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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết đề tài 

Trước sức ép chuyển dịch từ tiến trình hội nhập sâu rộng và sự thống trị của các 

nền tảng công nghệ số, hệ thống giáo dục đại học (GDĐH) đang đứng trước những biến 

động mang tính thời đại. Các đòi hỏi từ nền kinh tế tri thức ngày càng nghiêm ngặt, yêu 

cầu nguồn nhân lực (NNL) không chỉ tinh thông chuyên môn mà còn phải sở hữu tư duy 

đổi mới, khả năng xử lý vấn đề và năng lực thích ứng linh hoạt. Trước tình hình thực tế 

nêu trên, chiến lược phát triển bền vững, thúc đẩy công nghiệp hóa, hiện đại hóa của 

Việt Nam, GDĐH càng đóng vai trò then chốt trong việc đào tạo đội ngũ nhân lực chất 

lượng, đặc biệt là trong các lĩnh vực trọng yếu như Xây dựng, Giao thông vận tải, Hàng 

hải, Hàng không và Kiến trúc – những lĩnh vực nền tảng cho sự phát triển hạ tầng và 

kinh tế quốc gia. Nhằm thỏa mãn các chuẩn mực khắt khe đang không ngừng gia tăng, 

việc nâng cao chất lượng giáo dục đại học (CLGDĐH) theo các chuẩn mực quốc tế, 

trong đó AUN-QA (ASEAN University Network – Quality Assurance) được xem là 

khung tham chiếu quan trọng và phổ biến trong khu vực, được xác lập là trọng tâm chiến 

lược của hàng loạt trường đại học (TĐH) tại nước ta. 

CLGDĐH được quyết định bởi nhiều yếu tố, trong đó chất lượng đội ngũ giảng 

viên (CLĐNGV) luôn được xem là yếu tố cốt lõi, mang tính quyết định. Giảng viên (GV) 

không còn đơn thuần là người truyền tải thông tin, mà đã trở thành những nhà nghiên 

cứu khoa học (NCKH), người định hướng tư duy, truyền cảm hứng và hình thành nhân 

cách cho người học. Do đó, việc nâng cao chất lượng giảng viên (CLGV) không chỉ là 

yêu cầu từ các chuẩn mực kiểm định quốc tế như AUN-QA hay định hướng của Nhà 

nước, mà còn là trách nhiệm nội tại, là sứ mệnh của chính ĐNGV và các cơ sở giáo dục 

đại học (CSGDĐH) nhằm đảm bảo chất lượng đào tạo (CLĐT), nghiên cứu, và phục vụ 

cộng đồng. Ghi nhận từ thực tiễn khẳng định rằng, bất chấp những bước tiến mang tính 

đột phá, ĐNGV tại các TĐH đào tạo trong các lĩnh vực trọng yếu này vẫn còn những 

hạn chế về cơ cấu học hàm, học vị, năng lực NCKH, khả năng hội nhập quốc tế (HNQT), 

cũng như năng lực nghiệp vụ sư phạm chuẩn mực. Điều này tạo ra một khoảng trống 

giữa yêu cầu của nhu cầu nhân lực chất lượng cao (CLC), chuẩn mực quốc tế nói chung 

và các tiêu chí của AUN-QA nói riêng với năng lực thực tế của đội ngũ. 

Trước thực trạng đó, việc tiến hành một nghiên cứu chuyên sâu về các yếu tố ảnh 

hưởng đến CLGV theo chuẩn AUN-QA, đặc biệt trong bối cảnh các TĐH đang phải làm 

quen với chủ trương tái thiết lập bộ máy quản lý nhà nước (như việc hợp nhất các Bộ 

chủ quản) và đẩy mạnh tự chủ đại học, trở nên cấp thiết hơn bao giờ hết. Sức nặng của 

vấn đề này được phản ánh trực diện thông qua các biểu hiện cụ thể dưới đây: 

 Về mặt lý luận: Dù CLGV đã nhận được sự quan tâm thỏa đáng từ giới nghiên 

cứu thông qua nhiều công bố, nhưng một khung lý thuyết toàn diện và mô hình nghiên 
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cứu thực nghiệm phù hợp để đánh giá đa chiều các yếu tố ảnh hưởng đến CLGV trong 

hệ sinh thái giáo dục đầy biến động và đặc thù của nước ta (nền kinh tế chuyển đổi, tự 

chủ đại học, đặc thù các lĩnh vực trọng yếu) và đặc biệt là lồng ghép các tiêu chí liên 

quan của AUN-QA vẫn chưa được làm rõ. Việc kiến tạo và thực chứng mô hình sẽ đóng 

vai trò bổ khuyết vào những khoảng trống tri thức trong lĩnh vực quản lý chất lượng 

giáo dục (CLGD), đặc biệt từ góc độ quản lý kinh tế và chuẩn hóa khu vực. 

 Về mặt thực tiễn và đánh giá: Luận án sẽ đem đến một bức tranh toàn diện và 

khách quan về những đặc điểm nổi bật của CLĐNGV tại các TĐH trong các lĩnh vực 

trọng yếu đã khảo sát, dưới lăng kính các tiêu chí và yêu cầu của AUN-QA. Thông qua 

việc phân tích định lượng (như phân tích SEM), luận án sẽ xác định rõ ràng mức độ tác 

động của từng nhóm yếu tố đến CLGV, chỉ ra những điểm mạnh cần phát huy và những 

hạn chế cần khắc phục trong việc chuẩn hoá lực lượng giảng dạy để đáp ứng tốt hơn các 

tiêu chuẩn AUN-QA. 

 Về mặt đề xuất giải pháp và khuyến nghị chính sách: Trên cơ sở kết quả 

phân tích định lượng và đánh giá thực trạng, luận án sẽ đề xuất các giải pháp mang tính 

chiến lược và cụ thể, đóng vai trò mắt xích giúp tối ưu hóa quy trình phát triển ĐNGV. 

Những giải pháp này sẽ được xây dựng dưới góc độ quản lý kinh tế, hướng tới các chủ 

thể quản lý (nhà nước, Bộ Giáo dục và Đào tạo, Bộ Xây dựng sau hợp nhất, và bản thân 

các CSGDĐH nhằm giúp họ đưa ra các chính sách, biện pháp khuyến khích (đào tạo, 

tuyển dụng, đãi ngộ, môi trường làm việc...) hiệu quả để GV không ngừng nâng cao chất 

lượng và đạt được các tiêu chuẩn theo chuẩn AUN-QA, từ đó nâng tầm CLGDĐH của 

nước ta dưới sức ép của HNQT. 

Với những lý do trên, việc nghiên cứu đề tài “Nâng cao chất lượng giảng viên 

các trường Đại học ở Việt Nam theo chuẩn AUN-QA trong bối cảnh hội nhập quốc 

tế” là thực sự cấp thiết và có ý nghĩa khoa học, thực tiễn sâu sắc. 

2. Mục tiêu nghiên cứu 

Việc xác định rõ ràng mục tiêu nghiên cứu là kim chỉ nam cho toàn bộ quá trình 

thực hiện luận án, đảm bảo tính định hướng và kết quả đạt được. Luận án này hướng tới 

một mục tiêu tổng quát và các mục tiêu cụ thể sau: 

2.1. Mục tiêu tổng quát 

Luận án hướng đến việc xây dựng cơ sở lý luận, mô hình đo lường và đề xuất các 

khuyến nghị chính sách quản lý kinh tế - giáo dục nhằm nâng cao CLĐNGV các TĐH 

ở Việt Nam phù hợp với chuẩn AUN-QA. Mục tiêu này nhằm đảm bảo hiệu quả sử dụng 

nguồn lực, tăng cường năng lực cạnh tranh (NLCT) và thúc đẩy mức độ HNQT của các 

CSGDĐH, đặc biệt trong bối cảnh tái cơ cấu bộ máy quản lý nhà nước. 

2.2. Mục tiêu cụ thể 
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Để đạt được mục tiêu tổng quát nêu trên, luận án sẽ tập trung vào các mục tiêu 

cụ thể sau: 

(1) Hệ thống hóa và làm rõ khung lý thuyết về CLGV dưới góc độ quản lý kinh 

tế và chuẩn AUN-QA: Luận án sẽ tiếp cận CLGV thông qua chuỗi giá trị, quản trị nguồn 

lực và hiệu quả/hiệu suất. Đồng thời, nghiên cứu sẽ đi sâu phân tích các tiêu chí và yêu 

cầu của AUN-QA có liên quan trực tiếp đến ĐNGV, tạo nền tảng lý luận vững chắc cho 

việc đánh giá và đề xuất giải pháp. 

(2) Phân tích các nhân tố quyết định và cơ chế tác động đến CLGV: Luận án 

sẽ sử dụng cả phương pháp định tính và định lượng để xác định và phân tích mức độ 

ảnh hưởng của các yếu tố thuộc về thể chế – chính sách, quản trị nội bộ của CSGDĐH, 

và các nguồn lực (bao gồm cả các biện pháp khuyến khích như đào tạo, tuyển mộ, đãi 

ngộ...) tới CLĐNGV. Phần này sẽ dựa trên dữ liệu khảo sát thực tiễn tại các TĐH đã nêu 

ở Chương 4. 

(3) Đo lường mức độ phù hợp và đáp ứng chuẩn AUN-QA của ĐNGV: Thông 

qua việc đánh giá thực trạng (từ góc độ quản lý kinh tế) và phân tích định lượng, luận 

án sẽ định vị được khoảng cách giữa chất lượng hiện tại của ĐNGV tại các TĐH Việt 

Nam (bao gồm các trường đã khảo sát) so với ngưỡng/chuẩn khu vực của AUN-QA, từ 

đó làm cơ sở cho việc đề xuất các giải pháp phù hợp. 

(4) Đề xuất mô hình quản lý và các giải pháp chính sách toàn diện: Trên cơ sở 

các đánh giá và phân tích, luận án sẽ đề xuất một mô hình quản lý hiệu quả và các giải 

pháp chính sách cụ thể nhằm nâng cao CLGV đạt hoặc tiệm cận chuẩn AUN-QA. Các 

giải pháp này sẽ được thiết kế ở các cấp độ khác nhau (Nhà nước, cơ quan chủ quản – 

Bộ Giáo dục và Đào tạo, Bộ Xây dựng sau hợp nhất – và các CSGDĐH để đảm bảo tính 

khả thi về tài chính, thể chế và lộ trình thực hiện. 

3. Đối tượng và phạm nghiên cứu 

(1) Đối tượng nghiên cứu: Đối tượng nghiên cứu của luận án là vấn đề nâng cao 

CL ĐNGV tại các TĐH thuộc Bộ Xây dựng, được xem xét dưới góc độ các chính sách, 

hoạt động quản lý kinh tế - giáo dục và các nhân tố ảnh hưởng đến CLGV theo chuẩn 

AUN-QA trong bối cảnh HNQT. 

(2) Phạm vi nghiên cứu:  

- Về không gian: Luận án giới hạn phạm vi nghiên cứu tại năm cơ sở GDĐH tiêu 

biểu thuộc Bộ Xây dựng, bao gồm: TĐH Công nghệ GTVT, TĐH GTVT TP. Hồ Chí 

Minh, Học viện Hàng không Việt Nam, TĐH Hàng hải Việt Nam, và TĐH Kiến trúc Hà 

Nội. Các trường này được nghiên cứu với vai trò là chủ thể triển khai các chính sách và 

hoạt động quản lý đối với ĐNGV. Việc lựa chọn các trường này thay vì các trường lớn 

hơn được lý giải bởi các yếu tố sau:  
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(1) Tính đồng nhất về ngành nghề cốt lõi và sứ mệnh: Các trường được chọn 

đều tập trung vào các lĩnh vực đào tạo quan trọng, có liên quan mật thiết đến phát triển 

hạ tầng, xây dựng và giao thông vận tải, tạo ra một nhóm nghiên cứu chuyên biệt và 

đồng nhất về yêu cầu CLGV.  

(2) Tính đặc thù về cơ chế quản lý và tái cơ cấu: Các trường này chịu sự quản 

lý trực tiếp từ các Bộ chủ quản (hoặc đã chuyển giao về Bộ Xây dựng trong quá trình 

tái cơ cấu), do đó, chúng là đối tượng chịu tác động trực tiếp và mạnh mẽ nhất từ các 

chính sách lớn của Nhà nước về sắp xếp bộ máy và tự chủ đại học. Điều này giúp luận 

án có được dữ liệu và phân tích sâu sắc về tác động của chính sách quản lý trong một 

nhóm đối tượng cụ thể và đang chuyển đổi.  

(3) Tính khả thi của nghiên cứu: Việc giới hạn phạm vi tại các trường có chung 

bối cảnh quản lý sẽ tạo điều kiện để nghiên cứu khai thác các tầng dữ liệu chuyên biệt 

về những nhân tố nội hàm của tổ chức, đảm bảo tính khả thi và độ tin cậy của mô hình 

định lượng. 

- Về nội dung: Nội dung nghiên cứu tập trung phân tích, đánh giá các chính sách 

và hoạt động quản lý kinh tế - giáo dục, cũng như các yếu tố ảnh hưởng đến CLGV cơ 

hữu tại các TĐH được lựa chọn, theo các tiêu chí của chuẩn AUN-QA trong bối cảnh 

HNQT. Trọng tâm nghiên cứu bao gồm: nhóm năng lực cá nhân (năng lực chuyên môn, 

sư phạm, công nghệ) của GV và các yếu tố thuộc môi trường tổ chức (văn hóa tổ chức, 

chính sách hỗ trợ, cơ sở vật chất, cơ chế đãi ngộ, quy trình tuyển dụng và đào tạo) – 

những yếu tố cốt lõi trong đánh giá CLGV theo chuẩn AUN-QA dưới góc độ quản lý. 

