 

khai, đáng tin cậy 

 

     

     

5. Đáp ứng nhu 

cầu vật chất - tinh 

thần thiết thực, 

toàn diện 

 

     

     

 

20. Theo ông/ bà, việc thực hiện đảm bảo điều kiện vật chất của nhà trường 

ông/ bà được thực hiện như thế nào? 

Quy ước:   

(1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;  ( 4) Cần thiết;  (5) Rất 

cần thiết 

(1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;   (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Mức độ 

 

 Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

1. Bảo đảm 

phòng học đạt 

chuẩn, không 

gian lớp học phù 

hợp phục vụ 
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Mức độ 

 

 Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

giảng dạy các 

môn lý luận chính 

trị 

2. Trang bị đầy 

đủ phương tiện, 

thiết bị dạy học 

(máy chiếu, âm 

thanh, bảng, 

internet) phục vụ 

giảng dạy LLCT 

 

     

     

3. Bảo đảm hạ 

tầng công nghệ 

thông tin phục vụ 

đổi mới phương 

pháp giảng dạy, 

dạy học trực 

tuyến và dạy học 

kết hợp 

 

     

     

4. Hệ thống thư 

viện, học liệu, 

giáo trình và cơ 

sở dữ liệu khoa 

học về chính trị - 

xã hội đáp ứng 

nhu cầu giảng dạy 

và nghiên cứu 

 

     

     

5. Bố trí không 

gian làm việc, 

sinh hoạt chuyên 

môn và điều kiện 

hỗ trợ nghiên cứu 
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Mức độ 

 

 Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

khoa học cho 

giảng viên lý luận 

chính trị 

 

20. Đánh giá chung của ông/ bà về các nội dung liên quan đến phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT đang thực hiện:  

Quy ước:   

(1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;  ( 4) Cần thiết;  (5) Rất 

cần thiết 

(1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;   (4’) Khá;     (5’) Tốt 

 

Nội dung 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết Mức độ thực hiện 

(1) (2) (3) (4) (5) (1’) (2’) (3’) (4’) (5’) 

1. Cải tiến công tác 

quy hoạch, tuyển 

dụng, sử dụng đội 

ngũ giảng viên 

LLCT các trường 

đại học ngoài công 

lập trên địa bàn 

TPHN 

 

     

     

2. Tăng cường đào 

tạo, bồi dưỡng 

nhằm nâng cao 

năng lực cho đội 

ngũ giảng viên 

LLCT các trường 

đại học ngoài công 

lập trên địa bàn 

TPHN 

 

     

     

3. Đổi mới công            
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tác đánh giá giảng 

viên LLCT các 

trường đại học 

ngoài công lập trên 

địa bàn TPHN 

4. Xây dựng môi 

trường tạo động 

lực làm việc cho 

đội ngũ giảng viên 

LLCT các trường 

đại học ngoài công 

lập trên địa bàn 

TPHN 

 

     

     

 

21. Theo ông/ bà, thuận lợi và khó khăn của nhà trường trong công tác phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT hiện nay là gì? 

- Thuận lợi: 

------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------ 

- Khó khăn: 

------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------ 

22. Ông/ bà cho biết Những yếu tố nào dưới đây ảnh hưởng đến việc phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn 

TPHN? 

Quy ước: (1) Không ảnh hưởng;  (2) Ít ảnh hưởng;   (3) Ảnh hưởng ở mức trung 

bình; 

        (4) Ảnh hưởng nhiều;  (5) Ảnh hưởng rất nhiều 

 

TT Các yếu tố 

Các mức độ 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Các yếu tố bên ngoài nhà trƣờng 

 

1 

Biến động chính trị - xã hội và yêu cầu bảo vệ 

nền tảng tư tưởng của Đảng. 
     

2 Sự phát triển kinh tế - xã hội và tác động đến giáo      
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dục đại học ngoài công lập. 

3 Xu hướng hội nhập quốc tế, chuyển đổi số và tác 

động của mạng xã hội. 
     

4 Chủ trương, chính sách của Đảng và Nhà nước      

Các yếu tố bên trong nhà trƣờng 

5 Nhận thức của bản thân đội ngũ giảng viên về 

tầm quan trọng của công tác phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT các trường đại học ngoài công 

lập trên địa bàn TPHN. 

     

6 Năng lực nhận thức của đội ngũ giảng viên 

LLCT các trường đại học ngoài công lập trên 

địa bàn TPHN. 

     

7 Động lực tự hoàn thiện và phát triển kỹ năng, 

chuyên môn của đội ngũ giảng viên LLCT các 

trường đại học ngoài công lập trên địa bàn 

TPHN. 

     

8 Nhận thức của Đảng uỷ, ban giám đốc (Ban 

giám hiệu) các trường đại học ngoài công lập 

trên địa bàn TPHN;  

     

9 Phẩm chất đạo đức, trình độ chuyên môn và 

năng lực sư phạm của Hiệu trưởng, CBQL nhà 

trường, các khoa 

     

10 Định hướng, chiến lược phát triển của các 

trường đại học ngoài công lập trên địa bàn 

TPHN 

     

11 Chế độ, chính sách của nhà trường      

12 Cơ sở vật chất của nhà trường      

 15 Những yếu tố khác: (Ghi rõ) 

------------------------------------------------------------ 

------------------------------------------------------------ 

------------------------------------------------------------ 

     

 

Xin chân thành cám ơn sự hợp tác của ông/bà! 

Phụ lục 2 
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HỌC VIỆN CHÍNH TRỊ QUỐC GIA HỒ CHÍ MINH 

HỌC VIỆN BÁO CHÍ VÀ TUYÊN TRUYỀN 

Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam 

Độc lập - Tự do - Hạnh phúc 

 

BẢNG KHẢO SÁT 

THỰC TRẠNG ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ VÀ 

THỰC TRẠNG CÔNG TÁC PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GIẢNG VIÊN LÝ 

LUẬN CHÍNH TRỊ CÁC TRƢỜNG ĐẠI HỌC NGOÀI CÔNG LẬP 

TRÊN ĐỊA BÀN TPHN 

(Dành cho Sinh viên) 

 

Để có những thông tin về thực trạng đội ngũ giảng viên lý luận chính trị 

(ĐNGV LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ) và công tác phát triển đội ngũ giảng viên lý 

luận chính trị (PTĐNGV LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ) các trường đại học ngoài 

công lập trên địa bàn TPHN nhằm đề xuất các giải pháp PTĐNGV LÝ LUẬN 

CHÍNH TRỊ, xin anh/chị vui lòng cho biết ý kiến bằng cách đánh dấu X vào 

ô/cột lựa chọn hoặc viết thêm vào những phần để trống. Những thông tin 

anh/chị cung cấp sẽ vô cùng hữu ích cho chúng tôi trong quá trình nghiên cứu. 

Xin trân trọng cảm ơn! 

 

I. THÔNG TIN CÁ NHÂN 

1. Giới tính:  

a.  Nam     b.   Nữ 

2. Anh/Chị đang theo học tại Trường đại học nào (đánh dấu x vào ô phù hợp): 

 Đại học dân lập Phương Đông   

 Đại học Thăng Long 

 Đại học Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội 

 Đại học Nguyễn Trãi 

 Đại học Đại Nam 

 Đại học Công nghệ Đông Á 

 Đại học Phenika (Đại học Thành Tây) 

II. Một số câu hỏi chung 

1. Anh/chị đánh giá về tầm quan trọng của các môn học Lý luận chính trị bao gồm: 

Triết học Mác - Lê nin, Kinh tế Chính trị Mác - Lê nin, Chủ nghĩa xã hội khoa học, 

Tư tưởng Hồ Chí Minh, Lịch sử Đảng Cộng sản Việt Nam như thế nào? 

 Không quan trọng  Ít quan trọng  Bình thường 

 Quan trọng  Rất quan trọng 
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2. Mức độ quan tâm của anh/chị đối với các môn học Lý luận chính trị bao gồm: 

Triết học Mác - Lê nin, Kinh tế Chính trị Mác - Lê nin, Chủ nghĩa xã hội khoa 

học, Tư tưởng Hồ Chí Minh, Lịch sử Đảng Cộng sản Việt Nam như thế nào? 

 Không quan tâm  Ít quan tâm  Bình thường 

 Quan tâm  Rất quan tâm 

3. Anh/chị vui lòng cho biết thời lượng học tập trung bình của các môn Lý Luận 

chính trị được tổ chức tại trường mà anh/chị đang theo học là bao nhiêu? 

 Dưới 15 tiết  15 đến 30 tiết  30 đến 45 tiết  Trên 45 tiết 

II. NỘI DUNG 

1. Theo anh/chị, những Phẩm chất chính trị cụ thể sau đây của đội ngũ giảng 

viên LLCT nơi anh/chị đang học tập hiện nay thuộc mức độ nào? 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Phẩm chất chính trị 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1 
Tin tưởng, thực hiện tốt đường lối đổi mới của 

Đảng 
     

2 

Chấp hành nghiêm đường lối, chủ trương, chính 

sách của Đảng, pháp luật của Nhà nước, thi hành 

nhiệm vụ theo đúng quy định của pháp luật; không 

ngừng học tập, nâng cao trình độ lý luận chính trị 

để vận dụng vào hoạt động giảng dạy, giáo dục và 

đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ được giao 

     

3 

Có ý thức tổ chức kỷ luật, chấp hành nghiêm sự 

điều động, phân công của tổ chức, có ý thức tập 

thể, phấn đấu vì lợi ích chung 

     

4 
Gương mẫu thực hiện nghĩa vụ công dân, tích cực 

tham gia các hoạt động chính trị, xã hội 
     

5 
Vận động, hướng dẫn sinh viên thực hiện đường 

lối chính sách, pháp luật của Đảng, NN 
     

2. Theo anh/chị, những Phẩm chất đạo đức nghề nghiệp cụ thể sau đây của đội 

ngũ giảng viên LLCT nơi anh/chị đang học tập hiện nay thuộc mức độ nào? 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Phẩm chất đạo đức nghề nghiệp 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1 Tâm huyết, gắn bó với nghề nghiệp, có ý thức      



213 

 

 

giữ gìn danh dự, lương tâm nhà giáo 

2 
Có tinh thần đoàn kết, thương yêu, giúp đỡ sinh 

viên trong cuộc sống và trong công tác 
     

3 

Có lòng nhân ái, bao dung, độ lượng, đối xử hoà 

nhã với người học, đồng nghiệp; sẵn sàng giúp 

đỡ, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính 

đáng của người học, đồng nghiệp và cộng đồng 

     

4 

Tận tụy với công việc; thực hiện đúng điều lệ, 

quy chế, nội quy của đơn vị, nhà trường, của 

ngành 

     