- Về thời gian: Dữ liệu nghiên cứu được thu thập và phân tích trong giai đoạn từ 

năm 2018 đến năm 2025. Giai đoạn này minh chứng cho lộ trình cụ thể hóa các chủ 

trương và giải pháp nhằm kiện toàn năng lực ĐNGV, đặt trong tâm thế HNQT sâu sắc 

và sự thẩm thấu các bộ tiêu chuẩn chất lượng khu vực, tiêu biểu là khung đánh giá AUN-

QA, trong các TĐH Việt Nam. Đồng thời, khoảng thời gian 7 năm này cũng đảm bảo 

tính cập nhật và với độ dài đủ để có thể quan sát xu hướng, đánh giá hiệu quả và rút ra 

các vấn đề tồn tại một cách khách quan, khoa học. 

(3) Khách thể nghiên cứu: Khách thể nghiên cứu là GV cơ hữu có vị trí chính 

thức trong đội ngũ giảng dạy tại các TĐH được khảo sát. Đây là những GV chịu trách 

nhiệm giảng dạy và NCKH theo quy định của Bộ Giáo dục và Đào tạo. Luận án không 

bao gồm cán bộ quản lý, nhân viên hành chính hoặc GV kiêm nhiệm. 

4. Nhiệm vụ nghiên cứu 

Luận án tập trung nghiên cứu các vấn đề lý luận và thực tiễn về nâng cao CLGV 

tại các TĐH ở Việt Nam theo chuẩn AUN-QA trong bối cảnh HNQT. Cụ thể thông qua 

các nhiệm vụ sau: 
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(1) Tổng quan tình hình nghiên cứu: hệ thống hóa và phân tích các nghiên cứu 

trong và ngoài nước có liên quan đến CLGV theo chuẩn AUN-QA, từ đó, xác định 

khoảng trống nghiên cứu và làm rõ những vấn đề chưa được giải quyết đầy đủ trong các 

nghiên cứu trước đây.  

(2) Xây dựng cơ sở lý luận về CLGV theo chuẩn AUN-QA: làm rõ khái niệm 

CLGV, các tiêu chí đánh giá GV theo chuẩn AUN-QA và phân tích các yếu tố ảnh hưởng 

đến CLGV trong bối cảnh HNQT.  

(3) Nghiên cứu lợi ích và sự phù hợp của chuẩn AUN-QA đối với giáo dục Đại 

học Việt Nam: Xác lập tầm quan trọng của AUN-QA trong việc nâng tầm CLGD đại 

học. Bên cạnh đó, cũng đánh giá mức độ đáp ứng của AUN-QA tại các Trường Đại học 

Việt Nam, đặc biệt là đối với việc nâng cao CLGV.  

(4) Thiết lập khung lý thuyết về các tác nhân chi phối Chất lượng giảng viên 

theo AUN-QA: Hệ thống hóa các tiêu chí đánh giá CLGV theo AUN-QA và đề xuất mô 

hình nghiên cứu để phân tích các yếu tố tác động đến CLGV theo AUN-QA.  

(5) Đánh giá thực trạng CLGV tại các TĐH Việt Nam theo chuẩn AUN-QA: 

Khảo sát và đánh giá hiện trạng về CLGV tại các TĐH công lập. Sau đó, sử dụng phương 

pháp nghiên cứu định lượng để đánh giá mức độ tác động của từng nhân tố đến CLGV 

theo mô hình đã thiết lập.  

(6) Đề xuất giải pháp nâng cao CLGV theo chuẩn AUN-QA đến năm 2030, tầm 

nhìn 2040: Đưa ra các giải pháp có cơ sở khoa học và có khả thi nhằm nâng cao CLGV 

theo chuẩn AUN-QA, phù hợp với điều kiện thực tế của GDĐH Việt Nam. Cùng với đó 

là định hướng chính sách và chiến lược phát triển ĐNGV trong dài hạn, đảm bảo khả 

năng hội nhập và thúc đẩy tiến trình quốc tế hóa, góp phần đưa các TĐH Việt Nam trở 

thành những điểm sáng trên bản đồ tri thức khu vực và thế giới. 

5. Những đóng góp của luận án 

(1) Về mặt lý luận: 

Luận án đã tổng hợp và xây dựng một khung lý luận về nâng cao CLGV tại các 

TĐH ở Việt Nam trong bối cảnh HNQT. Đặc biệt, luận án đã khai thác nền tảng lý luận 

chung về phát triển ĐNGV và áp dụng mô hình chuẩn AUN-QA, một trong những chuẩn 

mực kiểm định chất lượng học thuật trọng yếu của khu vực và quốc tế. Căn cứ vào các 

đặc thù mang tính hệ thống, yêu cầu về CLĐNGV tại các TĐH Việt Nam trong bối cảnh 

toàn cầu hóa, luận án đã hệ thống hóa rõ nét các khái niệm nền tảng, đặc điểm của GV 

theo chuẩn AUN-QA và các yếu tố tác động đến CLGV. Cụ thể, luận án đã làm rõ nội 

dung, các hoạt động và tiêu chí đánh giá CLGV dựa trên chuẩn AUN-QA, đồng thời hệ 

thống hoá các yếu tố bên ngoài và bên trong ảnh hưởng đến quá trình nâng cao 

CLĐNGV tại các TĐH Việt Nam trong bối cảnh toàn cầu hoá và HNQT. 

(2) Về mặt thực tiễn: 
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Luận án đã tiến hành phân tích và đánh giá thực trạng CLGV theo chuẩn AUN-

QA tại các TĐH Việt Nam, chỉ ra những yếu tố tác động chủ yếu đến quá trình này trong 

bối cảnh HNQT. Từ khung phân tích đó, luận án đã làm sáng tỏ những thành tựu đạt 

được, các điểm nghẽn còn tồn tại và nguyên nhân dẫn đến những vấn đề trong việc nâng 

cao CLGV. Các vấn đề như việc thiếu GV sở hữu bằng tiến sĩ nước ngoài, và các bài 

toán nan giải trong việc tuyển dụng và đãi ngộ, đã làm ảnh hưởng đến việc duy trì ĐNGV 

đạt chuẩn quốc tế. 

Ngoài ra, nghiên cứu cũng đã đề xuất các giải pháp và khuyến nghị cụ thể nhằm 

nâng cao CLGV theo chuẩn AUN-QA. Những giải pháp này không chỉ giúp các TĐH 

đáp ứng được yêu cầu phát triển của Nhà trường, đồng thời đảm bảo tính tương thích 

cao với những đòi hỏi thực tiễn từ xã hội. Các phát hiện và kết quả thực chứng của luận 

án hứa hẹn trở thành nguồn học liệu tham khảo hàm chứa giá trị khoa học cho ngành 

GDĐH, các doanh nghiệp tuyển dụng, các cơ sở đào tạo (CSĐT) đại học, các nhà nghiên 

cứu GDĐH, và cộng đồng xã hội nói chung. Đồng thời, luận án cũng có thể là nguồn tài 

liệu bổ ích cho sinh viên các TĐH và cao đẳng chuyên ngành quản lý, quản trị, cũng 

như những cá nhân quan tâm đến vấn đề nâng cao chất lượng NNL dưới sự ảnh hưởng 

của HNQT. 

6. Kết cấu của luận án  

Ngoài các phần mở đầu, mục lục, danh mục bảng, hình, kết luận, danh mục tài 

liệu tham khảo, phụ lục, luận án có kết cấu như sau: 

Chương 1: Tổng quan tình hình nghiên cứu của luận án 

Chương 2: Cơ sở lý luận và thực tiễn về nâng cao chất lượng giảng viên đại học  

Chương 3: Phương pháp và mô hình nghiên cứu 

Chương 4: Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

Chương 5: Giải pháp và kiến nghị 
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CHƯƠNG 1: TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU CỦA LUẬN ÁN  

 

1.1. Tổng quan nghiên cứu về nâng cao CLGVĐH  

1.1.1. Nghiên cứu về phát triển ĐNGV trong GDĐH  

Mặc dù diễn đàn học thuật đã ghi nhận rất nhiều công bố quan trọng, việc phát 

triển ĐNGV trong GDĐH vẫn là một chủ đề mang tính thời sự cao. Điều này xuất phát 

từ tầm quan trọng của ĐNGV, sự đa dạng trong quan điểm của các nhà nghiên cứu và 

quản lý giáo dục, cũng như sự phát triển không ngừng của các nhân tố chi phối lĩnh vực 

này. 

Theo nghiên cứu của McLean và cộng sự [1], sự phát triển của ĐNGVĐH đã 

được khắc họa rõ nét qua ba thời kỳ phát triển biệt lập. Giai đoạn đầu, trước những năm 

1970, chủ yếu tập trung vào việc đào tạo kiến thức chuyên môn cho GV, mà ít chú trọng 

đến kỹ năng giảng dạy hay phát triển nghề nghiệp. Giai đoạn từ những năm 1970 đến 

1990 chứng kiến sự ra đời của các chương trình phát triển GV nhằm nâng cao năng lực 

giảng dạy, nghiên cứu và quản lý. Từ những năm 2000 đến nay, xu hướng phát triển GV 

đã chuyển sang hướng HNQT, ứng dụng công nghệ số và áp dụng các mô hình đảm bảo 

chất lượng. Do đó, phát triển GV hiện nay không chỉ giới hạn ở việc nâng cao kiến thức 

chuyên môn, mà còn bao gồm phát triển kỹ năng giảng dạy, năng lực nghiên cứu 

(NLNC), khả năng ứng dụng công nghệ và năng lực HNQT. 

Tác giả Lê Thạc Diên [2], trong bài viết “Giải pháp xây dựng ĐNGV CLC ở các 

TĐH trong bối cảnh mới”, đã cung cấp một góc nhìn toàn diện, nhấn mạnh rằng việc 

xây dựng ĐNGV CLC không chỉ là kim chỉ nam để đẩy mạnh CLĐT mà còn là điều 

kiện tiên quyết để các TĐH khẳng định vị thế và phát triển bền vững trong môi trường 

cạnh tranh. Tác giả đã phân tích thực trạng và đề xuất một hệ thống giải pháp đồng bộ. 

Theo đó, cần hoàn thiện thể chế và chính sách thông qua việc rà soát, sửa đổi và bổ sung 

các quy định pháp luật liên quan đến công tác quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng và đãi 

ngộ GV, đặc biệt trong bối cảnh tự chủ đại học. Song song với đó, nghiên cứu đề xuất 

đổi mới công tác tuyển dụng để thu hút đội ngũ tinh hoa (có học vị Tiến sĩ trở lên, kinh 

nghiệm thực tiễn và khả năng HNQT), đẩy mạnh đào tạo, bồi dưỡng tập trung vào năng 

lực ngoại ngữ (NLNN), công nghệ thông tin (CNTT), kỹ năng sư phạm (KNSP) hiện 

đại và khả năng NCKH. Cuối cùng, việc tối ưu hóa chính sách đãi ngộ cùng môi trường 

công tác (tiền lương, phụ cấp, khen thưởng, phúc lợi) được định vị là mắt xích chiến 

lược để tạo dựng môi trường khoa học, dân chủ, khuyến khích sự sáng tạo và cống hiến 

của GV. Nghiên cứu này có ý nghĩa quan trọng trong việc định hướng các giải pháp quản 

lý kinh tế - giáo dục nhằm kiện toàn ĐNGV thỏa mãn các tiêu chuẩn khắt khe về chất 

lượng trong giai đoạn chuyển đổi số của GDĐH Việt Nam. 



 8 

Nghiên cứu của Ruth Naylor và Yusuf Sayed [3] đã làm rõ vai trò của bộ ba tác 

nhân: ý thức phát triển bản thân, cơ chế nâng đỡ cấp thiết từ nhà trường và định hướng 

chiến lược cấp quốc gia đều có tác động tích cực và mạnh mẽ đến ĐNGV. Trong đó, sự 

hỗ trợ của nhà trường, được tiếp cận dưới góc độ quản trị nhân lực, tập trung vào các 

hoạt động như tuyển dụng, bố trí, sử dụng và đãi ngộ GV. Nghiên cứu này đề xuất các 

giải pháp toàn diện và đồng bộ, bao gồm các biện pháp từ phía GV, CSĐT và cơ quan 

quản lý nhà nước. 

Luận án tiến sĩ của Nguyễn Văn Lâm [4] đã đưa ra cái nhìn toàn diện về việc phát 

triển ĐNGV trong các trường Cao đẳng Giao thông vận tải, dựa trên cách tiếp cận quản 

lý NNL. Theo đó, phát triển ĐNGV không chỉ bao gồm việc tăng cường số lượng, cơ 

cấu và chất lượng, mà còn chú trọng đến sự phát triển cá nhân của từng GV. Cụ thể, sự 

phát triển cá nhân được thể hiện qua việc nâng cao năng lực giảng dạy, NCKH, quản lý 

và phục vụ cộng đồng. Đây được xem là nền tảng vững chắc cho sự phát triển toàn diện 

của ĐNGV. Đồng thời, việc tái cấu trúc các quy trình tuyển dụng và sử dụng nhân lực 

gắn liền với cơ chế đánh giá thực chất và thù lao xứng đáng là chìa khóa để kích hoạt 

năng lực sáng tạo và tâm thế bứt phá của ĐNGV. Luận án cũng nhấn mạnh rằng, việc 

phát triển ĐNGV cần phải dựa trên sự kết hợp hài hòa giữa nhu cầu và lợi ích của GV 

với mục tiêu chung của nhà trường. Cuối cùng, sự phát triển này cần được thực hiện 

đồng bộ trên cả ba khía cạnh: số lượng, cơ cấu và chất lượng. 

Trong bài viết “Giảng dạy xuất sắc thông qua học tập chuyên nghiệp và cải cách 

chính sách: Bài học từ khắp nơi trên thế giới” của Schleicher [5], tác giả đã làm nổi bật 

vai trò then chốt của CLGV đối với hiệu quả của hệ thống giáo dục. Theo đó, sự phát 

triển của một nền giáo dục quốc gia phụ thuộc mật thiết vào việc xây dựng một đội ngũ 

giảng dạy vững mạnh. Bài báo cũng chỉ ra những kiến thức, kỹ năng và phẩm chất cần 

thiết mà các GV xuất sắc thường sở hữu. Điều này cho thấy, việc xác định và bồi dưỡng 

các đặc điểm này là hoàn toàn khả thi, nhằm nâng cao năng lực giảng dạy của họ. Đồng 

thời, tác giả cũng đề cao việc xây dựng cơ chế cộng hưởng và đồng thuận giữa các bên 

liên quan như một giải pháp trọng tâm, trong đó GV đóng vai trò trung tâm của quá trình 

cải cách, nhằm đạt được những kết quả giáo dục tốt đẹp hơn. 

Bài viết “The Importance of Faculty Development in Higher Education” của tác 

giả Kayyali [6] nhấn mạnh rằng GV là “trái tim và linh hồn” của các TĐH, được yêu 

cầu phát triển thế hệ lãnh đạo, nhà tư tưởng và người giải quyết vấn đề tiếp theo thông 

qua giảng dạy, truyền cảm hứng và làm gương. Sứ mệnh của ĐNGV đã vượt ra khỏi 

giới hạn truyền thụ tri thức đơn thuần, trở thành người định hướng cho tư duy phản biện, 

khơi nguồn sáng tạo và nuôi dưỡng khát vọng tự học suốt đời của sinh viên. Do đó, công 

tác bồi dưỡng và phát triển GV được xem là mắt xích chiến lược nhằm trang bị cho họ 
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hệ thống kỹ năng và vốn tri thức hiện đại và sự hỗ trợ cần thiết để phát triển trong nghề 

nghiệp. 

Trong bài báo “Solutions for the Development of Teaching Staff in Universities”, 

tác giả Giang [7] đã nhận định rằng phát triển ĐNGV là điều cần thiết cho các mục tiêu 

GDĐH. Sự phát triển thành công đòi hỏi chất lượng, số lượng và sự hài hòa về cấu trúc 

của GV. Tác giả cũng cho rằng phát triển ĐNGV bao gồm các kế hoạch hành động tương 

thích với lộ trình phát triển của nhà trường, thu hút GV có trình độ, đổi mới quy trình 

tuyển dụng, đào tạo GV, hoàn thiện chính sách đào tạo và đa dạng hóa các hình thức đào 

tạo để chuẩn hóa kiến thức chuyên sâu, làm chủ các NLNC hiện đại trong các CSGDĐH. 

Trong bài báo “Xây dựng ĐNGV các TĐH thời kỳ cách mạng công nghiệp 4.0”, 

tác giả Phạm Thị Hương [8] đã chỉ ra rằng CLGDĐH phụ thuộc phần lớn vào ĐNGV - 

lực lượng nòng cốt nắm giữ sứ mệnh đào tạo, kiến tạo tri thức và là trụ cột quyết định 

sự hưng thịnh của nhà trường. Do đó, xây dựng ĐNGV chất lượng là nhiệm vụ cấp thiết 

để thúc đẩy đổi mới giáo dục. Các TĐH cần tập trung phát triển ĐNGV năng động, sáng 

tạo, có chuyên môn cao, phương pháp truyền đạt kiến thức theo hướng đổi mới sáng tạo, 

nhằm đẩy mạnh CLĐT, bắt nhịp với làn sóng công nghệ 4.0 và trực tiếp giải quyết các 

bài toán nan giải cho đất nước. 

Bài báo “Effectiveness of Lecturer Development Programs in the Context of Higher 

Education Management” của tác giả Djunaedi và cộng sự [9] đưa ra kết luận rằng các 

chương trình phát triển GV đóng vai trò then chốt trong việc nâng cao năng lực và kỹ năng 

giảng dạy. Đầu tư vào các chương trình này không chỉ cải thiện CLGDĐH mà còn thúc đẩy 

sự đổi mới trong phương pháp giảng dạy và tăng cường sự tham gia nghiên cứu của GV. 

Kết quả là, CLGD tổng thể được nâng cao và mối quan hệ giữa GV và sinh viên trở nên 

gắn kết hơn. 

Tương tự, tác giả Phạm Thị Thùy [10] cho rằng trong bối cảnh nền kinh tế tri 

thức và toàn cầu hóa, phát triển ĐNGV đại học là nhiệm vụ then chốt đối với sự phát 

triển kinh tế - xã hội của đất nước. Để đáp ứng yêu cầu của thực tiễn giáo dục hiện nay, 

các TĐH cần tập trung nâng cao năng lực GV, đảm bảo họ có kiến thức chuyên môn sâu 

rộng, chiến lược sư phạm tiên tiến, năng lực số, ngoại ngữ tốt và năng lực NCKH. Chỉ 

khi đó, ĐNGV mới có thể hoàn thành sứ mệnh kiến tạo đội ngũ nhân lực tinh hoa, đủ 

bản lĩnh và năng lực thích ứng với những đòi hỏi khắt khe của quốc gia trong kỷ nguyên 

vươn mình. 

Mặc dù sự phát triển của ĐNGV là điều cần thiết cho sự tiến bộ giáo dục, nhưng 

điều quan trọng là phải xem xét sự cân bằng giữa phát triển nghề nghiệp và hạnh phúc 

của GV. Tập trung quá mức vào đào tạo mà không giải quyết khối lượng công việc và 

căng thẳng có thể dẫn đến kiệt sức và giảm sự hài lòng trong công việc. Do đó, các tổ 



 10 

chức giáo dục nên cố gắng tạo ra một môi trường hỗ trợ thúc đẩy cả sự phát triển nghề 

nghiệp và hạnh phúc cá nhân [11]. 

Tóm lại, phát triển ĐNGV là một quá trình toàn diện nhằm nâng cao năng lực 

chuyên môn (NLCM), kỹ năng và kiến thức của GV, từ đó cải thiện CLGD. Đây là yếu 

tố then chốt nhằm nâng cao năng lực thích ứng trước những chuyển dịch mang tính hệ 

thống của nền giáo dục và đảm bảo trải nghiệm dạy và học tối ưu. Để thực hiện điều này 

hiệu quả, các đơn vị liên quan cần áp dụng nhiều chiến lược và phương pháp đa dạng, 

phù hợp với từng bối cảnh giáo dục cụ thể. 

1.1.2. Nghiên cứu về đánh giá CLGV trong các TĐH 

Công tác đánh giá CLGV đóng vai trò là mắt xích chiến lược trong hệ thống quản 

trị, đảm bảo tính thực chất và hiệu quả của toàn bộ quy trình đào tạo. Phần này sẽ cung 

cấp một cái nhìn tổng quan và toàn diện về các tiêu chí, phương pháp và khung đánh giá 

được sử dụng để đánh giá CLGV, dựa trên những hiểu biết sâu sắc từ nhiều nghiên cứu 

khác nhau. Việc đánh giá GV thường liên quan đến nhiều tiêu chí phản ánh vai trò và 

trách nhiệm của họ trong giảng dạy, nghiên cứu và phục vụ cộng đồng. Sau đây là một 

số nghiên cứu chính được xác định trong tài liệu:  

Tác giả Bùi Hà Phương [12] trong nghiên cứu “Xây dựng tiêu chí đánh giá năng 

lực GV đại học: biện pháp nâng cao CLĐNGV tại TĐH Xã hội và Nhân văn, Đại học 

Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh” đã nhấn mạnh sự cần thiết của việc xây dựng tiêu 

chí đánh giá năng lực GV, đồng thời phân tích các tiêu chí cơ bản và đề xuất một số giải 

pháp chủ yếu triển khai tại TĐH Khoa học Xã hội và Nhân văn, Đại học Quốc gia Thành 

phố Hồ Chí Minh. Theo tác giả bài báo, GV đại học, với vai trò là nhà khoa học và 

chuyên gia, cần đáp ứng các tiêu chí về năng lực giảng dạy, NCKH và phục vụ cộng 

đồng. Ngoài ra, năng lực thông tin cũng cần được đánh giá để đảm bảo khả năng nhận 

diện, tìm kiếm và sử dụng thông tin hiệu quả. Để đảm bảo tính hiệu quả của việc áp 

dụng tiêu chí đánh giá, cần có sự phối hợp giữa GV, nhà trường và cộng đồng. Cần kiến 

tạo một hệ sinh thái bền vững, nơi nhà trường giữ vai trò quy hoạch chiến lược, xã hội 

đóng góp xung lực hỗ trợ và GV là chủ thể chủ động trong việc kiện toàn năng lực đa 

chiều. Việc này sẽ giúp nâng cao chất lượng đánh giá năng lực GV và đảm bảo hiệu quả 

đào tạo tại các TĐH.  

Trong bài báo “Hướng tới cách đánh giá GV đại học có ý nghĩa hơn” tác giả 

Hagen [13] đã chỉ ra rằng hệ thống đánh giá phương pháp giảng dạy (SET) hiện tại từ 

sinh viên còn nhiều hạn chế, không phản ánh đầy đủ chất lượng giảng dạy thực tế. Thay 

vì chấm điểm đơn thuần, bài báo đề xuất một hệ thống xếp hạng thứ tự, trong đó sinh 

viên sẽ lựa chọn và xếp hạng những GV xuất sắc nhất dựa trên các tiêu chí cụ thể. Những 

tiêu chí này cần được thiết kế cẩn thận, phản ánh chính xác các phẩm chất cần có của 

một GV hiệu quả và nên tập trung vào quá trình giảng dạy thay vì chỉ dừng lại ở việc đo 
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lường hiệu suất cuối kỳ. Việc triển khai thông qua các tiêu chí rõ ràng, phù hợp sẽ giúp 

sinh viên đưa ra những đánh giá chính xác và có ý nghĩa hơn, từ đó cải thiện chất lượng 

giảng dạy và nâng cao hiệu quả học tập. 

Nghiên cứu của Mardainis và cộng sự [14] đã xác định được những trở ngại đáng 

kể trong việc thẩm định chất lượng truyền tải kiến thức của GV trong lĩnh vực GDĐH, 

nêu bật các vấn đề như phụ thuộc vào đánh giá chủ quan, thiếu các công cụ đánh giá 

toàn diện và nhu cầu về các phương pháp xác thực và đáng tin cậy. Nghiên cứu này cho 

rằng việc đánh giá hiện tại thường tập trung vào kết quả hơn là quá trình giảng dạy, làm 

hạn chế hiệu quả của chúng trong việc phát triển sự nghiệp. Để cải thiện quy trình đánh 

giá, nghiên cứu đề xuất một cách tiếp cận toàn diện bao gồm nhiều quan điểm - sinh 

viên, đồng nghiệp, tự đánh giá và người đứng đầu chương trình. Nhóm tác giả này cũng 

ủng hộ việc tích hợp công nghệ và các cơ chế phản hồi mang tính xây dựng để tạo ra 

một hệ thống đánh giá mạnh mẽ và khách quan nhằm nâng cao chất lượng giảng dạy và 

hỗ trợ phát triển chuyên môn liên tục trong GDĐH. 

Đồng quan điểm, Hoàng Thị Tuyết Mai [15] trong nghiên cứu của mình: “Xây 

dựng tiêu chí đánh giá năng lực GVĐH: Biện pháp nâng cao CLĐNGV tại TĐH Tân 

Trào, tỉnh Tuyên Quang, Việt Nam” đã nhắc đến tầm quan trọng then chốt của GV trong 

công tác nâng cao CLGD đại học, đồng thời đề xuất xây dựng bộ tiêu chí đánh giá năng 

lực GV toàn diện tại Đại học Tân Trào. Theo tác giả, Các tiêu chí này cần tập trung vào 

ba lĩnh vực chính: trình độ giảng dạy, NCKH và phục vụ cộng đồng. Để triển khai hiệu 

quả, bài báo khuyến nghị sự hợp tác bền chặt giữa nhà trường, GV cùng với các đơn vị 

khác, cùng với việc thiết lập các tiêu chí rõ ràng, minh bạch. Khung đánh giá năng lực 

này không chỉ thúc đẩy trách nhiệm giải trình và đánh giá hiệu suất, mà còn tạo điều 

kiện cho sự phát triển cá nhân của từng GV. Đặc biệt, bài báo nhấn mạnh tầm quan trọng 

của việc khuyến khích các phương pháp giảng dạy sáng tạo, khơi gợi sự tò mò của sinh 

viên, cũng như áp dụng các phương pháp và công nghệ nghiên cứu tiên tiến để giải quyết 

các vấn đề phức tạp. Việc xây dựng và áp dụng thành công các tiêu chí đánh giá nói trên 

được dự đoán sẽ nâng cao năng lực của ĐNGV và nâng cao trải nghiệm giáo dục toàn 

diện tại trường. 

Trong bài báo Mamatha và cộng sự [16] trong nghiên cứu “Công cụ phân tích 

quyết định đa tiêu chí để đánh giá hiệu suất GV trong các cơ sở GDĐH”, nhóm tác giả 

đã đề xuất một phương pháp mới để đánh giá hiệu suất GV, thay thế cho các phương 

pháp truyền thống. Nghiên cứu này tập trung vào việc áp dụng mô hình Phân tích Quyết 

định Đa tiêu chí (MCDA) sử dụng phương pháp MACBETH, cho phép gán trọng số cho 

các tiêu chí đánh giá cụ thể. Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng, việc sử dụng mô hình 

MCDA với MACBETH tạo ra sự khác biệt đáng kể trong xếp hạng hiệu suất GV khi đặt 

trong tương quan với những phương thức kiểm chứng kinh điển. Kết quả trên cho thấy 
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tính hiệu quả và ưu việt của phương pháp mới. Cụ thể, việc gán trọng số cho các tiêu 

chí trong mô hình MACBETH giúp quá trình đánh giá trở nên minh bạch và có tính bảo 

vệ cao hơn, đồng thời cho phép xem xét các yếu tố hiệu suất riêng lẻ giữa các ngành 

khác nhau. Bài báo nhấn mạnh rằng, các phương pháp định lượng truyền thống thường 

bỏ qua các yếu tố hiệu suất cá nhân, dẫn đến kết quả đánh giá không toàn diện. Ngược 

lại, mô hình MACBETH cung cấp một khung đánh giá chi tiết và khách quan, hỗ trợ 

các tổ chức GDĐH có được sự hiểu biết toàn diện hơn về CLĐNGV. 