5 

Công bằng trong giảng dạy và giáo dục; đánh 

giá đúng năng lực thực chất của người học; thực 

hành tiết kiệm, chống bệnh thành tích, chống 

tham nhũng, lãng phí 

     

6 
Ý thức tổ chức kỷ luật, tinh thần trách nhiệm 

trong công việc 
     

7 

Thường xuyên học tập nâng cao trình độ chuyên 

môn nghiệp vụ, ngoại ngữ, công nghệ thông tin 

để hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao 

     

8 

Lối sống trung thực giản dị, tích cực học tập và 

làm theo tư tưởng đạo đức phong cách Hồ Chí 

Minh 

     

 

3. Xin anh/chị cho ý kiến đánh giá về Trình độ chuyên môn của đội ngũ giảng 

viên LLCT nơi anh/chị đang học tập theo các mức độ sau: 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Trình độ chuyên môn 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Kiến thức chung 

1 
Có sự hiểu biết sâu rộng về tự nhiên, xã hội, lịch sử, 

văn hóa, xã hội trên thế giới 

     

2 
Nắm bắt tình hình phát triển của đất nước, của địa 

phương nơi sinh sống 

     

3 
Vận dụng kiến thức chung trong đào tạo, NCKH và 

giải quyết các vấn đề thực tiễn giáo dục 
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Kiến thức chuyên ngành 

1 
Có kiến thức chuyên sâu về chuyên ngành và môn 

học đang giảng dạy 

     

2 
Vận dụng kiến thức liên môn, liên ngành trong dạy 

và nghiên cứu khoa học 

     

3 

Vận dụng tri thức thực tiễn giáo dục trong nước, 

quốc tế vào hoạt động đào tạo và nghiên cứu khoa 

học 

     

Kiến thức về chương trình đào tạo 

1 
Nắm được một cách toàn diện và hệ thống vị trí của 

từng học phần trong tổng thể chương trình học 

     

2 
Nắm được tính liên thông, gắn kết giữa các môn 

học, điều kiện ràng buộc giữa các học phần 

     

4. Xin anh/chị cho ý kiến đánh giá về Kỹ năng sư phạm của đội ngũ giảng viên 

LLCT nơi anh/chị đang học tập theo các mức độ sau: 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Kỹ năng sƣ phạm 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1 

Thiết kế bài giảng phù hợp với chuẩn đầu ra của 

môn học, chuẩn đầu ra của chương trình đào 

tạo; dự kiến được các hình thức tổ chức thực 

hiện 

     

2 
Vận dụng, phối hợp các hình thức tổ chức, 

phương pháp dạy học hiệu quả 
     

3 

Vận dụng các phương pháp, biện pháp, kỹ thuật 

dạy học để quản lý, tích cực hóa hoạt động học 

tập của người học 

     

4 

Sử dụng các phương tiện dạy học hiện đại phù 

hợp với mục tiêu, nội dung, phương pháp dạy 

học 

     

5 

Rèn luyện kỹ năng nghề nghiệp cho người học 

trong các hoạt động dạy học, thực hành, thực tế 

môn học, nghiên cứu khoa học, thực tập sư 

phạm, thực tập tốt nghiệp 

     

6 Xây dựng kế hoạch dạy học toàn khóa và kế      
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T

T 
Kỹ năng sƣ phạm 

Mức độ đánh giá 

(1) (2) (3) (4) (5) 

hoạch môn học bám sát chuẩn đầu ra, phù hợp 

với sứ mạng và tầm nhìn của nhà trường 

7 
Tạo được động lực, sự hứng thú cho sinh viên 

đối với môn học 
     

8 
Tạo môi trường học tập dân chủ, thân thiện hợp 

tác, an toàn và lành mạnh 
     

9 
Kiểm tra, đánh giá kết quả học tập công bằng, 

chính xác, khách quan 
     

10 Khả năng xử lý tình huống sư phạm      

5. Xin anh/chị cho ý kiến đánh giá về Năng lực hướng dẫn nghiên cứu khoa học 

của đội ngũ giảng viên LLCT nơi anh/chị đang học tập theo các mức độ sau: 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 
Năng lực NCKH và hƣớng dẫn NCKH  

Các mức độ 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Năng lực hướng dẫn nghiên cứu khoa học 

1 
Hướng dẫn người học xác định đề tài NCKH và 

thực hiện hoạt động nghiên cứu 
     

2 
Thực hiện hoạt động thúc đẩy người học tham 

gia NCKH 
     

6. Xin anh/chị cho ý kiến đánh giá về Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin 

của đội ngũ giảng viên LLCT nơi anh/chị đang học tập theo các mức độ sau: 

Quy ước:  (1) Kém (2) Yếu (3) Trung bình (4) Khá  (5) Tốt 

T

T 

Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin trong 

giảng dạy 

Các mức độ 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1 

Sử dụng thành thạo các thiết bị và phần mềm cơ 

bản (máy tính, trình chiếu, Word, Excel, 

PowerPoint…). 

     

2 
Thiết kế và tổ chức được các bài giảng điện tử, 

học liệu số phục vụ giảng dạy. 
     

3 
Sử dụng thành thạo các nền tảng dạy học trực 

tuyến (Zoom, Google Meet, LMS, Moodle…). 
     

4 Khả năng tìm kiếm, phân tích, chọn lọc và lưu      
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trữ thông tin trên Internet phục vụ giảng dạy và 

nghiên cứu. 

5 

Sử dụng các phần mềm phân tích dữ liệu và 

công cụ quản lý tài liệu nghiên cứu (SPSS, 

Endnote, Zotero…). 

     

6 

Ứng dụng các công cụ công nghệ mới (AI, 

VR/AR, Quizizz, Kahoot…) để tăng tính tương 

tác trong dạy học. 

     

 

7. Nhìn chung, theo anh/chị thì đội ngũ giảng viên LLCT nơi anh/chị đang học 

tập hiện nay có những Thế mạnh và Hạn chế nào cơ bản nhất? 

- Những thế mạnh:  

- Những hạn chế:   

------------------------------------------------------------------------------------------------

- 

8. Để phát triển đội ngũ giảng viên LLCT, theo anh/chị, đội ngũ giảng viên 

LLCT trong trường hiện nay cần đáp ứng những Yêu cầu gì về phẩm chất và 

năng lực? 

Yêu cầu đối với ĐNGV  

1. Phẩm chất chính trị  

2. Phẩm chất đạo đức nghề nghiệp  

3. Trình độ chuyên môn  

4. Kỹ năng sư phạm  

5. Năng lực NCKH và hướng dẫn NCKH  

6. Năng lực phát triển, thực hiện chương trình đào tạo  

7. Ngoại ngữ   

8. Công nghệ thông tin  

Những yêu cầu khác: 

---------------------------------------------------------------------------------------------- 

Xin chân thành cảm ơn sự hợp tác của quý anh/chị! 
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Phụ lục 3 

Bảng 3.3. Bảng đánh giá về thực trạng của các chủ thể phát triển đội ngũ 

giảng viên LLCT trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành 

phố Hà Nội 

T

T 

Hoạt động  

của các chủ thể 
Mức độ đánh giá (%) 

Điểm 

TB 

Thứ 

bậc 

 (1) (2) (3) (4) (5)   

Sự lãnh đạo, chỉ đạo của Đảng 

1

1 

Các nghị quyết, chỉ thị 

của Đảng về phát triển 

đội ngũ giảng viên 

LLCT được ban hành 

phù hợp, kịp thời. 
 

0 0 2,06 41,24 56,70 4,55 1 

2 

Ban Tuyên giáo các cấp 

thực hiện hiệu quả công tác 

chỉ đạo, kiểm tra, giám sát 

về phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT. 

0 10,31 41,24 31,96 16,49 3,55 6 

3 

Cấp ủy Đảng tại các trường 

ĐHNCL phát huy tốt vai 

trò trong việc cụ thể hóa 

chủ trương của Trung 

ương. 

0 18,56 52,58 23,71 5,15 3,15 12 

Sự quản lý của nhà nƣớc 

4 

Chính phủ và Bộ Giáo dục 

và Đào tạo ban hành đầy đủ 

các chính sách phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT. 

0,0 0,0 8,2 43,3 48,5 4,40 2 

5 

Bộ Giáo dục và Đào tạo 

thực hiện tốt công tác quản 

lý về chương trình đào tạo, 

tiêu chuẩn giảng viên, 

tuyển dụng và bồi dưỡng. 

0,0 11,3 38,1 29,9 20,6 3,60 5 

6 
UBND TP. Hà Nội và Sở 

GD&ĐT có hỗ trợ thiết 
0,0 15,5 42,3 27,8 14,4 3,41 8 
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thực (cơ sở vật chất, tài 

chính, đào tạo) cho các 

trường ĐHNCL. 

Nhận thức và hoạt động của chủ sở hữu và lãnh đạo các trƣờng 

7 

Lãnh đạo nhà trường nhận 

thức đúng đắn về tầm quan 

trọng của công tác phát 

triển đội ngũ giảng viên 

LLCT. 

0 15,46 41,24 36,08 7,22 3,35 9 

8 

Ban giám hiệu và chủ sở 

hữu trường có ý thức, trách 

nhiệm cao trong việc xây 

dựng đội ngũ giảng viên 

LLCT. 

0 17,53 43,30 31,96 7,22 3,29 10 

9 

Nhà trường có sự đầu tư 

(nguồn lực, cơ sở vật chất, 

hỗ trợ chuyên môn) cho 

phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT. 

0 25,77 36,08 26,80 11,34 3,24 11 

Nhận thức và hoạt động của bản thân đội ngũ giảng viên LLCT 

10 

ĐNGV LÝ LUẬN CHÍNH 

TRỊ nhận thức đúng đắn về 

tầm quan trọng của công 

tác phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT. 

0 8,25 46,39 32,99 12,37 3,49 7 

11 

Giảng viên LLCT chủ động 

học tập, bồi dưỡng và rèn 

luyện để nâng cao năng lực. 

0 8,25 34,02 34,02 23,71 3,73 4 

12 

Giảng viên LLCT chủ động 

đổi mới phương pháp giảng 

dạy, cập nhật tri thức thực 

tiễn và tham gia nghiên cứu 

khoa học. 