Đặc biệt, nghiên cứu của tác giả Đỗ Quang Hưng và cộng sự năm [17] tập trung 

vào việc cải thiện quy trình đánh giá GV tại các cơ sở GDĐH ở Việt Nam, nhận thức rõ 

tầm quan trọng của việc này đối với quản lý nhân sự và nâng cao CLGD. Thay vì các 

phương pháp truyền thống, nghiên cứu đề xuất một khung đánh giá mới, kết hợp quy 

trình phân cấp phân tích mờ (AHP) và kỹ thuật mờ để thực hiện đơn hàng bằng cách 

tương đồng với giải pháp lý tưởng (TOPSIS). Cụ thể, AHP mờ được sử dụng để xác 

định trọng số của các tiêu chí đánh giá thông qua so sánh theo cặp, đảm bảo tính cấu 

trúc cho khung đánh giá. Sau đó, TOPSIS mờ được áp dụng để đánh giá và xếp hạng 

GV dựa trên đánh giá của các chuyên gia, giúp giảm thiểu sự không chắc chắn và tăng 

cường sự đồng thuận giữa những người ra quyết định. Phương pháp đo lường đa tiêu 

chí này, với việc xác định các tiêu chí và tiêu chí phụ thông qua tổng quan tài liệu, hứa 

hẹn sẽ hạn chế tối đa các định kiến cá nhân, chính xác và tính khoa học của toàn bộ quy 

trình kiểm định. Điều này không chỉ hỗ trợ các nhà quản lý GDĐH trong việc nâng cao 

tiêu chuẩn giáo dục, mà còn góp phần vào việc quản lý NNL hiệu quả hơn. 

Tóm lại, việc đánh giá CLGV là một quá trình phức tạp, đòi hỏi sự kết hợp của 

nhiều tiêu chí, phương pháp và công cụ khác nhau. Các nghiên cứu được xem xét trong 

phần này nhấn mạnh tầm quan trọng của việc sử dụng các hệ thống đánh giá toàn diện 

và mạnh mẽ, xem xét cả khía cạnh định lượng và định tính trong hiệu suất của GV. 

Việc tích hợp các kỹ thuật ra quyết định tiên tiến, sử dụng kết quả học tập của sinh 

viên và tập trung vào phát triển chuyên môn là những xu hướng mới nổi có tiềm năng 

tối ưu hóa độ tin cậy và hiệu năng vận hành của hệ thống đánh giá GV. Bằng cách áp 

dụng những phương pháp này, các cơ sở GDĐH có thể đảm bảo rằng hệ thống đánh 

giá của họ công bằng, minh bạch và phù hợp với các mục tiêu chiến lược của nhà 

trường. 

1.1.3. Nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến CLGV 

CLĐNGV đại học là một khái niệm đa diện và phức tạp, bị ảnh hưởng bởi một 

hệ thống các yếu tố nội tại và ngoại cảnh. Việc hiểu rõ những yếu tố này là nền tảng cốt 

lõi để các cơ sở GDĐH có thể xây dựng và triển khai các chính sách quản lý kinh tế - 

giáo dục hiệu quả, nhằm nâng cao toàn diện CLGV, đặc biệt theo các tiêu chuẩn của 
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chuẩn AUN-QA. Phần này tổng hợp những góc nhìn từ các nghiên cứu trước đây về các 

yếu tố chính tác động đến CLGV, qua đó góp phần làm rõ cơ sở lý luận cho luận án. 

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng CLGV được hình thành từ sự kết hợp của nhiều 

yếu tố. Nguyễn Thị Phương Thảo và Võ Văn Việt [18] đã nhấn mạnh rằng hiệu quả 

giảng dạy của GV đóng vai trò then chốt trong việc đảm bảo CLGD đại học. Nghiên 

cứu này, được thực hiện tại Đại học Công nghệ thông tin TP.HCM, đã chỉ ra rằng các 

yếu tố như phản hồi từ sinh viên và đồng nghiệp, cơ sở vật chất, lương, thưởng và phụ 

cấp đều có ảnh hưởng đáng kể đến hiệu quả giảng dạy – một biểu hiện quan trọng của 

CLGV. 

Tương tự, Arniati & Arsal [19] đã sử dụng phương pháp định lượng tại Đại học 

Muhammadiyah Makassar và kết luận rằng các yếu tố như lãnh đạo, đào tạo và năng lực 

đều có tác động tốt và đáng kể đến chất lượng đội ngũ giảng dạy, được biểu hiện qua 

hiệu suất làm việc của họ. Nghiên cứu này củng cố quan điểm rằng các hoạt động quản 

lý và phát triển năng lực là trọng tâm để nâng cao chất lượng đội ngũ. 

Hà và cộng sự [20] đã khám phá các nguyên nhân đằng sau hiện tượng sinh viên 

tốt nghiệp thất nghiệp và GV chuyển đổi nghề nghiệp ở Việt Nam. Nghiên cứu của họ 

đã kiểm tra vai trò của động lực phục vụ công cộng như một yếu tố điều tiết mối quan 

hệ giữa sự hài lòng trong công việc và CLGV (biểu hiện qua hiệu suất). Kết quả cho 

thấy mối quan hệ tích cực và đáng kể giữa sự hài lòng, động lực phục vụ công cộng và 

hiệu suất của GV, khẳng định tầm quan trọng của các yếu tố nội tại trong việc duy trì và 

nâng cao chất lượng đội ngũ. 

Nghiên cứu của Phương và cộng sự [21] tại Đại học Quốc gia Hà Nội cũng làm 

rõ tầm quan trọng của động lực làm việc trong việc nâng cao chất lượng công việc của 

GV, từ đó góp phần vào chất lượng giảng dạy và uy tín của trường. Các yếu tố động lực 

chính bao gồm: năng lực lãnh đạo, điều kiện làm việc và sự công nhận, khen thưởng. 

Những phát hiện này cung cấp cơ sở quan trọng để xây dựng các giải pháp nhằm nâng 

cao động lực và chất lượng làm việc của GV. 

Cùng quan điểm, Ningrum và các cộng sự [22] nhấn mạnh rằng để đảm bảo 

CLGD, các TĐH cần xây dựng tiêu chuẩn đánh giá CLGV, trong đó hiệu suất làm việc 

là một thước đo quan trọng. Nghiên cứu của họ tại Đại học Nahdlatul Ulama Sunan Giri 

Bojonegoro chỉ ra rằng môi trường làm việc có ảnh hưởng đáng kể đến cả sự hài lòng 

và hiệu suất làm việc của GV, đồng thời động lực làm việc, năng lực, văn hóa tổ chức 

và cam kết cũng đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao chất lượng tổng thể của 

GV. 

Cuối cùng, Siahaan và cộng sự [23] tập trung vào các yếu tố có thể tối ưu hóa sự 

hài lòng và CLGV (biểu hiện qua hiệu suất) trong kỷ nguyên chuyển đổi số giáo dục 

toàn diện. Kết quả của họ tại các TĐH ở Sumatera, Indonesia, cho thấy kỹ năng hợp tác 
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và trí tuệ cảm xúc có tác động trực tiếp và đáng kể đến CLGV. Điều này khẳng định tầm 

quan trọng của các kỹ năng mềm và môi trường làm việc phối hợp trong việc nâng cao 

chất lượng đội ngũ. 

Tóm lại, chất lượng của ĐNGVĐH chịu sự tác động phức tạp của một hệ thống 

các yếu tố, từ năng lực cá nhân đến các chính sách quản lý, môi trường làm việc và bản 

sắc doanh nghiệp. Việc giải quyết một cách toàn diện những yếu tố này thông qua các 

chính sách và hoạt động quản lý kinh tế - giáo dục hiệu quả sẽ giúp các CSGDĐH hình 

thành môi trường nuôi dưỡng sáng tạo và thúc đẩy sự xuất sắc của GV, từ đó nâng cao 

CLGD đại học, đáp ứng và vượt qua các tiêu chí của chuẩn AUN-QA trong bối cảnh 

HNQT. 

1.1.4. Nghiên cứu về nâng cao CLGV trong bối cảnh HNQT  

Trong bối cảnh HNQT sâu rộng, khi các tiêu chuẩn GDĐH ngày càng được quốc 

tế hóa, các TĐH Việt Nam, cũng như trong toàn khối ASEAN, phải đối mặt với yêu cầu 

cấp thiết trong việc cải cách và nâng cao CLĐNGV. Những mô hình đào tạo GV truyền 

thống đang dần trở nên lạc hậu và không còn đáp ứng được các tiêu chuẩn khắt khe về 

NLCM, kỹ năng ngoại ngữ, tư duy toàn cầu và khả năng ứng dụng công nghệ hiện đại. 

Chính bối cảnh hội nhập đã trở thành động lực quan trọng buộc các TĐH phải không 

ngừng đổi mới, hướng tới việc quốc tế hóa trình độ giảng viên, trọng tâm là việc đáp 

ứng các tiêu chí khắt khe trong bộ chỉ số kiểm định chất lượng khu vực như AUN-QA. 

Phần này sẽ cung cấp một cái nhìn tổng quan về các nghiên cứu liên quan đến chiến 

lược cải thiện CLGV trong bối cảnh HNQT. 

Trong nghiên cứu “The Internationalization of Higher Education: University 

Teachers’ Competencies and Professional Development” của tác giả Korhonen & Weil 

[24], các tác giả nhấn mạnh rằng quá trình HNQT đã và đang đặt ra những yêu cầu mới 

đối với năng lực giảng dạy của GV đại học. Hội nhập không chỉ là bối cảnh chiến lược 

mà còn trực tiếp làm thay đổi giá trị nội tại của hoạt động đào tạo, buộc GV phải thích 

nghi với các môi trường giảng dạy quốc tế hóa, nơi sinh viên có nền tảng văn hóa, kỳ 

vọng học tập và trình độ ngôn ngữ đa dạng. Kết quả nghiên cứu khẳng định tính cấp 

thiết của việc kiện toàn năng lực sư phạm (NLSP) theo chuẩn mực quốc tế đối với 

ĐNGV trong giai đoạn hiện nay, bao gồm khả năng thiết kế hoạt động giảng dạy có tính 

đến yếu tố văn hóa, nâng cao năng lực ngôn ngữ, và xây dựng môi trường học tập hỗ trợ 

sự phát triển năng lực liên văn hóa cho sinh viên. Đồng thời, tư duy giảng dạy truyền 

thống - vốn phù hợp với môi trường đơn văn hóa trước đây - trở nên không còn thích 

hợp, đòi hỏi GV phải chuyển sang mindset phát triển (growth mindset), chủ động thích 

nghi và đổi mới phương pháp giảng dạy. Bài báo cũng đề xuất mô hình đánh giá và phát 

triển năng lực GV phù hợp với bối cảnh hội nhập, giúp GV nhận diện và phát triển các 

năng lực quan trọng như khả năng kiến tạo không gian trao đổi học thuật đa văn hóa, 
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vận dụng ngôn ngữ linh hoạt, và thiết kế chương trình giảng dạy hướng tới mục tiêu 

toàn cầu. Qua đó, nghiên cứu khẳng định rằng HNQT không đơn thuần là một thời cơ 

thuận lợi, mà đã trở thành xung lực và sức ép mang tính thời đại, buộc các CSGDĐH 

phải thực hiện những bước tái cấu trúc toàn diện, nâng cao CLĐNGV để đáp ứng yêu 

cầu của một nền GDĐH toàn cầu hóa. 

Trong bài viết “Thực trạng và giải pháp nâng cao năng lực của ĐNGV đáp ứng 

yêu cầu đổi mới GDĐH” (Phạm Hữu Thành Hội & Nguyễn Thị Hồng Sâm, [25]), các 

tác giả nhấn mạnh rằng HNQT sâu rộng và sự bùng nổ tri thức toàn cầu đang xác lập 

những đòi hỏi mang tính sống còn đối với việc cải cách và nâng cao CLĐNGV tại Việt 

Nam. Với xuất phát điểm còn thấp so với khu vực và thế giới, việc đổi mới GDĐH trong 

nước chỉ có thể đạt được nếu đi đôi với quá trình chuẩn hóa và nâng cao năng lực GV 

phù hợp với chuẩn mực quốc tế. Nghiên cứu chỉ ra rằng các chuẩn mực năng lực GV 

hiện có đang dần lạc hậu, không đáp ứng được yêu cầu của nền kinh tế tri thức và môi 

trường giáo dục hội nhập. Đặc biệt, trình độ ngoại ngữ, khả năng ứng dụng công nghệ, 

năng lực NCKH quốc tế, và kỹ năng hội nhập văn hóa của ĐNGV nước ta vẫn tồn tại 

những điểm nghẽn mang tính hệ thống. HNQT đã trở thành bối cảnh chiến lược buộc 

các cơ sở GDĐH phải cải cách mạnh mẽ chương trình đào tạo, cơ chế quản lý, và chính 

sách phát triển ĐNGV. Bài viết đề xuất một hệ thống giải pháp đồng bộ nhằm nâng cao 

năng lực ĐNGV, bao gồm: hoàn thiện khung pháp lý, cải tiến chế độ tuyển chọn và đãi 

ngộ, phát triển chương trình đào tạo và bồi dưỡng năng lực GV, đồng thời tăng cường 

hợp tác quốc tế và chuẩn hóa các chuẩn năng lực theo yêu cầu của HNQT. Qua đó, 

nghiên cứu khẳng định rằng việc nâng cao CLĐNGV theo hướng hội nhập đã vượt khỏi 

ranh giới của một đòi hỏi tất yếu, đây chính là trụ cột quyết định việc các TĐH Việt Nam 

có thể cạnh tranh và phát triển bền vững trong môi trường giáo dục toàn cầu hóa. 

Trong bài báo “Policy on Developing University Lecturers in Some Developed 

Countries in the World and the Experience Lessons for Vietnam” (Song và cộng sự, [26]), 

các tác giả khẳng định rằng trong bối cảnh HNQT sâu rộng hiện nay, việc phát triển 

ĐNGVĐH đã vượt khỏi ranh giới của một nhu cầu nội tại, chính thức trở thành trục 

chiến lược cốt lõi nhằm nâng tầm vị thế học thuật và khẳng định sức cạnh tranh của các 

TĐH Việt Nam giữa dòng chảy giáo dục toàn cầu. Bài nghiên cứu phân tích sâu kinh 

nghiệm của các cường quốc giáo dục như Mỹ, Singapore, Nhật Bản, Hàn Quốc và Trung 

Quốc nhằm đúc kết những khung tham chiếu chiến lược trong việc phát triển ĐNGV 

trước làn sóng hội nhập xuyên quốc gia. Các chính sách này bao gồm: quy hoạch nhân 

lực bài bản, cơ chế thu hút và tuyển dụng minh bạch, chính sách sử dụng và đánh giá 

linh hoạt, khuyến khích đào tạo liên tục, tăng cường kết nối học thuật xuyên quốc gia 

và chuẩn hóa cơ chế thù lao gắn với hiệu quả công việc. Qua đó, bài báo chỉ rõ rằng 

HNQT đã và đang tạo ra những áp lực và yêu cầu mới đối với chất lượng và năng lực 
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của ĐNGV. Những mô hình quản lý và phát triển GV truyền thống nếu không được đổi 

mới sẽ trở nên lạc hậu và không còn đáp ứng được yêu cầu của môi trường giáo dục 

toàn cầu. Tiến trình đối soát các chuẩn mực quốc tế nhằm kiến tạo một lộ trình phát triển 

ĐNGV tương thích với đặc thù trong nước chính là giải pháp quan trọng giúp Việt Nam 

thực hiện hiệu quả công cuộc cải cách GDĐH trong bối cảnh hội nhập hiện nay. 

Trong bài viết của tác giả Nguyễn Ngọc Hiếu [27], tác giả đã làm rõ rằng quá 

trình HNQT không chỉ mở ra cơ hội mà còn tạo ra áp lực cải cách sâu sắc đối với 

CLĐNGV. Hội nhập yêu cầu GV Việt Nam phải đáp ứng các tiêu chuẩn khu vực và quốc 

tế, từ đó đẩy nhanh quá trình đổi mới trong đào tạo và phát triển đội ngũ. Bài viết chỉ rõ 

rằng các hình thức đào tạo và chuẩn năng lực cho GV truyền thống dần trở nên lạc hậu, 

khi GV hiện nay phải đối mặt với yêu cầu mới về NLNN, khả năng ứng dụng công nghệ, 

kỹ năng tổ chức học tập cá biệt hóa, và năng lực hướng dẫn học sinh phát triển kỹ năng 

tư duy, giải quyết vấn đề trong môi trường học tập toàn cầu hóa. Ngoài ra, hội nhập cũng 

đòi hỏi các CSĐT phải đổi mới mạnh mẽ khung trình độ đào tạo, đẩy mạnh giao lưu học 

thuật đa quốc gia, và xây dựng các chuẩn đầu ra về phẩm chất và năng lực nghề nghiệp 

tiệm cận với thông lệ quốc tế. Thông qua việc phân tích các nhân tố tác động đến CLGV 

trong bối cảnh hội nhập và đề xuất các giải pháp nâng cao chất lượng, tác giả khẳng định 

rằng phát triển ĐNGV theo chuẩn quốc tế chính là khâu đột phá trong công cuộc cải 

cách giáo dục hiện nay. Hội nhập không còn là xu thế bên ngoài mà đã trở thành bối 

cảnh tác động trực tiếp buộc các TĐH và các CSĐT GV phải cải cách toàn diện, nhằm 

đảm bảo rằng lực lượng giảng dạy tại các cơ sở GDĐH Việt Nam sở hữu các kĩ năng để 

cạnh tranh và hội nhập sâu với nền giáo dục khu vực và thế giới. 

Trong bài viết “Capacity Building Model Strategy for Developing Lecturer 

Integrity and Competency in Efforts to Fulfill International Standards” (Almubarok và 

cộng sự, [28]), các tác giả đã nhấn mạnh rằng HNQT và áp lực đạt chuẩn quốc tế chính 

là bối cảnh tác động mạnh mẽ buộc các TĐH khu vực ASEAN, trong đó có Indonesia 

và Việt Nam, phải cải cách toàn diện CLĐNGV. Bài viết cũng cho thấy, để trở thành 

TĐH đẳng cấp thế giới (World Class University - WCU) và xác lập danh tiếng trên các 

bảng định vị học thuật toàn cầu (QS, THE, ARWU), các trường cần chuẩn hóa và nâng 

cao năng lực GV ở các khía cạnh: integrity (phẩm chất nghề nghiệp toàn cầu), 

competency (NLCM và quốc tế hóa), và performance (hiệu quả nghiên cứu, giảng dạy, 

phục vụ ở tầm quốc tế). Các mô hình thúc đẩy lực lượng giảng dạy truyền thống được 

xem là không còn phù hợp, khi các yêu cầu mới về công bố quốc tế, giảng dạy đa văn 

hóa, hợp tác quốc tế, và năng lực số hóa ngày càng trở thành tiêu chí thiết yếu. Bài viết 

đề xuất mô hình xây dựng năng lực toàn diện cho GV, kết hợp các chính sách về bồi 

dưỡng chuyên môn, phát triển tư duy quốc tế, hỗ trợ kỹ năng nghiên cứu và xuất bản 

quốc tế. Qua đó, nghiên cứu khẳng định rằng HNQT chính là động lực và áp lực chiến 
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lược buộc các TĐH phải cải cách mạnh mẽ ĐNGV, nhằm tiệm cận các chuẩn mực giáo 

dục toàn cầu và khẳng định uy tín học thuật của nhà trường trên bản đồ tri thức thế giới. 

Trong bài viết “Phát triển năng lực ĐNGV tại các TĐH ngoài công lập nhằm 

thích ứng với bối cảnh của giáo dục 4.0” (Trần Ái Cầm, [29]), tác giả đã giải mã sức tác 

động kép từ tiến trình toàn cầu hóa giáo dục và làn sóng số hóa vũ bão, trong bối cảnh 

VUCA, đã đặt ra những yêu cầu mới đối với chất lượng và năng lực của ĐNGV đại học 

tại Việt Nam. Đây chính là một biểu hiện cụ thể của bối cảnh HNQT hiện đại, khi các 

chuẩn mực về đào tạo, năng lực GV, và CLGD ngày càng được đồng bộ hóa và so sánh 

toàn cầu. Nghiên cứu cho thấy rằng, trong môi trường giáo dục toàn cầu hóa và số hóa, 

nhiều năng lực truyền thống của GV đã trở nên lạc hậu và không còn phù hợp với yêu 

cầu hiện đại. ĐNGV cần được phát triển mạnh mẽ về năng lực số, NLNN, năng lực thiết 

kế chương trình đào tạo sáng tạo, khả năng hợp tác quốc tế, và tư duy toàn cầu. Đồng 

thời, GV phải đóng vai trò kết nối các xu thế giáo dục quốc tế với thực tiễn đào tạo trong 

nước, góp phần giúp nhà trường và người học hội nhập sâu hơn vào môi trường giáo 

dục toàn cầu. Bài viết cũng đề xuất một hệ thống chính sách cụ thể nhằm phát triển năng 

lực GV trong các TĐH ngoài công lập, hướng đến mục tiêu xây dựng đội ngũ có NLCT 

trong khu vực và quốc tế. Qua đó, nghiên cứu khẳng định rằng HNQT, thông qua toàn 

cầu hóa và cách mạng công nghệ 4.0, đang là bối cảnh tác động mạnh mẽ buộc các TĐH 

Việt Nam phải cải cách và nâng cao chất lượng lực lượng giảng dạy một cách toàn diện. 

Nhìn chung, các nghiên cứu đều cho thấy rằng trong bối cảnh HNQT, việc nâng 

cao CLĐNGV không còn là mục tiêu nội bộ của từng trường mà đã trở thành yêu cầu 

sống còn để duy trì và nâng cao vị thế trên trường quốc tế. Hội nhập đã và đang tạo ra 

những áp lực mới, buộc các TĐH phải không ngừng cải cách mô hình đào tạo GV, đổi 

mới tư duy quản lý và nâng cao năng lực giảng dạy theo các chuẩn mực toàn cầu. Việc 

chuẩn hóa ĐNGV theo các khung tiêu chuẩn quốc tế như AUN-QA chính là một trong 

những chiến lược then chốt giúp các TĐH trong khu vực ASEAN, bao gồm Việt Nam, 

từng bước khẳng định chất lượng và NLCT của mình trên môi trường giáo dục toàn cầu. 

1.1.5. Nghiên cứu về CLGV theo chuẩn kiểm định AUN-QA 

Cải thiện CLGV là một thành phần quan trọng để đạt được các tiêu chuẩn công 

nhận AUN-QA, vì nó tác động trực tiếp đến CLGD, nghiên cứu và trách nhiệm phục vụ. 

Khung AUN-QA nhấn mạnh tầm quan trọng của việc phát triển GV, thiết kế chương 

trình giảng dạy và các quy trình đảm bảo chất lượng để đảm bảo rằng các tổ chức GDĐH 

tại khu vực Đông Nam Á đáp ứng các tiêu chuẩn quốc tế. Phần này cung cấp một phân 

tích toàn diện về các chiến lược và thực tiễn tốt nhất để cải thiện CLGV dựa trên các 

tiêu chuẩn công nhận AUN-QA, được hỗ trợ bởi những hiểu biết sâu sắc từ các bài báo 

nghiên cứu có liên quan như sau. 
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Trong bài viết “Đánh giá chất lượng giảng dạy của GV khối Kinh tế tại TĐH 

Công nghiệp TP. HCM – Bằng chứng phục vụ kiểm định AUN”, Huỳnh Tấn Dũng và 

cộng sự [30] đã khẳng định rằng tiến trình tham gia vào mạng lưới giáo dục không biên 

giới trong khu vực và thế giới đang thúc đẩy các TĐH Việt Nam nói chung và TĐH 

Công nghiệp TP.HCM (IUH) nói riêng phải chủ động tiếp cận các tiêu chuẩn kiểm định 

quốc tế nhằm nâng cao CLĐT. Trong bối cảnh đó, IUH đã lựa chọn chuẩn kiểm định 

AUN-QA làm khuôn khổ chiến lược hướng đến mục tiêu chuyên nghiệp hóa hoạt động 

giảng dạy tiệm cận chuẩn mực quốc tế. Cụ thể, bài báo nhấn mạnh rằng trong bộ tiêu 

chuẩn AUN-QA, chất lượng giảng dạy của ĐNGV là yếu tố then chốt, có ảnh hưởng 

trực tiếp đến chất lượng tổng thể của chương trình đào tạo. Nghiên cứu tập trung khảo 

sát và đánh giá chất lượng giảng dạy của GV khối ngành Kinh tế tại IUH, nhằm cung 

cấp bằng chứng phục vụ kiểm định AUN-QA. Để thực hiện điều này, nhóm tác giả đã 

áp dụng phương pháp kết hợp định tính và định lượng, tiến hành khảo sát 902 sinh viên 

thuộc 4 khoa của khối ngành Kinh tế. Dữ liệu khảo sát bao gồm mức độ hài lòng của 

sinh viên đối với hoạt động giảng dạy của GV và kết quả học tập thực tế của sinh viên, 

qua đó phân tích mối liên hệ giữa chất lượng giảng dạy và kết quả học tập. Bức tranh 

thực tế từ cuộc khảo sát đã phản ánh một cách khách quan rằng mức độ hài lòng của 

sinh viên đối với hoạt động giảng dạy của GV đạt mức cao, tuy nhiên kết quả học tập 

thực tế của sinh viên không hoàn toàn tỷ lệ thuận với mức độ hài lòng, cho thấy còn tồn 

tại khoảng cách giữa cảm nhận chủ quan và chất lượng đầu ra thực tế. Từ đó, bài báo 

chỉ ra rằng việc đánh giá chất lượng giảng dạy không thể chỉ dựa vào mức độ hài lòng 

của sinh viên, mà cần phải kết hợp với đánh giá khách quan về kết quả học tập thực tế 

và các tiêu chí cụ thể của AUN-QA. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng đề xuất các giải pháp 

cải tiến chất lượng giảng dạy nhằm giúp ĐNGV đáp ứng tốt hơn các yêu cầu của chuẩn 

AUN-QA, bao gồm: nâng cao NLSP, đổi mới phương pháp giảng dạy, tăng cường ứng 

dụng công nghệ trong giảng dạy, củng cố sự khách quan và chính trực trong quy trình 

thẩm định kết quả học tập, và nâng cao năng lực phản hồi và hỗ trợ sinh viên. Qua 

nghiên cứu này, các tác giả khẳng định rằng việc chuẩn hóa và nâng cao chất lượng 

giảng dạy của GV theo chuẩn AUN-QA, trong bối cảnh HNQT, là một yêu cầu tất yếu 

giúp IUH nâng cao CLĐT, gia tăng uy tín và khả năng cạnh tranh trong khu vực ASEAN 

và trên thế giới. 