0 7,22 36,08 36,08 22,68 3,80 3 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 4 

Bảng 3.4. Tỉ lệ SV/GV ngành LLCT các trường đại học ngoài công lập trên 

địa bàn thành phố Hà Nội năm 2024-2025 

TT Trƣờng 

Tổng 

số 

GV 

Số 

lƣợng 

GV 

quy 

đổi 

Tổng 

số sinh 

viên 

Số lƣợng 

sinh viên 

quy đổi 

(150sv/lớp) 

Số lƣợng 

sinh viên 

quy đổi 

trung 

bình 1 

khoá (/4 

khoá) 

Tỉ lệ 

SV/GV 

 

1 

Đại học 

Phenikaa 

(Đại học 

Thành 

Tây) 7 14,3 16281 16.350 4200 293,7 

 

2 

Đại học 

dân lập 

Phương 

Đông 28 51 6903 7.050 1800 35,3 

 

3 

Đại học 

Đông 

Đô 9 13 1545 1.650 450 34,6 
 

4 

Đại học 

Công 

nghệ 

Đông Á 8 11,3 8940 9.000 2250 199,1 

 

5 

Đại học 

Nguyễn 

Trãi 5 8 2500 2.550 750 93,8 
 

6 

Đại học 

Tài 

chính - 

Ngân 

hàng Hà 

Nội 9 11 3668 3.750 1050 95,5 
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7 
Đại học 

FPT 17 23   - - #VALUE!  

8 
Đại học 

CMC 10 10 1277 1.350 450 45,0  

9 

Đại học 

Công 

nghệ và 

Quản lý 

Hữu 

Nghị 6 11 1731 1.800 450 40,9 

 

10 
Đại học 

Đại Nam 22 40,3 13145 13.200 3300 81,9  

Nguồn: Bộ Giáo dục và Đào tạo 

  



221 

 

 

Phụ lục 5 

Bảng 3.5. Bảng đánh giá về phẩm chất chính trị của đội ngũ giảng viên 

LLCT 

TT Phẩm chất chính trị 
Mức độ đánh giá (%) Điểm 

TB 

Thứ 

bậc Kém Yếu TB Khá Tốt 

CBQL và GV đánh giá   

1 

Tin tưởng, thực hiện tốt 

đường lối đổi mới của 

Đảng 

0 0 13 61,9 24,7 4,1 2 

2 

Chấp hành nghiêm đường 

lối, chủ trương, chính 

sách của Đảng, pháp luật 

của Nhà nước, thi hành 

nhiệm vụ theo đúng quy 

định của pháp luật; không 

ngừng học tập, nâng cao 

trình độ lý luận chính trị 

để vận dụng vào hoạt 

động giảng dạy, giáo dục 

và đáp ứng yêu cầu nhiệm 

vụ được giao 

0 0 9,3 51,5 39,2 4,3 1 

3 

Có ý thức tổ chức kỷ luật, 

chấp hành nghiêm sự điều 

động, phân công của tổ 

chức, có ý thức tập thể, 

phấn đấu vì lợi ích chung 

0 5,2 12 52,5 30 4,1 3 

4 

Gương mẫu thực hiện 

nghĩa vụ công dân, tích 

cực tham gia các hoạt 

động chính trị, xã hội 

0 4,1 15 61,9 18,6 4,0 4 

Sinh viên đánh giá   

1 Tin tưởng, thực hiện tốt 

đường lối đổi mới của 

Đảng 

0,3 1,4 20 57,8 20 4,0 4 

2 Chấp hành nghiêm đường 0 2,0 19 53,4 25,5 4,0 3 
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TT Phẩm chất chính trị 
Mức độ đánh giá (%) Điểm 

TB 

Thứ 

bậc Kém Yếu TB Khá Tốt 

lối, chủ trương, chính 

sách của Đảng, pháp luật 

của Nhà nước, thi hành 

nhiệm vụ theo đúng quy 

định của pháp luật; không 

ngừng học tập, nâng cao 

trình độ lý luận chính trị 

để vận dụng vào hoạt 

động giảng dạy, giáo dục 

và đáp ứng yêu cầu nhiệm 

vụ được giao 

3 Có ý thức tổ chức kỷ luật, 

chấp hành nghiêm sự điều 

động, phân công của tổ 

chức, có ý thức tập thể, 

phấn đấu vì lợi ích chung 

0 1,4 4,4 20,7 73,5 4,7 1 

4 Gương mẫu thực hiện 

nghĩa vụ công dân, tích 

cực tham gia các hoạt 

động chính trị, xã hội 

3 2,7 7,1 35 54,1 4,4 2 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 6 

Bảng 3.6. Bảng đánh giá về phẩm chất đạo đức nghề nghiệp của đội ngũ 

giảng viên LLCT 

TT Phẩm chất 

đạo đức nghề nghiệp 

Mức độ đánh giá (%) Điểm 

TB 

Thứ 

bậc Kém Yếu  TB Khá Tốt 

CBQL và GV đánh giá   

1 
Tâm huyết với nghề nghiệp, 

có ý thức giữ gìn danh dự, 

lương tâm nhà giáo 

0 0 8,2 74,2 17,5 4,1 2 

2 

Có tinh thần đoàn kết, 

thương yêu, giúp đỡ đồng 

nghiệp trong cuộc sống và 

trong công tác 

0 6,186 17,5 67,0 9,3 3,8 5 

3 

Có lòng nhân ái, bao dung, 

độ lượng, đối xử hoà nhã 

với người học, đồng nghiệp; 

sẵn sàng giúp đỡ, bảo vệ 

quyền và lợi ích hợp pháp, 

chính đáng của người học, 

đồng nghiệp và cộng đồng 

0 7,216 34,0 46,4 12,4 3,6 7 

4 

Tận tụy với công việc; thực 

hiện đúng điều lệ, quy chế, 

nội quy của đơn vị, nhà 

trường, của ngành 

0 0 11,3 59,8 28,9 4,2 1 

5 

Công bằng trong giảng dạy 

và giáo dục; đánh giá đúng 

năng lực thực chất của 

người học; thực hành tiết 

kiệm, chống bệnh thành 

tích, chống tham nhũng, 

lãng phí 

0 2,062 21,6 64,9 11,3 3,9 4 

6 
Thực hiện phê bình và tự 

phê bình thường xuyên, 

nghiêm túc 

0 1,031 28,9 60,8 9,3 3,8 6 

7 

Thường xuyên học tập nâng 

cao trình độ chuyên môn 

nghiệp vụ, ngoại ngữ, tin 

học để hoàn thành tốt nhiệm 

vụ được giao 

0 5,155 32,0 57,7 5,2 3,6 8 

8 

Lối sống trung thực giản dị, 

tích cực học tập và làm theo 

tư tưởng đạo đức phong 

cách Hồ Chí Minh 

0 0 21,6 49,5 28,9 4,1 3 
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TT Phẩm chất 

đạo đức nghề nghiệp 

Mức độ đánh giá (%) Điểm 

TB 

Thứ 

bậc Kém Yếu  TB Khá Tốt 

SV đánh giá   

1 Tâm huyết, gắn bó với nghề 

nghiệp, có ý thức giữ gìn 

danh dự, lương tâm nhà giáo 

0,3 4,08 35,0 47,3 13,3 3,7 3 

2 Có tinh thần đoàn kết, 

thương yêu, giúp đỡ sinh 

viên trong cuộc sống và 

trong công tác 

0 1,02 48,0 32,3 18,7 3,7 4 

3 Có lòng nhân ái, bao dung, 

độ lượng, đối xử hoà nhã 

với người học, đồng nghiệp; 

sẵn sàng giúp đỡ, bảo vệ 

quyền và lợi ích hợp pháp, 

chính đáng của người học, 

đồng nghiệp và cộng đồng 

0 0,68 46,6 38,1 14,6 3,7 5 

4 Tận tụy với công việc; thực 

hiện đúng điều lệ, quy chế, 

nội quy của đơn vị, nhà 

trường, của ngành 

0 2,38 43,9 46,6 8,2 3,6 7 

5 Công bằng trong giảng dạy 

và giáo dục; đánh giá đúng 

năng lực thực chất của 

người học; thực hành tiết 

kiệm, chống bệnh thành 

tích, chống tham nhũng, 

lãng phí 

0 0,68 47,3 39,5 12,6 3,6 6 

6 Ý thức tổ chức kỷ luật, tinh 

thần trách nhiệm trong công 

việc 

0 0,00 38,1 39,1 22,8 3,8 1 

7 Thường xuyên học tập nâng 

cao trình độ chuyên môn 

nghiệp vụ, ngoại ngữ, công 

nghệ thông tin để hoàn 

thành tốt nhiệm vụ được 

giao 

0 0,00 41,8 37,1 21,1 3,8 2 

8 Lối sống trung thực giản dị, 

tích cực học tập và làm theo 

tư tưởng đạo đức phong 

cách Hồ Chí Minh 

0 0,00 48,3 44,9 6,8 3,6 8 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 7 

Bảng 3.7. Bảng thống kê về trình độ chuyên môn của đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà 

Nội năm 2024-2025. 

TT Trƣờng 

Tổng 

số 

GV 

Tiến sĩ Thạc sĩ Đại học 
Giáo 

sƣ 

Phó 

Giáo sƣ 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Cơ hữu 

1 

Đại học 

Phenikaa 

(Đại học 

Thành Tây) 

7 5 71,4 1 14,3 1 14,3 0 0 3 42,9 

2 

Đại học 

dân lập 

Phương 

Đông 

9 9 100,0 0 0,0 0 0,0 0 0 2 22,2 

3 
Đại học 

Đông Đô 
8 3 37,5 5 62,5 0 0,0 0 0 0 0,0 

4 

Đại học 

Công nghệ 

Đông Á 

7 1 14,3 5 71,4 1 14,3 0 0 0 0,0 

5 

Đại học 

Nguyễn 

Trãi 

2 1 50,0 1 50,0 0 0,0 0 0 1 50,0 

6 

Đại học 

Tài chính - 

Ngân hàng 

Hà Nội 

9 2 22,2 7 77,8 0 0,0 0 0 0 0,0 

7 
Đại học 

FPT 
14 2 14,3 12 85,7 0 0,0 0 0 0 0,0 

8 
Đại học 

CMC 
4 4 100,0 0 0,0 0 0,0 0 0 2 50,0 

9 

Đại học 

Công nghệ 

và Quản lý 

3 2 66,7 1 33,3 0 0,0 0 0 0 0,0 
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Hữu Nghị 

10 
Đại học 

Đại Nam 
11 9 81,8 1 9,1 1 9,1 0 0 2 18,2 

Tổng số GV cơ 

hữu: 
74 38 51,4 33 44,6 3 4,1 0 0 10 13,5 

Thỉnh giảng 

1 

Đại học 

Phenikaa 

(Đại học 

Thành Tây) 

0 0 - 0 - 0 - 0  0 - 

2 

Đại học 

dân lập 

Phương 

Đông 

19 12 63,2 7 36,8 0 0 0  0 0 

3 
Đại học 

Đông Đô 
1 1 100,0 0 0,0 0 0 0  0 0 

4 

Đại học 

Công nghệ 

Đông Á 

1 1 100,0 0 0,0 0 0 0  0 0 

5 

Đại học 

Nguyễn 

Trãi 

3 1 33,3 2 66,7 0 0 0  0 0 

6 

Đại học 

Tài chính - 

Ngân hàng 

Hà Nội 

- - - - - - - - - - - 

7 
Đại học 

FPT 
3 2 66,7 1 33,3 0 0 0 0 0 0 

8 
Đại học 

CMC 
6 6 100,0 0 0,0 0 0 0 0 2 33 

9 

Đại học 

Công nghệ 

và Quản lý 

Hữu Nghị 

3 0 0,0 3 100,0 0 0 0 0 0 0 

10 
Đại học 

Đại Nam 
11 6 54,5 5 45,5 0 0 0 0 2 18 

Tổng số GV 

thỉnh giảng 
47 29 61,7 18 38,3 0 0 0 0 4 8,5 

Tổng cộng 121 67 55,4 51 42,1 3 2,48 0 0 14 12 

Nguồn: Bộ Giáo dục và Đào tạo  

Phụ lục 8 

Bảng 3.8. Tỷ lệ đánh giá về trình độ chuyên môn của đội ngũ giảng viên 
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LLCT 

TT Trình độ chuyên môn 

Mức độ đánh giá (%% Điểm 

TB 

(M) 

Thứ 

bậc Kém Yếu 
Trung 

bình 
Khá Tốt 

CBQL và GV đánh giá 

Kiến thức chung 

1 

Có sự hiểu biết sâu rộng 

về tự nhiên, xã hội, lịch 

sử, văn hóa, xã hội trên 

thế giới 

0 0 15,5 42,3 42 4,27 1 

2 

Nắm bắt tình hình phát 

triển của đất nước, của 

địa phương nơi sinh sống 

0 1 12,4 51,5 35 4,21 2 

3 

Vận dụng kiến thức 

chung trong đào tạo, 

NCKH và giải quyết các 

vấn đề thực tiễn giáo dục 

0 4 38,1 42,3 15 3,69 3 

Kiến thức chuyên ngành 

4 

Có kiến thức chuyên sâu 

về chuyên ngành và môn 

học đang giảng dạy 

0 0 23,7 53,6 22,7 3,99 1 

5 

Vận dụng kiến thức liên 

môn, liên ngành trong 

đào tạo và NCKH 

0 1 36,1 42,3 20,6 3,82 2 

6 

Vận dụng tri thức thực 

tiễn giáo dục trong nước, 

quốc tế vào hoạt động 

đào tạo và NCKH 

0 2,1 40,2 38,1 19,6 3,75 3 

Kiến thức về chương trình đào tạo 

7 

Nắm được một cách toàn 

diện và hệ thống vị trí 

của từng học phần trong 

tổng thể chương trình 

học 

0 0 20,6 48,5 30,9 4,1 2 

8 Nắm được tính liên 0 0 17,5 52,6 29,9 4,12 1 
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TT Trình độ chuyên môn 

Mức độ đánh giá (%% Điểm 

TB 

(M) 

Thứ 

bậc Kém Yếu 
Trung 

bình 
Khá Tốt 

thông, gắn kết giữa các 

môn học, điều kiện ràng 

buộc giữa các học phần 

Sinh viên đánh giá 

Kiến thức chung 

1 Có sự hiểu biết sâu rộng 

về tự nhiên, xã hội, lịch 

sử, văn hóa, xã hội trên 

thế giới 

0 1 23,8 46,6 28,6 4,03 2 

2 Nắm bắt tình hình phát 

triển của đất nước, của 

địa phương nơi sinh sống 

0 0,7 27,6 43,5 28,2 3,99 3 

3 Vận dụng kiến thức 

chung trong đào tạo, 

NCKH và giải quyết các 

vấn đề thực tiễn giáo dục 

0 0 22,4 44,9 32,7 4,1 1 

Kiến thức chuyên ngành 

1 Có kiến thức chuyên sâu 

về chuyên ngành và môn 

học đang giảng dạy 

0 0 9,9 62,6 27,6 4,18 1 

2 Vận dụng kiến thức liên 

môn, liên ngành trong 

dạy và nghiên cứu khoa 

học 

0 0,3 16,0 60,2 23,5 4,07 2 

3 Vận dụng tri thức thực 

tiễn giáo dục trong nước, 

quốc tế vào hoạt động 

đào tạo và nghiên cứu 

khoa học 

0 0 17,0 59,2 23,8 4,07 2 

Kiến thức về chương trình đào tạo 

1 Nắm được một cách toàn 

diện và hệ thống vị trí 
0 0 17,7 57,5 24,8 4,07 2 
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TT Trình độ chuyên môn 

Mức độ đánh giá (%% Điểm 

TB 

(M) 

Thứ 

bậc Kém Yếu 
Trung 

bình 
Khá Tốt 

của từng học phần trong 

tổng thể chương trình 

học 

2 Nắm được tính liên 

thông, gắn kết giữa các 

môn học, điều kiện ràng 

buộc giữa các học phần 

0 0 15,3 56,1 28,6 4,13 1 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 9 

Bảng 3.9. Bảng đánh giá về kỹ năng sư phạm của đội ngũ giảng viên LLCT 

TT Kỹ năng sƣ phạm 

Mức độ đánh giá (%) Điểm 

TB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 
Kém Yếu 

Trung 

bình 
Khá Tốt 

CBQL và GV đánh giá 

1 

Thiết kế bài giảng phù hợp 

với chuẩn đầu ra của môn 

học, chuẩn đầu ra của 

CTĐT; dự kiến được các 

hình thức tổ chức thực 

hiện 

0 0 14,4 63,9 21,6 4,1 2 

2 

Vận dụng, phối hợp các 

hình thức tổ chức, PPDH 

hiệu quả 

0 0 22,7 46,4 30,9 4,1 1 

3 

Vận dụng các PP, biện 

pháp, kỹ thuật dạy học để 

quản lý, tích cực hóa hoạt 

động học tập của người 

học 

0 0 21,6 55,7 22,7 4,01 4 

4 

Sử dụng các phương tiện 

dạy học hiện đại phù hợp 

với mục tiêu, nội dung, 

PPDH 

0 0 20,6 53,6 25,8 4,05 3 

5 

Rèn luyện kỹ năng nghề 

nghiệp cho người học 

trong các hoạt động DH, 

thực hành, thực tế môn 

học, NCKH, TTSP, thực 

tập tốt nghiệp 

0 0 23,7 55,7 20,6 3,97 5 

6 

Xây dựng KH toàn khóa 

và KH môn học bám sát 

chuẩn đầu ra, phù hợp với 

sứ mạng và tầm nhìn của 

nhà trường 

0 0 25,8 53,6 20,6 3,95 6 
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TT Kỹ năng sƣ phạm 

Mức độ đánh giá (%) Điểm 

TB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 
Kém Yếu 

Trung 

bình 
Khá Tốt 

Sinh viên đánh giá 

1 Thiết kế bài giảng phù hợp 

với chuẩn đầu ra của môn 

học, chuẩn đầu ra của 

chương trình đào tạo; dự 

kiến được các hình thức tổ 

chức thực hiện 

0 0 15,3 57,5 27,2 4,1 1 

2 Vận dụng, phối hợp các 

hình thức tổ chức, phương 

pháp dạy học hiệu quả 

0 0 30,6 50,0 19,4 3,9 6 

3 Vận dụng các phương 

pháp, biện pháp, kỹ thuật 

dạy học để quản lý, tích 

cực hóa hoạt động học tập 

của người học 

0 0 32,3 47,6 20,1 3,9 7 

4 Sử dụng các phương tiện 

dạy học hiện đại phù hợp 

với mục tiêu, nội dung, 

phương pháp dạy học 

0 0 33,0 45,9 20,7 3,9 8 

5 Rèn luyện kỹ năng nghề 

nghiệp cho người học 

trong các hoạt động dạy 

học, thực hành, thực tế 

môn học, nghiên cứu khoa 

học, thực tập sư phạm, 

thực tập tốt nghiệp 

0 10,2 32,3 37,4 20,1 3,7 9 

6 Xây dựng kế hoạch dạy 

học toàn khóa và kế hoạch 

môn học bám sát chuẩn 

đầu ra, phù hợp với sứ 

mạng và tầm nhìn của nhà 

trường 

0 0 27,2 53,4 19,4 3,9 5 
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TT Kỹ năng sƣ phạm 

Mức độ đánh giá (%) Điểm 

TB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 
Kém Yếu 

Trung 

bình 
Khá Tốt 

7 Tạo được động lực, sự 

hứng thú cho sinh viên đối 

với môn học 

0 18,4 50,3 15,3 16,3 3,3 10 

8 Tạo môi trường học tập 

dân chủ, thân thiện hợp 

tác, an toàn và lành mạnh 

0 0 15,3 57,5 27,2 4,1 1 

9 Kiểm tra, đánh giá kết quả 

học tập công bằng, chính 

xác, khách quan 

0 0 17,7 54,4 27,9 4,1 3 

10 Khả năng xử lý tình huống 

sư phạm 
0 0 22,1 51,0 26,9 4,0 4 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 

 

Phụ lục 10 

Bảng 3.10. Bảng đánh giá về năng lực NCKH và hướng dẫn NCKH của đội 

ngũ giảng viên LLCT trong CBQL và GV 

TT 
Năng lực NCKH và 

hƣớng dẫn NCKH 

Các biểu hiện Điểm 

TB 

(M) 

Thứ 

bậc Kém Yếu 
Trung 

bình 
Khá Tốt 

CBQL và GV đánh giá 

Năng lực NCKH 

1 Phát hiện vấn đề nghiên 

cứu 
0 6,2 14,4 41,2 28,9 3,65 10 

2 Lập kế hoạch NCKH 0 7,2 14,4 42,3 28,9 3,71 7 

3 Tham gia thực hiện các 

chương trình, đề án, đề tài 

NCKH  

0 0 18,6 58,8 22,7 4,04 1 

4 Trình bày kết quả nghiên 

cứu 
0 0 19,6 60,8 19,6 4,00 3 

5 Phân tích, tổng hợp, đánh 

giá kết quả nghiên cứu 
0 6,2 14,4 42,3 28,9 3,69 8 
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TT 
Năng lực NCKH và 

hƣớng dẫn NCKH 

Các biểu hiện Điểm 

TB 

(M) 

Thứ 

bậc Kém Yếu 
Trung 

bình 
Khá Tốt 

6 Sử dụng các phương 

pháp, phương tiện nghiên 

cứu 

0 0 27,8 48,5 23,7 3,96 5 

7 Công bố kết quả nghiên 

cứu trên tạp chí khoa học 

trong và ngoài nước; viết 

chuyên đề, báo cáo khoa 

học, tham luận tại các hội 

nghị, hội thảo khoa học. 