Trong bài viết “Strategy to Improve Quality of Higher Education Institution 

Based on AUN-QA Standard”, Pramono và cộng sự [31] đã phân tích sâu sắc rằng bối 

cảnh HNQT và xu thế toàn cầu hóa trong GDĐH đang buộc các TĐH tại khu vực 

ASEAN bắt buộc phải xoay trục chiến lược trong phương thức điều hành và giám sát 

chất lượng và phát triển ĐNGV. Nghiên cứu tại Đại học Negeri Semarang (UNNES, 

Indonesia) chỉ ra rằng việc đạt chuẩn AUN-QA không chỉ nhằm mục tiêu kiểm định chất 
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lượng, mà còn là một chiến lược trọng yếu để nâng tầm lợi thế cạnh tranh chiến lược và 

HNQT của nhà trường. Chính vì vậy, UNNES đã chủ động xây dựng lộ trình cải tiến 

toàn diện chất lượng dựa trên các tiêu chí của AUN-QA, đồng thời coi đây là con đường 

để hướng tới mục tiêu trở thành TĐH đẳng cấp thế giới. Một điểm nhấn quan trọng của 

nghiên cứu là việc thay đổi tư duy và văn hóa làm việc trong toàn trường theo hướng 

tiếp cận chuẩn mực quốc tế. Trong đó, ĐNGV đóng vai trò then chốt khi phải đáp ứng 

yêu cầu về NLCM, NLNC, khả năng giảng dạy bằng tiếng Anh và hợp tác quốc tế. Việc 

phát triển năng lực GV theo AUN-QA tại UNNES được thực hiện đồng bộ thông qua 

các chiến lược cụ thể như tái cấu trúc quản lý NNL, triển khai hệ thống bồi dưỡng và 

đào tạo chuẩn quốc tế, và thúc đẩy mạng lưới hợp tác khu vực và quốc tế nhằm tăng 

cường hội nhập học thuật. Ngoài ra, mô hình giáo dục theo định hướng kết quả đầu ra 

(Outcome-Based Education, OBE) cũng được tích hợp vào quy trình cam kết chất lượng 

nội bộ, qua đó yêu cầu GV cần đổi mới phương pháp giảng dạy và đánh giá phù hợp với 

chuẩn AUN-QA. Nghiên cứu cũng nhấn mạnh rằng trong bối cảnh HNQT ngày càng 

sâu rộng, việc cải thiện chất lượng lực lượng giảng dạy theo chuẩn AUN-QA đã trở 

thành yếu tố sống còn để các TĐH không bị tụt hậu trong cạnh tranh khu vực và thế giới. 

Việc thoả mãn các quy định nghiêm ngặt của AUN-QA không chỉ giúp nâng cao CLĐT 

mà còn góp phần tạo dựng thương hiệu và vị thế quốc tế của nhà trường. Qua trường 

hợp của UNNES, nghiên cứu khẳng định rằng áp dụng AUN-QA là một trong những 

chiến lược tất yếu để chuẩn hóa và quốc tế hóa năng lực ĐNGV trong bối cảnh toàn cầu 

hóa giáo dục hiện nay. 

Trong bài viết “Teaching Competency for Business Educators: A Framework for 

Quality Assessment within Higher Education Institutions in ASEAN”, Talaue và cộng sự 

[32] đã nhấn mạnh rằng quá trình HNQT và khu vực đang tạo ra nhu cầu cấp thiết về 

việc xây dựng hệ thống đảm bảo chất lượng đồng bộ cho GDĐH trong ASEAN, trong 

đó năng lực ĐNGV là yếu tố then chốt. Tác giả cho rằng, cùng với sự phát triển mạnh 

mẽ của các chính sách khu vực như mạng lưới ASEAN University Network (AUN) và 

các chương trình hợp tác liên khu vực như SHARE (EU-ASEAN Higher Education 

Harmonisation), các TĐH trong khu vực ASEAN phải không ngừng cải thiện và điều 

chỉnh năng lực ĐNGV để đáp ứng chuẩn mực khu vực và toàn cầu. Bài nghiên cứu nêu 

rõ rằng chuẩn AUN-QA tại cấp độ chương trình đóng vai trò quan trọng trong quá trình 

này, khi trực tiếp đưa ra các yêu cầu cụ thể về CLĐNGV (Academic Staff Quality) trong 

kiểm định CLGD. AUN-QA yêu cầu ĐNGV phải có trình độ phù hợp, chuyên môn vững 

vàng, kinh nghiệm thực tiễn, NLSP hiện đại, đạo đức nghề nghiệp, kỹ năng hợp tác và 

NLNN để có thể giảng dạy hiệu quả trong môi trường giáo dục toàn cầu hóa. Thông qua 

nghiên cứu định tính tại năm quốc gia ASEAN, bài báo đã đề xuất một khung năng lực 

GV dành cho lĩnh vực đào tạo kinh doanh, có thể áp dụng rộng rãi cho các lĩnh vực khác 
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trong bối cảnh hội nhập. Khung năng lực này bao gồm sáu nhóm chính: trình độ học 

thuật; kinh nghiệm nghề nghiệp; hiệu quả cá nhân; nhạy cảm văn hóa; NLNC; và kỹ 

năng siêu nhận thức (meta-cognitive skills). Đặc biệt, bài viết nhấn mạnh rằng trong bối 

cảnh HNQT, năng lực về nhạy cảm văn hóa và kỹ năng siêu nhận thức là những yếu tố 

cần thiết để GV có thể dạy học hiệu quả trong môi trường lớp học đa văn hóa và liên kết 

chặt chẽ giữa lý thuyết với thực tiễn. Bên cạnh đó, kết quả cũng cho thấy là để việc áp 

dụng chuẩn AUN-QA có tác động thực chất đến cải thiện CLGV, các TĐH cần thực hiện 

quá trình xây dựng khung năng lực GV một cách có sự tham gia của ĐNGV nhằm tạo 

sự đồng thuận và cam kết nội bộ. Điều này giúp hình thành văn hóa tự đánh giá, cải tiến 

liên tục và gia tăng tính bền vững của công tác củng cố chất lượng. Qua đó, bài viết 

khẳng định rằng trong bối cảnh HNQT, việc phát triển ĐNGV theo chuẩn AUN-QA là 

một chiến lược thiết yếu có thể hỗ trợ các TĐH tại ASEAN nâng cao CLĐT, tăng cường 

khả năng cạnh tranh và thúc đẩy sự hài hòa về chuẩn mực giáo dục trong khu vực. 

Trong bài báo “Improve teaching capacity at private universities in Ho Chi Minh 

city, Vietnam according to AUN-QA”, Lâm và các cộng sự [33] đã khẳng định rằng 

HNQT và yêu cầu toàn cầu hóa trong GDĐH đang đặt ra áp lực lớn cho các TĐH tư 

thục Việt Nam trong việc phải cải thiện CLĐT và ĐNGV. Trong bối cảnh đó, chuẩn 

AUN-QA được coi là khuôn khổ chiến lược giúp các trường tiệm cận với chuẩn quốc tế, 

đồng thời góp phần tăng cường khả năng cạnh tranh khu vực. Nghiên cứu được thực 

hiện tại sáu TĐH tư thục ở TP.HCM với sự đồng hành và đóng góp ý kiến của 214 nhân 

sự chuyên môn. Kết quả khảo sát cho thấy, việc nâng cao năng lực GV theo chuẩn AUN-

QA là nhu cầu cấp thiết được tất cả các bên nhận thức rõ, đồng thời cũng có tính khả thi 

cao trong bối cảnh hiện nay. Bài báo chỉ ra rằng, áp dụng AUN-QA không đơn thuần 

dừng lại ở việc chuẩn hóa quy trình kiểm định, mà còn là buộc ĐNGV phải chuyển dịch 

theo hướng chuẩn hóa khả năng truyền tải kiến thức, học thuật và HNQT. Việc này đòi 

hỏi GV phải cải thiện NLNC, sử dụng hiệu quả CNTT trong giảng dạy, phát triển NLNC, 

và tăng cường khả năng ngoại ngữ, đặc biệt là tiếng Anh. Thông qua một thực nghiệm 

sư phạm được tổ chức tại Đại học Văn Lang, nghiên cứu cho thấy sau khi tham gia các 

khóa bồi dưỡng, năng lực phương pháp giảng dạy và kỹ năng thực hành sư phạm của 

GV đã có sự cải thiện đáng kể, với các chỉ số thống kê chứng minh tính hiệu quả của 

các chương trình này. Đặc biệt, sự chuyển dịch sang các phương thức điều phối học tập 

hiện đại như Teaching simulation, Case study, Learning project, Group teaching, 

Problem solving... đã góp phần giúp GV đáp ứng tốt hơn các yêu cầu của AUN-QA. 

Ngoài ra, bài báo nhấn mạnh rằng trong bối cảnh HNQT sâu rộng, việc phát triển ĐNGV 

theo chuẩn AUN-QA không chỉ giúp nâng cao CLĐT mà còn là điều kiện tiên quyết để 

các trường tư thục duy trì vị thế và phát triển bền vững trong môi trường giáo dục toàn 

cầu hóa. Kết quả nghiên cứu cho thấy nên không ngừng đầu tư sâu rộng hơn vào những 
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hoạt động bồi dưỡng, xây dựng chuẩn năng lực GV phù hợp với AUN-QA, và thúc đẩy 

ý chí tự lập và học tập không ngừng trong ĐNGV. 

Trong bài viết “Nâng cao CLĐNGV đại học gắn với đào tạo theo chuẩn AUN-

QA đáp ứng yêu cầu của cuộc cách mạng công nghiệp 4.0”, Nguyễn Hoàng Huế và Ngô 

Phạm Toán [34] khẳng định rằng HNQT và cuộc CMCN 4.0 đang kiến tạo các môi 

trường mới lạ đầy phức tạp và triển vọng GDĐH Việt Nam. Dưới sự biến chuyển này, 

việc thiết lập chương trình đào tạo theo chuẩn AUN-QA có ý nghĩa chiến lược nhằm 

giúp các TĐH chuẩn hóa chất lượng, tăng cường khả năng cạnh tranh và nâng cao khả 

năng hội nhập khu vực và quốc tế. Tác động của cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 buộc 

các cơ sở GDĐH phải đổi mới toàn diện chính sách, nội dung, phương pháp đào tạo. 

ĐNGV giữ vai trò then chốt trong quá trình này, vì họ là lực lượng trực tiếp triển khai 

các chương trình đào tạo đáp ứng chuẩn AUN-QA và yêu cầu của môi trường giáo dục 

toàn cầu. Theo các tác giả, GV cần phát triển một loạt năng lực mới như: thiết kế lộ trình 

giáo dục nhất quán với khung tham chiếu AUN-QA; áp dụng đa dạng phương pháp 

giảng dạy và kỹ thuật đánh giá hiện đại; sử dụng thành thạo các công nghệ hỗ trợ giảng 

dạy; nâng cao năng lực tự giám sát, tự đánh giá và phát triển chuyên môn liên tục; đồng 

thời cần đủ NLNN và kỹ năng hợp tác quốc tế để giảng dạy và nghiên cứu trong môi 

trường toàn cầu hóa. Nghiên cứu cũng chỉ rõ rằng, để đáp ứng chuẩn AUN-QA trong 

bối cảnh HNQT, các TĐH cần thực hiện một số cải cách đồng bộ, chẳng hạn: đổi mới 

công tác quy hoạch và tuyển dụng GV theo các tiêu chuẩn AUN-QA; xây dựng bộ tiêu 

chuẩn nghề nghiệp cho GV; đẩy mạnh công tác bồi dưỡng, tự đào tạo và đào tạo lại để 

hướng tới mục tiêu chuẩn hóa kiến thức chuyên sâu, nâng tầm nghiệp vụ dạy học và 

hiện đại hóa năng lực kỹ thuật số; cải thiện chính sách đãi ngộ để thu hút và giữ chân 

GV CLC; và đổi mới mạnh mẽ phương pháp giảng dạy theo hướng phát huy tính chủ 

động, sáng tạo của người học. Qua đó, bài viết khẳng định rằng chuẩn AUN-QA đang 

đóng vai trò là động lực và khuôn khổ định hướng quan trọng trong quá trình nâng cao 

CLĐNGV tại các TĐH Việt Nam, giúp các trường thỏa mãn các chuẩn mực khắt khe 

của cuộc CMCN 4.0 và tăng cường khả năng HNQT trong GDĐH. 

Trong bài viết “Một số biện pháp quản lý chương trình đào tạo theo tiêu chuẩn 

AUN-QA tại Khoa Sư phạm, Đại học Sài Gòn”, Nguyễn Huy Dũng [35] đã khẳng định 

rằng HNQT đang đặt ra yêu cầu cấp thiết đối với các TĐH Việt Nam trong việc đổi mới 

toàn diện CLĐT, trong đó chuẩn kiểm định AUN-QA đóng vai trò như một công cụ 

chiến lược giúp các trường tiệm cận và đáp ứng các chuẩn mực quốc tế. Tác giả nhấn 

mạnh rằng trong bối cảnh Nghị quyết 29-NQ/TW về đổi mới căn bản, toàn diện giáo 

dục và đào tạo trong điều kiện HNQT được triển khai, việc áp dụng tiếp cận AUN-QA 

trong quản lý chương trình đào tạo trở thành yêu cầu tất yếu giúp nâng cao vị thế và khả 

năng cạnh tranh của các cơ sở GDĐH. Đặc biệt, việc thiết kế lộ trình giáo dục theo 
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khung AUN-QA không chỉ phục vụ mục tiêu kiểm định mà còn góp phần tạo điều kiện 

thuận lợi cho hoạt động chuyển đổi tín chỉ, trao đổi sinh viên - GV giữa các nước, từ đó 

tạo tiền đề cho quá trình quốc tế hóa hoạt động đào tạo và nâng cao năng lực hội nhập 

của nhà trường. Bài viết chỉ rõ rằng GV và đội ngũ cán bộ quản lý giữ vai trò trung tâm 

trong việc đảm bảo chất lượng và cải tiến liên tục chương trình đào tạo theo chuẩn AUN-

QA. Để hỗ trợ điều này, TĐH Sài Gòn đã triển khai một loạt các biện pháp cụ thể như: 

tổ chức các chương trình tập huấn AUN-QA cho 100 cán bộ quản lý và GV; xây dựng 

văn hóa chất lượng trong toàn trường; cải tiến và điều chỉnh chương trình đào tạo cho 

phù hợp với thực tiễn và nhu cầu người học; đẩy mạnh nhận thức về quản lý chương 

trình đào tạo theo tiếp cận AUN-QA trong toàn bộ đội ngũ; phát triển bộ tiêu chuẩn đánh 

giá nội bộ phục vụ quản lý và cải tiến chương trình. Qua khảo sát thực tiễn tại trường, 

kết quả chỉ ra rằng việc hình thành nhận thức đúng đắn cho ĐNGV và quản lý về vai trò 

của AUN-QA được xác lập là đòn bẩy chiến lược nhằm bảo đảm hiệu quả cải tiến chất 

lượng. GV cần được khuyến khích không chỉ nâng cao NLCM, mà còn phát triển NLNC 

hiện đại, ứng dụng CNTT trong giảng dạy, tăng cường khả năng tự giám sát và tự cải 

thiện, từ đó đáp ứng tốt hơn các yêu cầu của chuẩn AUN-QA trong môi trường giáo dục 

toàn cầu hóa. Qua đó, bài viết khẳng định rằng quản lý chương trình đào tạo theo tiếp 

cận AUN-QA đã vượt khỏi khuôn khổ của một quy trình kỹ thuật thuần túy, giải pháp 

này được định vị là trọng tâm chiến lược trong lộ trình giúp nhà trường và ĐNGV thích 

ứng hiệu quả với xu thế HNQT, đồng thời tạo nền tảng vững chắc để tối ưu hóa giá trị 

đào tạo và xác lập NLCT cốt lõi trên trường quốc tế. 

Nghiên cứu của Huỳnh và cộng sự [36] đã làm rõ những thay đổi về nhận thức 

và thực hành trong đảm bảo chất lượng tại các TĐH Việt Nam dựa trên kết quả đối soát 

chất lượng theo bộ tiêu chuẩn AUN-QA, đặt trong tâm thế chủ động thích ứng với các 

chuẩn mực đào tạo xuyên quốc gia. Bài báo nhấn mạnh rằng sự tham gia của các CSGD 

vào mạng lưới AUN-QA không chỉ giúp gia tăng sự công nhận quốc tế mà còn tạo động 

lực thúc đẩy kiến tạo văn hóa cam kết và hiện đại hóa hạ tầng vận hành dựa trên minh 

chứng (culture of evidence). Qua phân tích dữ liệu phỏng vấn với GV, cán bộ đảm bảo 

chất lượng và sinh viên, nghiên cứu cho thấy AUN-QA đóng vai trò là tác nhân thúc đẩy 

các thay đổi tích cực trong việc xây dựng chương trình, cách thức truyền tải kiến thức 

và đánh giá sinh viên - giúp các trường dần tiếp cận chuẩn quốc tế trong bối cảnh hội 

nhập. Đặc biệt, các chương trình đào tạo bắt đầu chuyển sang tiếp cận constructive 

alignment (liên kết chặt chẽ giữa mục tiêu học tập, phương pháp giảng dạy và đánh giá), 

áp dụng kỹ thuật curriculum mapping, sử dụng bảng đánh giá (rubric) và chuẩn hóa quy 

trình thiết kế, kiểm tra, đánh giá. Ngoài ra, AUN-QA cũng giúp thúc đẩy sự tham gia 

của các bên liên quan (GV, sinh viên, nhà tuyển dụng) vào quá trình thiết kế và cải tiến 

chương trình, đảm bảo chương trình đáp ứng nhu cầu của xã hội trong môi trường toàn 
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cầu hóa. Việc này góp phần thay đổi nhận thức từ tiếp cận quản trị mang tính đối phó 

sang xây dựng văn hóa cải tiến liên tục. Tuy nhiên, nghiên cứu cũng chỉ ra rằng sự thay 

đổi vẫn chưa đồng đều giữa các cá nhân và đơn vị; một số thay đổi còn mang tính hình 

thức. Điều này cho thấy, để đạt được sự chuyển đổi thực chất, các trường cần tiếp tục 

xây dựng động lực nội sinh cho việc cải tiến chất lượng và tăng cường đào tạo, hỗ trợ 

cho ĐNGV và quản lý chất lượng. 

Nhìn chung, các nghiên cứu về lĩnh vực này đều ngụ ý rằng việc cải thiện CLGV 

theo tiêu chuẩn công nhận AUN-QA đòi hỏi một cách tiếp cận đa diện bao gồm phát 

triển GV, thiết kế chương trình giảng dạy, đảm bảo chất lượng, quản trị và tích hợp công 

nghệ. Thông qua việc thực hiện các kỹ thuật tối ưu và tận dụng những kiến thức chuyên 

sâu từ những bài báo có liên quan, các TĐH có thể chủ động phát triển chuyên môn 

liên tục cho GV, điều chỉnh lộ trình đào tạo của họ với các tiêu chuẩn quốc tế và thúc 

đẩy văn hóa xuất sắc và đổi mới. Cuối cùng, những hành động này sẽ góp phần định 

vị lại chuẩn mực chất lượng trong hệ thống của GDĐH và đạt được các mục tiêu thể 

chế.  

1.2. Những giá trị khoa học kế thừa 

1.2.1. Những thành tựu nghiên cứu tiền đề 

Qua quá trình tổng quan các nghiên cứu đã thực hiện, luận án này đã rút ra một 

số kết luận quan trọng như sau:  

Thứ nhất, về phương diện tiếp cận nghiên cứu, các công trình đã tiếp cận một 

cách hệ thống các vấn đề lý luận cốt lõi, bao gồm: Sự cần thiết của việc phát triển và 

nâng cao CLĐNGV đại học trong bối cảnh HNQT cũng như vai trò không thể phủ nhận 

của ĐNGV trong việc nâng cao chất lượng và thúc đẩy sự phát triển của các TĐH. Các 

nghiên cứu phần lớn tập trung vào các vấn đề tổng quan về NNL GDĐH ở cấp độ vĩ mô, 

hoặc phân tích một số khía cạnh cụ thể của việc nâng cao CLĐNGV. Một số bài báo đã 

tìm hiểu về NNL trong GDĐH ở Việt Nam và các quốc gia khác, đặt trong mối tương 

quan với sự phát triển của các ngành, lĩnh vực cụ thể hoặc toàn bộ nền kinh tế trong bối 

cảnh HNQT.  

Thứ hai, về phương pháp nghiên cứu, các nghiên cứu về ĐNGV, tiêu chí đánh 

giá GV và CLGV, đặc biệt là theo tiêu chuẩn AUN-QA, chủ yếu sử dụng phương 

pháp nghiên cứu định tính hoặc kết hợp cả định tính và định lượng.  

Thứ ba, về nội dung nghiên cứu, việc nâng cao CLGV, dù theo tiêu chuẩn quốc 

gia hay quốc tế, đều phản ánh một lộ trình phát triển đa chiều từ chỉ số về lưu lượng, 

quy mô hệ thống cho đến các chuẩn mực sư phạm cốt lõi, NCKH và cơ cấu tổ chức nhân 

sự. Các nghiên cứu đã đề xuất nhiều hoạt động khác nhau để nâng cao CLGV, bao gồm 

hoạch định, tuyển dụng, đào tạo, bồi dưỡng, bố trí, sắp xếp, đánh giá và đãi ngộ nhân 



 24 

lực. Trong đó, đào tạo và bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn và nghiệp vụ được 

xem là các phương thức quan trọng và cơ bản nhất.  

Thứ tư, về khách thể nghiên cứu, mặc dù có nhiều nghiên cứu về tiêu chuẩn AUN-

QA và CLGV trong bối cảnh HNQT, nhưng chúng chủ yếu tập trung vào các khía cạnh 

lý thuyết như khái niệm, chức năng và vai trò. Các nghiên cứu thực tiễn thường tập trung 

vào việc nâng cao CLGV nói chung hoặc kiểm định chương trình đào tạo theo tiêu chuẩn 

AUN-QA từ góc độ quản lý giáo dục.  

Thứ năm, các công trình nghiên cứu tiền nhiệm đã nhận diện và phân loại hệ 

thống các nhân tố chi phối CLGV, được phân thành hai nhóm chính: yếu tố bên ngoài 

và yếu tố bên trong. Các yếu tố bên ngoài bao gồm KHCN, giáo dục đào tạo, kinh tế 

văn hóa-xã hội và thị trường lao động trong bối cảnh HNQT và chuyển đổi số mạnh mẽ 

như hiện nay. Các yếu tố bên trong được tiếp cận theo hai hướng: các yếu tố tác động 

đến nội dung nâng cao CLGV (tuyển dụng, đào tạo, đánh giá, đãi ngộ...) và các yếu tố 

tác động trực tiếp đến các hoạt động nâng cao CLGV (chính sách quản lý, sứ mệnh đào 

tạo, quan điểm lãnh đạo, chiến lược phát triển đội ngũ...).  

Cuối cùng, các nghiên cứu đã đóng góp đáng kể vào hệ thống lý luận và thực tiễn 

về phát triển và nâng cao chất lượng NNL GDĐH. Tuy nhiên, phần lớn các nghiên cứu 

trong nước tập trung vào đánh giá năng lực GV thông qua các tiêu chí truyền thống và 

chưa khai thác sâu về các tiêu chuẩn khu vực và quốc tế như AUN-QA. 

1.2.2. Khoảng trống nghiên cứu 

Các nghiên cứu về CLGV trong lĩnh vực giáo dục đã được nhìn nhận dưới nhiều 

góc độ khác nhau. Tuy nhiên, sau khi xem xét tổng quan các nghiên cứu trong và ngoài 

nước, luận án này đã xác định được một số khoảng trống nghiên cứu cần được giải quyết, 

cụ thể như sau:  

Thứ nhất, các nghiên cứu hiện tại chủ yếu tập trung đánh giá CLGV dựa trên 

năng lực cá nhân. Luận án này đề xuất một bộ tiêu chí đánh giá CLGV tại các TĐH ở 

Việt Nam, dựa trên tiêu chuẩn kiểm định AUN-QA, nhằm phù hợp hơn với bối cảnh 

GDĐH Việt Nam và đánh giá mức độ ảnh hưởng của các yếu tố khác nhau trong bối 

cảnh HNQT.  

Thứ hai, dữ liệu trong các nghiên cứu trước đây có thể không còn phù hợp với tình 

hình hiện tại, khi các TĐH ở Việt Nam đang tiến tới tự chủ. Hơn nữa, một số giải pháp được 

đề xuất mang tính cục bộ, khó áp dụng rộng rãi. Luận án này sẽ phân tích dữ liệu cả quá 

khứ và hiện tại để so sánh và đưa ra các giải pháp phù hợp hơn.  

Thứ ba, các nghiên cứu trước đây thường xem xét CLGV từ góc độ quản lý giáo 

dục. Luận án này tiếp cận vấn đề từ góc độ quản lý kinh tế, coi TĐH như một doanh 

nghiệp, GV là NNL CLC và sinh viên là khách hàng, nhằm đưa ra những giải pháp tối 

ưu hơn.  
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Do đó, luận án tiến sĩ "Nâng cao chất lượng giảng viên các trường Đại học ở 

việt nam theo chuẩn AUN-QA trong bối cảnh hội nhập quốc tế" được thực hiện để giải 

quyết những khoảng trống nghiên cứu này. 

1.2.3. Câu hỏi nghiên cứu 

Từ những khoảng trống nghiên cứu đang tồn đọng và để đạt được mục đích 

nghiên cứu, đề tài cần trả lời được những câu hỏi nghiên cứu cơ bản sau: 

- Các yếu tố tác động đến CLGV theo tiêu chuẩn AUN-QA tại các trường Đại 

học ở Việt Nam trong bối cảnh hội nhập quốc tế là gì?  

- Thực trạng đánh giá CLGV theo tiêu chuẩn AUN-QA tại các trường Đại học ở 

Việt Nam như thế nào?  

- Khả năng áp dụng các tiêu chuẩn AUN-QA tại các trường Đại học Việt Nam 

trong bối cảnh hội nhập quốc tế như thế nào?  

- Thông qua kinh nghiệm quốc tế về nâng cao CLGV và bài học cho Việt Nam là 

gì?  

- Làm thế nào để các trường Đại học Việt Nam nâng cao CLGV để thoả mãn với 

các quy định thuộc khung AUN-QA trong bối cảnh hội nhập quốc tế?  
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Tiểu kết Chương 1 

Chương 1 của luận án đã tổng quan hoá các nghiên cứu liên quan đến phát triển 

và nâng cao CLGV trong giáo dục đại học, từ đó định hình nền tảng lý luận và thực tiễn 

cho việc triển khai nghiên cứu. 

Cụ thể, chương này đã tổng hợp và phân tích các công trình nghiên cứu trong và 

ngoài nước, qua đó khẳng định vai trò then chốt của đội ngũ giảng viên đối với CLGV 

đại học. Đặc biệt, chương đã nhấn mạnh vai trò của chuẩn kiểm định AUN-QA như một 

thước đo khách quan và khoa học trong đánh giá CLGV tại các cơ sở giáo dục đại học 

thuộc ASEAN. 

Trên cơ sở đó, chương 1 đã xác định được các đóng góp học thuật cốt lõi đã được 

xác lập trong lịch sử nghiên cứu, đồng thời chỉ ra các khoảng trống nghiên cứu còn tồn 

tại – đặc biệt là sự thiếu vắng các nghiên cứu chuyên sâu tích hợp giữa mô hình đánh 

giá AUN-QA với đặc thù bối cảnh giáo dục đại học tại Việt Nam. Luận án từ đây xây 

dựng hệ thống câu hỏi nghiên cứu trọng tâm, định hướng cho các nội dung tiếp theo.   
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CHƯƠNG 2: CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN VỀ NÂNG CAO CHẤT 

LƯỢNG GIẢNG VIÊN ĐẠI HỌC 

2.1. Những vấn đề chung về chất lượng giảng viên đại học 

2.1.1. Những khái niệm liên quan 

2.1.1.1. Giảng viên 

GV đại học là đội ngũ then chốt trong hệ thống GDĐH, đóng vai trò quan trọng 

trong việc đào tạo NNL chất lượng cao cho xã hội. Định nghĩa về giảng viên đại học 

được quy định rõ ràng trong các văn bản pháp lý của Việt Nam, từ Luật Giáo dục đến 

các văn bản hướng dẫn chuyên ngành.  