0 0,0 26,8 54,6 18,6 3,92 6 

8 Chủ trì hoặc phối hợp tổ 

chức các seminar; hội 

thảo chuyên đề trong lĩnh 

vực chuyên môn 

0 6,2 14,4 41,2 28,9 3,65 10 

9 Biên soạn đề cương bài 

giảng, tài liệu hướng dẫn 

học tập; tham gia biên 

soạn giáo trình, sách tham 

khảo 

0 0 25,8 48,5 25,8 4,00 3 

10 Tìm hiểu các quy định về 

sở hữu trí tuệ và thương 

mại hóa kết quả nghiên 

cứu 

0 7,2 14,4 41,2 28,9 3,67 9 

11 Thực hiện chuyển giao, 

thương mại hóa kết quả 

NCKH và CN  

0 28,9 42,3 14,4 7,2 2,78 12 

12 Thực hiện đánh giá đề tài 

NCKH, khóa luận tốt 

nghiệp, giáo trình, tài liệu 

tham khảo 

0 0 18,6 58,8 22,7 4,04 1 

13 Tham gia các hoạt động 

về hợp tác quốc tế trong 

NCKH và CN 

0 25,8 40,2 18,6 6,2 2,77 13 
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TT 
Năng lực NCKH và 

hƣớng dẫn NCKH 

Các biểu hiện Điểm 

TB 

(M) 

Thứ 

bậc Kém Yếu 
Trung 

bình 
Khá Tốt 

Năng lực hướng dẫn NCKH 

1 

Hướng dẫn người học xác 

định đề tài NCKH và thực 

hiện hoạt động nghiên 

cứu 

0 0 17,3 48,0 34,7 4,2 1 

2 

Thực hiện hoạt động thúc 

đẩy người học tham gia 

NCKH 

0 0 40,1 31,6 28,2 3,9 2 

Sinh viên đánh giá 

Năng lực hướng dẫn nghiên cứu khoa học 

1 Hướng dẫn người học xác 

định đề tài NCKH và thực 

hiện hoạt động nghiên 

cứu 

0 7,2 41,2 28,9 14,4 3,3 1 

2 Thực hiện hoạt động thúc 

đẩy người học tham gia 

NCKH 

2,1 12,4 42,3 28,9 6,2 3,0 2 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 

 

Phụ lục 11 

Bảng 3.11. Tỷ lệ đánh giá năng lực phát triển và thực hiện CTĐT của đội 

ngũ giảng viên LLCT 

TT 

Năng lực phát triển 

và 

thực hiện CTĐT 

Các mức độ (%) Điểm 

TB 

(M) 

Thứ 

bậc Kém Yếu 
Trung 

bình 
Khá Tốt 

1 

Thiết lập được hệ 

thống mục tiêu môn 

học theo các cấp độ 

năng lực 

0 0 11,3 53,6 35,1 4,24 3 

2 

Phối hợp với các 

đồng nghiệp tiếp 

nhận ý kiến của nhà 

tuyển dụng, cựu SV, 

các bên liên quan 

0 0 9,3 55,7 35,1 4,26 1 
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TT Năng lực phát triển 

và 

thực hiện CTĐT 

Các mức độ (%) Điểm 

TB 

(M) 

Thứ 

bậc 

3 

Xây dựng chuẩn đầu 

ra của CTĐT, bồi 

dưỡng; chuẩn đầu ra 

môn học 

0 0 12,4 52,6 35,1 4,23 5 

4 

Tham khảo chương 

trình của cơ sở đào 

tạo trong và ngoài 

nước để phát triển 

CTĐT chuyên 

ngành 

0 0 19,6 41,2 39,2 4,20 7 

5 

Thiết kế các module 

kiến thức và tổ hợp 

môn học đáp ứng 

chuẩn đầu ra 

0 0 11,3 53,6 35,1 4,24 3 

6 

Thiết kế và tổ chức 

thực hiện đề cương 

môn học phù hợp 

với chuẩn đầu ra 

0 0 14,4 46,4 39,2 4,25 2 

7 

Đánh giá CTĐT 

chuyên ngành và sử 

dụng kết quả đánh 

giá để phát triển 

chương trình 

0 0 18,6 42,3 39,2 4,21 6 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 12 

Bảng 3.12. Năng lực ngoại ngữ và ứng dụng công nghệ thông tin của đội 

ngũ giảng viên LLCT trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn 

thành phố Hà Nội. 

TT Năng lực ngoại ngữ  Số phiếu % Thứ bậc 

1 Đại học và sau đại học 11 11,3 5 

2 Nghiên cứu tài liệu 20 20,6 3 

3 Dịch tài liệu 16 16,5 4 

4 Dạy chuyên môn bằng ngoại ngữ 5 5,2 6 

6 Giao tiếp thông thường 23 23,7 1 

7 Ngoại ngữ kém 22 22,7 2 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 13 

Bảng 3.13. Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin của đội ngũ giảng viên 

LLCT trong các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn thành phố Hà 

Nội. 

T

T 

Năng lực ứng dụng công nghệ 

thông tin 

Các mức độ Điểm 

TB 

Thứ 

bậc (1) (2) (3) (4) (5) 

Đánh giá của CBQL và GV 

1 

Sử dụng thành thạo các thiết bị 

và phần mềm cơ bản (máy tính, 

trình chiếu, Word, Excel, 

PowerPoint…). 

0 7,2 24,7 40,2 26,8 3,8 3 

2 

Thiết kế và tổ chức được các bài 

giảng điện tử, học liệu số phục 

vụ giảng dạy. 

0 6,2 27,8 33,0 30,0 3,8 4 

3 

Sử dụng thành thạo các nền tảng 

dạy học trực tuyến (Zoom, 

Google Meet, LMS, Moodle…). 

0 4,1 25,8 36,1 31,0 3,9 2 

4 

Khả năng tìm kiếm, phân tích, 

chọn lọc và lưu trữ thông tin trên 

Internet phục vụ giảng dạy và 

nghiên cứu. 

0 2,1 21,6 23,7 52,6 4,3 1 

5 

Sử dụng các phần mềm phân tích 

dữ liệu và công cụ quản lý tài 

liệu nghiên cứu (SPSS, Endnote, 

Zotero…). 

5,2 28,9 39,2 15,5 11,3 3,0 6 

6 

Ứng dụng các công cụ công nghệ 

mới (AI, VR/AR, Quizizz, 

Kahoot…) để tăng tính tương tác 

trong dạy học. 

0 9,3 39,2 27,8 23,7 3,7 5 

Đánh giá của sinh viên   

1 

Sử dụng thành thạo các thiết bị 

và phần mềm cơ bản (máy tính, 

trình chiếu, Word, Excel, 

PowerPoint…). 

0 3,4 53,7 27,2 15,6 3,6 4 

2 Thiết kế và tổ chức được các bài 0 4,8 33,7 49,7 11,9 3,7 3 
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giảng điện tử, học liệu số phục 

vụ giảng dạy. 

3 

Sử dụng thành thạo các nền tảng 

dạy học trực tuyến (Zoom, 

Google Meet, LMS, Moodle…). 

0 4,1 32,3 47,6 16,0 3,8 2 

4 

Khả năng tìm kiếm, phân tích, 

chọn lọc và lưu trữ thông tin trên 

Internet phục vụ giảng dạy và 

nghiên cứu. 

0 1,0 33,0 54,8 11,2 3,8 1 

5 

Sử dụng các phần mềm phân tích 

dữ liệu và công cụ quản lý tài 

liệu nghiên cứu (SPSS, Endnote, 

Zotero…). 

0 7,1 57,1 24,1 11,6 3,4 6 

6 

Ứng dụng các công cụ công nghệ 

mới (AI, VR/AR, Quizizz, 

Kahoot…) để tăng tính tương tác 

trong dạy học. 

0 4,4 55,1 27,2 13,3 3,5 5 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 14 

Bảng 3.14. Cơ cấu đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường đại học ngoài 

công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội năm 2024 - 2025.  

Chỉ số Số lƣợng Tỉ lệ (%) 

Phân loại 

Cơ hữu 74 61,2 

Thỉnh giảng 47 38,8 

Giới tính 

Nam 60 49,6 

Nữ 61 50,4 

Độ tuổi 

Dưới 30 tuổi 11 9,1 

Từ 31 - 40 tuổi 34 28,1 

Từ 41 - 50 tuổi 29 24,0 

Trên 50 tuổi 47 38,8 

Chuyên môn đào tạo 

Triết học 78 64,5 

Kinh tế chính trị 30 24,8 

Chủ nghĩa xã hội khoa 

học 5 4,1 

Hồ Chí Minh học 2 1,7 

Lịch sử Đảng Cộng sản 

Việt Nam 6 5,0 

Học hàm 

Gi áo sư 0 0 

Phó Giáo sư 14 11,6 

Học vị 

Tiến sĩ 67 55,4 

Thạc sĩ 51 42,1 

Cử nhân 3 2,5 

Tổng số giảng viên 

LLCT 121 100% 

Nguồn: Bộ Giáo dục và Đào tạo 
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Phụ lục 15 

Bảng 3.15. Cơ cấu đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường đại học công 

lập trên địa bàn thành phố Hà Nội.  

Chỉ số Số lƣợng Tỉ lệ (%) 

Phân loại 

Cơ hữu 302 79,1 

Thỉnh giảng 82 21,5 

Giới tính 

Nam 125 32,7 

Nữ 257 67,3 

Độ tuổi 

Dưới 30 tuổi 7 1,8 

Từ 31 - 40 tuổi 90 23,4 

Từ 41 - 50 tuổi 192 50,0 

Trên 50 tuổi 95 24,7 

Chuyên môn đào tạo 

Triết học 240 62,5 

Kinh tế chính trị 62 16,1 

Chủ nghĩa xã hội khoa học 4 1,0 

Hồ Chí Minh học 26 6,8 

Lịch sử Đảng Cộng sản 

Việt Nam 52 13,5 

Học hàm 

Giáo sư 1 0,3 

Phó Giáo sư 11 2,9 

Học vị 

Tiến sĩ 187 48,7 

Thạc sĩ 197 51,3 

Cử nhân 0 0,0 

Tổng số giảng viên 

LLCT 384 100% 

Nguồn: Bộ Giáo dục và Đào tạo 
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Phụ lục 16 

Bảng 3.16. Ý kiến của cán bộ quản lý và GV về mức độ cần thiết và mức độ thực hiện quy hoạch đội ngũ giảng viên LLCT 

 

Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết 
ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 
Mức độ thực hiện 

ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 

1 2 3 4 5   1’ 2’ 3’ 4’ 5’   

1. Xác định căn cứ pháp lý 

để quy hoạch phát triển 

đội ngũ giảng viên LLCT 

 

0 7,2 30,9 34,0 26,8 3,77 2 0 7,2 35,1 32,0 25,8 3,76 2 

2. Phân tích thực trạng và 

dự báo nhu cầu đội ngũ 

giảng viên LLCT 

 

0 7,2 34,0 33,0 25,8 3,77 2 0 6,2 25,8 41,2 26,8 3,89 1 

3. Xây dựng kế hoạch 

quy hoạch đội ngũ giảng 

viên LLCT 

 

0 6,2 41,2 28,9 23,7 3,70 3 0 7,2 41,2 25,8 25,8 3,70 3 

4. Tổ chức thực hiện kế 

hoạch 

 
0 9,3 39,2 27,8 23,7 3,66 4 0 7,2 25,8 38,1 28,9 3,89 1 

5. Đánh giá, điều chỉnh 

việc thực hiện kế hoạch 

 
0 7,2 32,0 35,1 25,8 3,79 1 0 8,2 40,2 26,8 24,7 3,68 4 

Quy ước:  (1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;  (4) Cần thiết;  (5) Rất cần thiết 

(1’) Kém;        (2’) Yếu;    (3’) Trung bình;   (4’) Khá;      (5’) Tốt 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 

 



242 

 

 

Phụ lục 17 

Bảng 3.17. Tỷ lệ đánh giá thực trạng công tác tuyển dụng đội ngũ giảng viên LLCT 

Nội dung 

Không 

thực 

hiện 

X 

Có thực hiện 

Mức độ hợp lý 
 

ĐTB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 

Mức độ thực hiện 
 

ĐTB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 
1 

 

2 

 

3 4 5 1’ 2’ 3’ 4’ 5’ 

1. Lập kế hoạch tuyển dụng 

GV 
 0 0 40,2 41,2 18,6 3,78 4 0 0 40,2 36,1 23,7 3,84 4 

2. Xây dựng chuẩn trong 

tuyển dụng đội ngũ giảng 

viên LLCT (tập trung vào 

chuẩn năng lực) 

 0 0 40,2 25,8 25,8 3,53 9 0 3,1 41,2 40,2 15,5 3,68 9 

3. Xây dựng quy trình tuyển 

dụng đội ngũ giảng viên 

LLCT 

 0 9,3 40,2 30,9 20,6 3,66 8 0 7,2 32,0 35,1 26,8 3,85 3 

4. Tạo nguồn tuyển dụng từ 

phương thức tuyển dụng 

công khai. 

 0 3,1 21,6 45,4 29,9 4,02 2 0 4,1 22,7 44,3 30,9 4,08 2 

5. Tạo nguồn tuyển dụng từ 

phương thức tuyển dụng 

giảng viên gi ỏi từ các trường 

công lập và viện nghiên cứu 

 0 7,2 38,1 35,1 22,7 3,82 3 0 8,2 40,2 33,0 21,6 3,77 6 
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6. Tạo nguồn tuyển dụng 

thông qua hợp tác với các tổ 

chức chính trị - xã hội 

 0 8,2 41,2 30,9 20,6 3,67 7 0 8,2 42,3 30,9 21,6 3,75 7 

7. Tạo nguồn tuyển dụng từ 

các chương trình sau đại học 
 0 7,2 40,2 34,0 20,6 3,74 5 0 7,2 40,2 34,0 20,6 3,74 8 

8. Sử dụng phương thức thi 

tuyển hợp lý, công khai 
 0 8,2 41,2 29,9 22,7 3,73 6 0 9,3 32,0 40,2 21,6 3,84 4 

9. Tổ chức, chỉ đạo tuyển 

dụng theo kế hoạch 
 0 7,2 22,7 35,1 39,2 4,19 1 0 8,2 21,6 33,0 40,2 4,14 1 

10. Kiểm tra, đánh giá công 

tác tuyển dụng 
 0 8,2 41,2 30,9 20,6 3,67 7 0 8,2 39,2 34,0 21,6 3,78 5 

Quy ước:   

 (1) Không hợp lý;  (2) Ít hợp lý;   (3) Bình thường;   (4) Hợp lý;   (5) Rất hợp lý 

 (1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;    (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 18 

Bảng 3.18. Thực trạng đánh giá đội ngũ giảng viên LLCT 

Nội dung 

Không 

thực 

hiện 

X 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết 
 

ĐTB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 

Mức độ thực hiện 
 

ĐTB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 1 

 

2 

 

3 4 5 1’ 2’ 3’ 4’ 5’ 

1. Xây dựng hệ thống tiêu chí ĐG 

theo các tiêu chuẩn NL của đội 

ngũ giảng viên LLCT 

 0 3,1 21,6 45,4 29,9 4,02 1 0 4,1 22,7 44,3 30,9 4,08 1 

2. Xây dựng quy trình ĐG  0 4,1 27,8 39,2 28,9 3,93 3 0 5,2 23,7 43,3 28,9 3,99 3 

3. Tổ chức thực hiện quy trình ĐG  0 3,1 28,9 38,1 29,9 3,95 2 0 3,1 25,8 41,2 29,9 3,98 4 

4. Tổ chức cho các lực lượng tham 

gia đánh giá 
 0 8,2 32,0 35,1 24,7 3,76 5 0 7,2 25,8 41,2 25,8 3,86 5 

5. Sử dụng các cách ĐG, hình thức 

ĐG khả thi, hợp lý 
 0 8,2 36,1 30,9 24,7 3,72 6 0 7,2 34,0 32,0 26,8 3,78 6 

6. Công khai kết quả đánh giá đến 

giảng viên và rút kinh nghiệm lao 

động sư phạm 

 0 8,2 41,2 32,0 19,6 3,66  0 8,2 41,2 32,0 20,6 3,71 7 

7. Sử dụng kết quả ĐG trong phân 

loại, sắp xếp, sử dụng GV 
 0 5,2 27,8 39,2 27,8 3,90 4 0 6,2 23,7 43,3 28,9 4,01 2 

Quy ước:   
(1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;  (4) Cần thiết;  (5) Rất cần thiết 

(1’) Kém;        (2’) Yếu;    (3’) Trung bình;   (4’) Khá;      (5’) Tốt 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 19 

Bảng 3.19. Nhận thức về mức độ cần thiết và mức độ thực hiện của công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên LLCT 

Mức độ 

 

 Nội dung 

Không 

thực hiện 

X 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết 
ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 

Mức độ thực hiện 
ĐTB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 
1 2 3 4 5 1’ 2’ 3’ 4’ 5’ 

1. Xác định nhu cầu đào 

tạo, bồi dưỡng 
 0 7,2 38,1 35,1 22,7 3,82 7 0 8,2 40,2 33 21,6 3,77 4 

2. Sắp xếp, phân loại 

đối tượng đào tạo, bồi 

dưỡng 

 0 7,2 20,6 40,2 34 4,07 5 0 7,2 20,6 41,2 33 4,06 2 

2. Chỉ đạo xây dựng kế 

hoạch đào tạo, bồi 

dưỡng 

 0 8,2 41,2 30,9 20,6 3,67 10 0 8,2 42,3 30,9 21,6 3,75 5 

3. Bồi dưỡng tập huấn, 

bồi dưỡng tại chức đối với 

giảng viên hàng năm 

 0 8,2 21,6 40,2 33 4,07 5 0 8,2 21,6 41,2 32 4,06 2 

4. Cử giảng viên đi bồi 

dưỡng ngắn hạn  
 0 0 0 8,2 91,8 4,92 1 0 18 36,1 26,8 19,6 3,48 9 

5. Cử giảng viên đi đào tạo 

sau đại học 
 0 0 20,6 48,5 30,9 4,1 4 0 24 40,2 17,5 18,6 3,31 11 

6. Cử giảng viên đi luân 

chuyển, đi thực tế chức 
 0 7,2 40,2 34 20,6 3,74 8 0 7,2 40,2 34 20,6 3,74 6 
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Mức độ 

 

 Nội dung 

Không 

thực hiện 

X 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 

Mức độ thực hiện ĐTB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 

danh 

7. Công tác đào tạo, bồi 

dưỡng giảng viên tại 

các khoa 

 0 0 11,3 25,8 62,9 4,52 2 0 21 30,9 34 14,4 3,42 10 

8. Phát huy vai trò tự 

học, tự bồi dưỡng của 

giảng viên 

 0 7,2 21,6 41,2 34 4,14 3 0 7,2 20,6 39,2 35,1 4,08 1 

6. Đổi mới chế độ, 

chính sách khen 

thưởng, đãi ngộ đối với 

GV sau đào tạo, bồi 

dưỡng 

 0 8,2 41,2 32 19,6 3,66 11 0 8,2 41,2 32 20,6 3,71 8 

8. Định kỳ đánh giá 

công tác đào tạo, bồi 

dưỡng ĐNGV 

 0 7,2 40,2 34 20,6 3,74 8 0 7,2 40,2 34 20,6 3,74 6 

Quy ước: (1) Không cần thiết; (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường; (4) Cần thiết;   (5) Rất cần thiết 

 (1’) Kém; (2’) Yếu; (3’) Trung bình; (4’) Khá; (5’) Tốt 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 20 

Bảng 3.20. Thực trạng sử dụng đội ngũ giảng viên LLCT 

 

Nội dung 

Không 

thực 

hiện 

X 

Có thực hiện 

Mức độ hợp lý 
 

ĐTB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 

Mức độ thực hiện 
ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 1 2 3 4 5 1’ 2’ 3’ 4’ 5’ 

1. Xây dựng và ban hành 

quy định về phân công, 

bố trí đội ngũ giảng viên 

LLCT 

 
0 9,3 38,1 27,8 24,7 3,68 3 0 8,2 39,2 27,8 

24,

7 
3,69 4 

2. Bố trí sử dụng đội ngũ 

giảng viên LLCT đúng 

chuyên ngành đào tạo 

 0 7,2 30,9 36,1 25,8 3,80 1 0 9,3 37,1 28,9 24,7 3,69 5 

3. Quy hoạch giảng viên 

vào các vị trí cán bộ quản lý 
 0 10,3 41,2 25,8 22,7 3,61 5 0 8,2 39,2 28,9 23,7 3,68 6 

4. Luân chuyển, bổ 

nhiệm đội ngũ giảng viên 

LLCT hợp lý 

 0 8,2 32,0 35,1 24,7 3,76 2 0 7,2 25,8 41,2 25,8 3,86 1 

5. Đổi mới cơ chế quản 

lý sử dụng đội ngũ giảng 

viên LLCT 

 0 11,3 37,1 29,9 21,6 3,62 4 0 7,2 27,8 39,2 25,8 3,84 2 

6. Định kỳ đánh giá việc 

sử dụng đội ngũ giảng 

viên LLCT 

 0 10,3 41,2 26,8 21,6 3,60 6 0 9,3 25,8 41,2 23,7 3,79 3 

Quy ước:   (1) Không hợp lý;  (2) Ít hợp lý;   (3) Bình thường;   (4) Hợp lý;   (5) Rất hợp lý 

 (1’) Kém;       (2’) Yếu;  (3’) Trung bình;    (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 21 

Bảng 3.21. Nhận thức về mức độ cần thiết và mức độ thực hiện của việc tạo văn hoá tổ chức, môi trường văn hoá - học thuật 

thuận lợi đối với đội ngũ giảng viên LLCT 

     Mức độ 

 

Nội dung 

 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết  

 ĐTB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 

Mức độ thực hiện  

ĐTB 

(M) 

 

Thứ 

bậc 
1 2 3 4 5 1’ 2’ 3’ 4’ 5’ 

1. Tạo điều kiện học tập, 

bồi dưỡng chuyên môn 
 0 0 19,6 46,4 34,0 4,1 5 0 10,3 38,1 32,0 19,6 3,6 1 

2. Văn hóa tổ chức đoàn 

kết, hợp tác, công bằng 
 0 0 16,5 34,0 49,5 4,3 2 0 13,4 39,2 26,8 20,6 3,5 3 

3. Sự quan tâm lãnh đạo 

chân thành, thực chất, kịp 

thời 

 0 0 17,5 40,2 42,3 4,2 3 0 12,4 40,2 30,9 16,5 3,5 4 

4. Tạo động lực làm việc 

nhiệt huyết, hăng say 
 0 0 16,5 27,8 55,7 4,4 1 0 14,4 38,1 24,7 22,7 3,6 2 

Quy ước: (1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;   (4) Cần thiết;  (5) Rất cần thiết 

(1’) Kém;        (2’) Yếu;    (3’) Trung bình;    (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 22 

Bảng 3.22. Nhận thức về mức độ cần thiết và mức độ thực hiện của việc đảm bảo lợi ích, chế độ, chính sách đãi ngộ đối với 

đội ngũ giảng viên LLCT  

Mức độ 

 

Nội dung 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 

Mức độ thực hiện ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 
1 2 3 4 5 1’ 2’ 3’ 4’ 5’ 

1. Tạo hành lang pháp lý 

vững chắc đảm bảo 

quyền lợi giảng viên 

 0 0 20,6 44,3 35,1 4,1 5 0 8,2 34,0 38,1 19,6 3,7 2 

2. Đãi ngộ tài chính hợp 

lý, cạnh tranh, hấp dẫn 
 0 0 15,5 38,1 46,4 4,3 3 0 11,3 41,2 28,9 28,9 4,1 1 

3. Đãi ngộ phi tài chính 

phù hợp, công bằng, khích 

lệ 

 0 0 16,5 29,9 53,6 4,4 2 0 13,4 39,2 26,8 20,6 3,5 5 

4. Chính sách minh bạch, 

công khai, đáng tin cậy 
 0 0 20,6 40,2 39,2 4,2 4 0 8,2 40,2 30,9 20,6 3,6 3 

5. Đáp ứng nhu cầu vật 

chất - tinh thần thiết thực, 

toàn diện 

 0 0 15,5 27,8 56,7 4,4 1 0 14,4 38,1 24,7 22,7 3,6 4 

Quy ước: (1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;   (4) Cần thiết;  (5) Rất cần thiết 

(1’) Kém;        (2’) Yếu;    (3’) Trung bình;    (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 

 



250 

 

 

Phụ lục 23 

Bảng 3.23. Nhận thức về mức độ cần thiết và mức độ thực hiện của việc đảm bảo điều kiện vật chất phục vụ phát triển đội 

ngũ giảng viên LLCT 

Mức độ 

 

Nội dung 

Không 

thực 

hiện 

Có thực hiện 

Mức độ cần thiết ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 

Mức độ thực hiện ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 
1 2 3 4 5 1’ 2’ 3’ 4’ 5’ 

1. Bảo đảm phòng học 

đạt chuẩn, không gian 

lớp học phù hợp phục vụ 

giảng dạy các môn lý 

luận chính trị 

 0,0 1,0 6,2 36,1 56,7 4,5 1 2,1 6,2 15,5 45,4 30,9 4,0 1 

2. Trang bị đầy đủ 

phương tiện, thiết bị dạy 

học (máy chiếu, âm 

thanh, bảng, internet) 

phục vụ giảng dạy LLCT 

 0,0 2,1 10,3 41,2 46,4 4,3 2 3,1 10,3 28,9 39,2 18,6 3,6 2 

3. Bảo đảm hạ tầng công 

nghệ thông tin phục vụ đổi 

mới phương pháp giảng 

dạy, dạy học trực tuyến và 

dạy học kết hợp 

 1,0 4,1 18,6 39,2 37,1 4,1 5 5,2 15,5 36,1 30,9 12,4 3,3 4 

4. Hệ thống thư viện, học 

liệu, giáo trình và cơ sở 
 0,0 2,1 12,4 40,2 45,4 4,3 3 18,6 30,9 28,9 15,5 6,2 2,6 5 
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dữ liệu khoa học về chính 

trị - xã hội đáp ứng nhu 

cầu giảng dạy và nghiên 

cứu 

5. Bố trí không gian làm 

việc, sinh hoạt chuyên 

môn và điều kiện hỗ trợ 

nghiên cứu khoa học cho 

giảng viên lý luận chính 

trị 

 0,0 3,1 15,5 42,3 39,2 4,2 4 0,0 14,4 38,1 24,7 22,7 3,6 3 

Quy ước: (1) Không cần thiết;  (2) Ít cần thiết; (3) Bình thường;   (4) Cần thiết;  (5) Rất cần thiết 

(1’) Kém;        (2’) Yếu;    (3’) Trung bình;    (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 24 

Bảng 3.24. Đánh giá mức độ ảnh hưởng và hiệu quả tác động của các yếu tố tác động đến việc phát triển đội ngũ giảng viên 

LLCT các trường đại học ngoài công lập trên địa bàn TPHN 

Mức độ 

Các yếu tố 

Mức độ ảnh hưởng ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 
Hiệu quả tác động ĐTB 

(M) 

Thứ 

bậc 
1 2 3 4 5 1’ 2’ 3’ 4’ 5’ 

Các yếu tố bên ngoài nhà trƣờng 

1. Biến động chính trị - xã hội 

và yêu cầu bảo vệ nền tảng tư 

tưởng của Đảng. 

0 0 0 16,5 83,5 4,84 1 0 0,0 29,9 46,4 23,7 3,94 4 

2. Sự phát triển kinh tế - xã hội 

và tác động đến giáo dục đại 

học ngoài công lập. 

0 0 0 18,6 81,4 4,81 2 0 0 15,5 43,3 41,2 4,26 2 

3. Xu hướng hội nhập quốc tế, 

chuyển đổi số và tác động của 

mạng xã hội. 

0 0 3,1 17,5 79,4 4,76 4 0 0 14,4 54,6 30,9 4,16 3 

4. Chủ trương, chính sách của 

Đảng và Nhà nước 
0 0 0 21 79 4,79 3 0 0 11 48 40 4,29 1 

Các yếu tố bên trong nhà trƣờng 

Các yếu tố thuộc về chính đội ngũ giảng viên LLCT  

5. Nhận thức của đội ngũ 

giảng viên lý luận chính trị 

trong các trường đại học ngoài 

công lập trên địa bàn TPHN 

0 0 5,2 19,6 75,3 4,70 1 0 7,2 30,9 34,0 26,8 3,77 2 

6. Năng lực nhận thức 0 0 7,2 15,5 79,4 4,80 2 0 0 28,9 38,1 33,0 4,04 1 

7. Động lực tự hoàn thiện và 

phát triển kỹ năng, chuyên 
0 0 0 11,3 88,7 4,89 3 0 8,2 41,2 29,9 20,6 3,63 3 
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môn 

Các yếu tố thuộc về phía nhà trƣờng 

8. Nhận thức của Đảng uỷ, ban 

giám đốc (Ban giám hiệu) các 

trường đại học ngoài công lập 

trên địa bàn TPHN;  

0 0 0 8,2 91,8 4,92 5 0 17,5 36,1 26,8 19,6 3,48 3 

9. Phẩm chất đạo đức, trình độ 

chuyên môn và năng lực sư 

phạm của Hiệu trưởng, CBQL 

nhà trường, các khoa 

0 0 9 21,6 69,1 4,59 2 0 3,1 30,9 41,2 24,7 3,88 2 

10. Định hướng, chiến lược 

phát triển của các trường đại 

học ngoài công lập trên địa 

bàn TPHN 

0 0 0 24,7 75,3 4,75 3 0 15,5 46,4 22,7 15,5 3,38 4 

11. Chế độ, chính sách của nhà 

trường 
0 0 0 25,8 76,3 4,85 4 0 23,7 44,3 22,7 9,3 3,18 5 

12. Cơ sở vật chất của nhà 

trường 
0 0 10 29,9 59,8 4,49 1 0 8,2 37,1 42,3 22,7 4,10 1 

Quy ước: (1) Không ảnh hưởng; (2) Ít ảnh hưởng;  (3) Ảnh hưởng ở mức trung bình   (4) Ảnh hưởng nhiều;  

 (5) Ảnh hưởng rất nhiều 

(1’) Kém;        (2’) Yếu;    (3’) Trung bình;    (4’) Khá;     (5’) Tốt 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu khảo sát 
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Phụ lục 25 

Bảng 3.25. Số công bố khoa học các trường đại học ngoài công lập trên địa 

bàn thành phố Hà Nội năm 2025 

STT Trƣờng 

Số công bố 

KH/GV 

Số công bố Wos, 

Scopus/GV 

1 Đại học Đại Nam 0,4 0,2 

2 

Đại học Tài chính - Ngân hàng 

Hà Nội 0,33 0 

3 Đại học dân lập Phương Đông 0,1 0,02 

4 Đại học Nguyễn Trãi 0,2 0 

5 Đại học CMC 0,4 0 

6 

Đại học Công nghệ và Quản lý 

Hữu Nghị 0,3 0 

7 Đại học Công nghệ Đông Á 0,2 0 

8 Đại học Đông Đô 0,3 0 

9 Đại học FPT - - 

10 

Đại học Phenikaa (Đại học 

Thành Tây) - - 
Nguồn: Tác giả tổng hợp từ Báo cáo Ba công khai của các trường 
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Phụ lục 26 

HỌC VIỆN CHÍNH TRỊ QUỐC GIA 

HỒ CHÍ MINH 

HỌC VIỆN BÁO CHÍ VÀ TUYÊN TRUYỀN 

CỘNG HOÀ XÃ HỘI CHỦ NGHĨA VIỆT NAM 

Độc lập - Tự do - Hạnh phúc 

 

 

PHIẾU PHỎNG VẤN 

(Dành cho Cán bộ quản lý và Giảng viên) 

 

Để có cơ sở khoa học đề xuất các giải pháp phát triển đội ngũ giảng 

viên lý luận chính trị (ĐNGV LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ) trong các trường đại 

học ngoài công lập trên địa bàn Thành phố Hà Nội, xin ông/bà cho biết ý kiến 

của mình với các câu hỏi sau: 

Câu 1. Công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT tại nhà trường nơi 

ông/bà đang công tác có được quan tâm, chú trọng không? Theo ông/bà các 

chủ thể nào cần phải tăng cường ý thức trong việc phát triển đội ngũ giảng 

viên LLCT trong các trường đại học ngoài công lập? Vì sao? (Bản thân đội 

ngũ giảng viên LLCT, Ban giám hiệu, Đảng ủy nhà trường, các cơ quan 

Đảng, nhà nước có thẩm quyền,…) 

Câu 2 Trong việc xây dựng và thực hiện quy hoạch đội ngũ giảng viên 

LLCT trong nhà trường ông/ bà đang công tác có những hạn chế, khó khăn 

gì? 

Câu 3. Nhà trường có xây dựng tiêu chuẩn tuyển dụng đội ngũ giảng 

viên LLCT tại nhà trường không? Các tiêu chuẩn chính để tuyển dụng đội 

ngũ giảng viên LLCT tại nhà trường hiện nay là gì? 

Câu 4. Quy trình, cách thức tuyển dụng đội ngũ giảng viên LLCT trong 

nhà trường được thực hiện như thế nào?  

Câu 5. Việc sử dụng đội ngũ giảng viên LLCT trong nhà trường hiện 

nay có phù hợp hay không? Những bất cập trong việc sử dụng ĐNGV hiện 

nay là gì? 

Câu 6. Công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên LLCT trong 

nhà trường ông/bà được thực hiện như thế nào? Những bất cập của công tác 

này giai đoạn hiện nay là gì? 



256 

 

 

Câu 7. Nhà trường có xây dựng tiêu chí đánh giá đội ngũ giảng viên 

LLCT tại nhà trường không? Các tiêu chí chính để đánh giá đội ngũ giảng 

viên LLCT tại nhà trường hiện nay là gì? 

Câu 8. Nhà trường đánh giá đội ngũ giảng viên LLCT qua các hình 

thức nào? Có những hạn chế, bất cập nào? 

Câu 9. Ông/bà có ý kiến gì về chế độ, chính sách, môi trường làm việc 

của nhà trường đối với đội ngũ giảng viên LLCT hiện nay? 

 

Xin chân thành cảm ơn sự hợp tác của ông/bà! 
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Phụ lục 27 

a. Bảng phân bố số lượng mẫu tham gia trả lời bảng hỏi với đối tượng là 

GV và CBQL 

Trƣờng 
Số 

phiếu 

Đối tƣợng Giới tính 

CBQL GV Nam Nữ 

Tần 

số 
% 

Tần 

số 
% 

Tần 

số 
% 

Tần 

số 
% 

Đại học Phenikaa 

(Đại học Thành 

Tây) 

8 1 12,5 7 87,5 4 50,0 4 50,0 

Đại học dân lập 

Phương Đông 
12 3 25,0 9 75,0 8 66,7 4 33,3 

Đại học Đông Đô 10 2 20,0 8 80,0 4 40,0 6 60,0 

Đại học Công nghệ 

Đông Á 
9 2 22,2 7 77,8 4 44,4 5 55,6 

Đại học Nguyễn 

Trãi 
4 2 50,0 2 50,0 3 75,0 1 25,0 

Đại học Tài chính - 

Ngân hàng Hà Nội 
13 4 30,8 9 69,2 8 61,5 5 38,5 

Đại học FPT 16 2 12,5 14 87,5 11 68,8 5 31,3 

Đại học CMC 5 1 20,0 4 80,0 4 80,0 1 20,0 

Đại học Công nghệ 

và Quản lý Hữu 

Nghị 

5 2 40,0 3 60,0 1 20,0 4 80,0 

Đại học Đại Nam 13 3 23,1 10 76,9 8 61,5 5 38,5 

Cộng 97 22 22,7 73 75,3 55 56,7 40 41,2 
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b. Bảng phân bố số lượng mẫu tham gia trả lời bảng hỏi với đối tượng là 

sinh viên 

Trƣờng 
Tần 

số 
% 

Giới tính 

Nam Nữ 

Tần 

số 
% 

Tần 

số 
% 

Đại học Phenikaa (Đại học Thành Tây) 35 11,9 18 51,4 17 48,6 

Đại học dân lập Phương Đông 29 9,9 17 58,6 12 41,4 

Đại học Đông Đô 24 8,2 11 45,8 13 54,2 

Đại học Công nghệ Đông Á 32 10,9 18 56,3 14 43,8 

Đại học Nguyễn Trãi 35 11,9 15 42,9 20 57,1 

Đại học Tài chính - Ngân hàng Hà Nội 26 8,8 12 46,2 14 53,8 

Đại học FPT 34 11,6 18 52,9 16 47,1 

Đại học CMC 22 7,5 11 50,0 11 50,0 

Đại học Công nghệ và Quản lý Hữu 

Nghị 
23 7,8 13 56,5 10 43,5 

Đại học Đại Nam 34 11,6 18 52,9 14 41,2 

Cộng 294 10 151 51,4 141 48,0 
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c. Bảng quy ước xử lý thông tin phiếu khảo sát 

Mức Điểm quy ƣớc Nội dung thông tin đánh giá 

1 1.00 - 1.80 

- Kém 

- Không cần thiết 

- Không hợp lý 

- Không ảnh hưởng 

2 1.81 - 2.60 

- Yếu 

- Ít cần thiết 

- Ít hợp lý 

- Ít ảnh hưởng 

3 2.61 - 3.40 

- Trung bình 

- Bình thường 

- Bình thường 

- Ảnh hưởng ở mức trung bình 

4 3.41 - 4.20 

- Khá 

- Cần thiết 

- Hợp lý 

- Ảnh hưởng nhiều 

5 4.21 - 5.00 

- Tốt 

- Rất cần thiết 

- Rất hợp lý 

- Ảnh hưởng rất nhiều 
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Phụ lục 28 

a. Mẫu tham gia phỏng vấn 

Đối tƣợng  

phỏng vấn 
Hình thức 

Thời 

gian 

Địa điểm  

phỏng vấn 

Mã 

hóa 

Hiệu trưởng Phỏng vấn sâu 45 phút VP làm việc H1 

Phó hiệu trưởng Phỏng vấn sâu 45 phút VP làm việc H2 

Trưởng khoa Phỏng vấn sâu 45 phút VP làm việc K1 

Trưởng khoa Phỏng vấn sâu 30 phút VP làm việc K2 

Phó trưởng khoa Phỏng vấn sâu 30 phút VP làm việc K3 

Phó trưởng khoa Phỏng vấn sâu 30 phút VP làm việc K4 

Trưởng phòng Phỏng vấn sâu 30 phút VP làm việc P1 

Phó trưởng phòng Phỏng vấn sâu 30 phút VP làm việc P2 

Giám đốc trung tâm Phỏng vấn sâu 30 phút VP làm việc P3 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G1 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G2 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G3 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G4 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G5 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G6 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G7 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G8 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G9 

Giảng viên Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường G10 

Chủ tịch công đoàn  Phỏng vấn sâu 30 phút Bên ngoài trường Đ1 

 

b. Cách thức tiến hành phương pháp phỏng vấn sâu 

Việc triển khai phương pháp phỏng vấn được tiến hành theo 05 bước:  

Bước 1: Xác định đối tượng phỏng vấn. 

Bước 2: Thông báo trước cho đối tượng về nội dung cần trao đổi, 

phỏng vấn. 
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Bước 3: Đối tượng chuẩn bị trước những thông tin cần thiết. 

Bước 4: Tiến hành phỏng vấn. 

Bước 5: Xử lý kết quả thu được. 

Tiến hành phỏng vấn 

Tổng cộng có 6 cuộc phỏng vấn với tổng số người tham gia trả lời là 

20. Về địa điểm phỏng vấn, chúng tôi ưu tiên chọn những nơi có không gian 

yên tĩnh hoặc ưu tiên thuận theo đề nghị của đối tượng được phỏng vấn, đảm 

bảo tiêu chí đối tượng được phỏng vấn cảm thấy thoải mái khi bộc lộ quan 

điểm của mình. 

Nhóm 1: Phỏng vấn cá nhân 10 CBQL (Ban giám hiệu, Trưởng/ Phó 

khoa; Trưởng/ Phó bộ môn; Trưởng/ Phó phòng / Giám đốc trung tâm; 

Trưởng/ Phó các đoàn thể). 

Nhận xét chung về nhóm đối tượng CBQL, chúng tôi ghi nhận được 

tình hình công tác phát triển đội ngũ giảng viên LLCT thể hiện qua 4 chức 

năng: xây dựng kế hoạch, tổ chức chỉ đạo, thực hiện và kiểm tra về các mặt 

quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng, đánh giá, quản lý các 

điều kiện, chế độ, chính sách và môi trường làm việc cho đội ngũ giảng viên 

LLCT. 

Nhóm 2: Phỏng vấn cá nhân 10 giảng viên 

Nhận xét chung về nhóm đối tượng trực tiếp giảng dạy, chúng tôi ghi 

nhận được thực trạng đội ngũ giảng viên LLCT và thực trạng công tác phát 

triển đội ngũ giảng viên LLCT trong các trường ĐHNCL trên địa bàn 

TPHN; những khó khăn, những mặt tồn tại cần khắc phục và đề xuất một 

số ý kiến với mong muốn lãnh đạo nhà trường quan tâm, tạo điều kiện để 

đội ngũ giảng viên LLCT được phát triển trong những điều kiện tốt nhất, 

thuận lợi nhất.  

Các cuộc phỏng vấn đều được xin phép ghi chép và được lưu thành văn 

bản, tóm lược nội dung có liên quan đến vấn đề nghiên cứu. 

 Tác giả chọn lọc các ý kiến, thống kê theo trình tự nội dung nghiên cứu 

của luận án, biên tập một số ý kiến tương đồng trong các nhóm đối tượng thành 

những câu ngắn gọn, đủ nghĩa. Trường hợp các ý kiến khác biệt có ý nghĩa hoặc 

những ý kiến chung, cần thiết trong một số trường hợp thì được tác giả dẫn lại 

nguyên văn. Tác giả không đưa vào luận án những nội dung ghi nhận được 
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nhưng không liên quan hoặc chưa gắn với nội dung và mục đích nghiên cứu. 

Việc phân tích được thực hiện thủ công bằng cách đọc đi đọc lại những nội dung 

đã chuyển thành văn bản, nhóm các ý tưởng liên quan, ghi chú những ý kiến đưa 

vào các phần, các mục.  