Khoản 3 Điều 70 Luật Giáo dục năm 2005 đã đưa ra định nghĩa ngắn gọn: “Nhà 

giáo giảng dạy ở cơ sở GDĐH gọi là giảng viên”. Định nghĩa này được mở rộng và cụ 

thể hóa trong các văn bản pháp lý sau này. Theo Luật GDĐH 2012 (được sửa đổi bởi 

Khoản 29 Điều 1 Luật GDĐH sửa đổi 2018), GV trong cơ sở GDĐH được định nghĩa đầy 

đủ hơn: “là người có nhân thân rõ ràng; có phẩm chất, đạo đức tốt; có đủ sức khỏe để thực 

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

của cơ sở GDĐH”.  

Điều 54 Luật GDĐH năm 2012 cũng quy định rõ về giảng viên, nhấn mạnh các 

yếu tố cần thiết như phẩm chất đạo đức và trình độ chuyên môn. Giảng viên còn được 

hiểu là “các nhà giáo làm công tác giảng dạy ở cơ sở GDĐH” và “là chức danh nghề 

nghiệp của nhà giáo trong các cơ sở GDĐH và sau đại học”.  

Trong hệ thống GDĐH, Giảng viên không chỉ đơn thuần là người truyền đạt kiến 

thức mà còn đảm nhận vai trò của nhà khoa học. Họ cần có kiến thức chuyên sâu về các 

phương pháp khoa học trong giảng dạy và giáo dục, đồng thời thành thạo việc sử dụng 

các công cụ kỹ thuật trong quá trình giảng dạy. Họ phải thường xuyên rèn luyện và cải 

thiện kỹ năng giảng dạy của mình, cũng như tham gia tích cực vào các hoạt động NCKH 

và đóng góp cho đời sống xã hội (Nguyễn Văn Phong, [37]). Đây là vai trò kép quan 

trọng, vừa là nhà giáo dục vừa là nhà nghiên cứu, góp phần nâng cao CLĐT và phát 

triển KHCN.  

Bên cạnh tư cách học thuật, GV công lập còn được định danh với vị thế là viên 

chức nhà nước. Luật Viên chức năm 2010 quy định: “Viên chức là công dân Việt Nam 

được tuyển dụng theo vị trí việc làm, làm việc tại đơn vị sự nghiệp công lập theo chế độ 

hợp đồng làm việc, hưởng lương từ quỹ lương của đơn vị sự nghiệp công lập theo quy 

định của pháp luật”. Như vậy, GV trường công lập là nhân sự thuộc biên chế sự nghiệp 

chuyên môn có nhiệm vụ giảng dạy và NCKH tại các trường đại học công lập, được 

tuyển dụng và làm việc theo quy định của pháp luật về viên chức.  

Hệ thống chức danh Giảng viên đại học ở Việt Nam được phân cấp rõ ràng, phản 

ánh trình độ chuyên môn và kinh nghiệm của ĐNGV. Theo quy định hiện hành, chức 
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danh này được phân loại cụ thể như sau: trợ giảng, Giảng viên, Giảng viên chính, phó 

giáo sư và giáo sư. Đây là cách phân loại theo cấp bậc từ thấp đến cao, tạo điều kiện cho 

Giảng viên phát triển nghề nghiệp một cách bền vững.  

Căn cứ theo Thông tư số 40/2020/TT-BGDĐT của Bộ Giáo dục và Đào tạo, hệ 

thống chức danh nghề nghiệp của giảng viên trong các cơ sở giáo dục đại học công lập 

hiện nay được phân định thành 3 hạng cụ thể bao gồm: Giảng viên, Giảng viên chính và 

GVCC. Mỗi chức danh này có mã số nghề nghiệp riêng và tiêu chuẩn cụ thể, tạo ra cơ 

sở pháp lý cho việc tuyển dụng, bổ nhiệm và đánh giá Giảng viên.  

Ngoài ra, tiêu chuẩn trình độ học vấn của Giảng viên đại học được quy định rõ 

ràng để đảm bảo CLĐT. Theo quy định, trình độ chuẩn của chức danh Giảng viên giảng 

dạy trình độ đại học là thạc sĩ trở lên. Căn cứ theo quy định đào tạo sau đại học, GV 

tham gia giảng dạy bậc thạc sĩ và tiến sĩ bắt buộc phải sở hữu học vị tiến sĩ. Luật GDĐH 

sửa đổi năm 2018 cũng nhấn mạnh rằng ngoại trừ vị trí trợ giảng, yêu cầu về bằng cấp 

đối với GVĐH đã được chuẩn hóa với mức sàn là trình độ thạc sĩ. Điều này phản ánh 

xu hướng nâng cao tiêu chuẩn chất lượng đội ngũ giảng viên đại học ở Việt Nam. Ngoài 

ra, luật còn khuyến khích các cơ sở GDĐH xác lập chính sách trọng dụng nhân tài, trong 

đó tập trung chiêu mộ các ứng viên có học vị tiến sĩ và xây dựng cơ chế đãi ngộ đặc thù 

cho đội ngũ giáo sư đầu ngành nhằm bứt phá chất lượng các lĩnh vực đào tạo mũi nhọn, 

thể hiện định hướng phát triển đội ngũ giảng viên chất lượng cao.  

Nhiệm vụ cốt lõi của Giảng viên đại học bao gồm hai lĩnh vực chính: giảng dạy 

và NCKH [10]. Cụ thể, Giảng viên có nhiệm vụ giảng dạy, phát triển chương trình đào 

tạo, thực hiện đầy đủ, bảo đảm chất lượng chương trình đào tạo. Bên cạnh đó, Giảng 

viên cũng cần nghiên cứu, phát triển ứng dụng khoa học và chuyển giao công nghệ, bảo 

đảm chất lượng đào tạo.  

Trong công tác giảng dạy, Giảng viên cần nắm chắc mục tiêu giáo dục, nội dung, 

chương trình và áp dụng các phương pháp giảng dạy hiệu quả. Điều này đòi hỏi Giảng 

viên không ngừng cập nhật kiến thức và phương pháp giảng dạy để đáp ứng yêu cầu đổi 

mới GDĐH. Đối với hoạt động NCKH, Giảng viên cần tích cực tham gia các đề tài 

nghiên cứu, công bố các kết quả nghiên cứu và ứng dụng vào thực tiễn giảng dạy. Đây 

là nhiệm vụ quan trọng giúp nâng cao chất lượng đào tạo đồng thời kiến tạo những giá 

trị mới cho sự bứt phá của nền KHCN nước nhà.  

Bên cạnh những nhiệm vụ như trên, GVĐH nắm giữ quyền tự chủ học thuật đi 

kèm với trách nhiệm kiện toàn NLCM liên tục nhằm đáp ứng các chuẩn mực giáo dục 

hiện đại. Việc không ngừng trau dồi hệ thống lý luận, kiến thức chuyên sâu và hiện đại 

hóa các phương thức truyền tải tri thức là yêu cầu quan trọng để Giảng viên nâng tầm 

giá trị học thuật và CLĐT thực chất. Đây là quá trình liên tục và lâu dài, đòi hỏi sự nỗ 

lực không ngừng từ bản thân mỗi Giảng viên. Giảng viên còn có quyền được tạo điều 
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kiện để nâng cao trình độ chuyên môn, tham gia các hoạt động học thuật và nghiên cứu. 

Họ được đảm bảo các điều kiện cần thiết để thực hiện nhiệm vụ giảng dạy và NCKH 

theo quy định của pháp luật và quy chế của cơ sở GDĐH.  

Tóm lại, Giảng viên đại học được định nghĩa rõ ràng trong hệ thống pháp luật 

Việt Nam, với vai trò quan trọng trong đào tạo NNL chất lượng cao cho xã hội. Định 

nghĩa này không chỉ bao gồm các yêu cầu về nhân thân, phẩm chất đạo đức, sức khỏe 

mà còn nhấn mạnh tiêu chuẩn về trình độ chuyên môn, nghiệp vụ. Với hệ thống chức 

danh được phân cấp từ trợ giảng đến giáo sư, cùng với tiêu chuẩn trình độ tương ứng, 

ĐNGV đại học được tạo điều kiện để phát triển nghề nghiệp một cách bền vững. Nhiệm 

vụ của giảng viên đại học đã vượt khỏi biên giới của nhiệm vụ truyền thụ tri thức thuần 

túy, sứ mệnh của giảng viên còn mở rộng sang các lĩnh vực bao gồm NCKH, phát triển 

chương trình đào tạo và không ngừng nâng cao trình độ chuyên môn. Đây là những yếu 

tố cơ bản tạo nên định nghĩa toàn diện về giảng viên đại học, minh chứng cho vị thế 

chiến lược và chức năng trọng yếu mà họ đảm nhiệm trong hệ thống đào tạo bậc cao tại 

Việt Nam. 

Trong khuôn khổ luận án này, tác giả sử dụng định nghĩa: “giảng viên đại học là 

nhà giáo làm việc tại cơ sở GDĐH, có nhân thân rõ ràng, phẩm chất đạo đức và sức 

khỏe tốt, đạt chuẩn trình độ chuyên môn theo quy định pháp luật; đồng thời đảm nhiệm 

hai chức năng cơ bản là giảng dạy và NCKH”. Đây là định nghĩa được sử dụng làm cơ 

sở xuyên suốt để phân tích và đánh giá CLGV trong luận án. 

2.1.1.2. Chất lượng giảng viên 

Khái niệm chất lượng giảng viên thường ít được định nghĩa một cách rõ ràng so 

với khái niệm giảng viên bởi vì CLGV bao gồm nhiều yếu tố phức tạp và đa dạng. Trong 

khi khái niệm Giảng viên chỉ đề cập đến những cá nhân thực hiện vai trò giảng dạy cơ 

bản, truyền đạt kiến thức theo chương trình giáo dục mà không có sự khác biệt rõ rệt về 

NLSP, nghiên cứu, hoặc sự bứt phá trong các kỹ thuật giảng dạy, thì CLGV bao gồm 

một phạm vi rộng hơn. CLGV không chỉ đơn giản là trình độ học vấn mà còn bao gồm 

NLCM (thành thạo môn học, khả năng giảng dạy), NLNC (kỹ thuật giảng dạy hiệu quả, 

khả năng quản lý lớp học), và phẩm chất đạo đức (tính trung thực, tinh thần trách nhiệm). 

Sự cộng hưởng của các nhân tố này xác lập một hệ khung năng lực đa diện, cho phép 

giảng viên vượt xa vai trò truyền thụ tri thức đơn thuần để trở thành những người phát 

triển kỹ năng và hình thành giá trị cho người học. 

Khái niệm CLGV vì vậy ít được định nghĩa rõ ràng do sự kết hợp của nhiều yếu 

tố phi vật chất và khó định lượng. Ngoài ra, các tiêu chí đánh giá CLGV cũng có thể 

thay đổi theo từng TĐH và từng môi trường giáo dục, khiến cho việc xây dựng một định 

nghĩa chung trở nên khó khăn. Một định nghĩa toàn diện về CLGV cần bao gồm ba trụ 

cột chính: NLCM, phương pháp giảng dạy hiệu quả và phẩm chất đạo đức nghề nghiệp. 
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Trong lịch sử giáo dục ghi nhận nhiều cách tiếp cận đa dạng để đánh giá CLGV, 

từ việc đo lường kiến thức môn học, kết quả kiểm tra, đến thái độ tuân thủ quy định hoặc 

mức độ nhiệt huyết trong giảng dạy (Schalock, [38]). Tuy nhiên, Xu thế giáo dục hiện 

đại đang dịch chuyển mạnh mẽ sang việc hệ thống hóa các bộ tiêu chí đo lường minh 

bạch về kiến thức và kỹ năng mà GV cần đạt được. Những tiêu chuẩn này không chỉ là 

thước đo năng lực mà còn đóng vai trò kim chỉ nam cho công tác đào tạo, bồi dưỡng và 

đánh giá Giảng viên. Một trong những tiêu chí quan trọng trong các bộ tiêu chuẩn này 

đó là giảng viên phải thoả mãn được các quy định để đạt được chất lượng giảng dạy. 

Tại Hoa Kỳ, bước ngoặt trong việc chuẩn hóa chất lượng giảng dạy bắt đầu từ 

thập niên 1980 với sự ra đời của Hội đồng Tiêu chuẩn Giảng dạy Chuyên nghiệp Quốc 

gia (NBPTS). Năm 1989, NBPTS đã đề xuất năm nguyên tắc cốt lõi: (i) Tập trung vào 

người học và quá trình học tập, (ii) Thành thạo chuyên môn và phương pháp giảng dạy 

bộ môn, (iii) Chủ động theo dõi và đánh giá kết quả học tập, (iv) Tư duy phản biện về 

thực hành sư phạm, (v) Tham gia tích cực vào cộng đồng học thuật. Những tiêu chuẩn 

này sau đó trở thành nền tảng cho hệ thống cấp phép giảng dạy tại hơn 40 tiểu bang, 

đồng thời ảnh hưởng đến mô hình đảm bảo CLGV tại nhiều quốc gia có nền giáo dục 

tiên tiến. 

Trong khi Phần Lan đã xây dựng một hệ thống tiêu chuẩn đào tạo giảng viên 

thống nhất từ gần 50 năm trước, thì ở nhiều quốc gia khác, việc chuẩn hóa CLGV thường 

được thực hiện theo mô hình phân quyền ở cấp bang hoặc cấp quốc gia, dẫn đến sự linh 

hoạt về phương thức thực hiện và áp dụng các tiêu chuẩn nghề nghiệp. Tại Singapore, 

Viện Giáo dục Quốc gia (NIE) - CSĐT giảng viên duy nhất của đảo quốc này - đã ban hành 

Tuyên bố Năng lực giảng viên Tốt nghiệp làm chuẩn mực cho nghề dạy học. Ở Canada, 

mỗi tỉnh lại có cơ chế riêng, chẳng hạn Ontario giao nhiệm vụ này cho Trường Cao đẳng 

Giáo viên, trong khi Alberta lại do Bộ Giáo dục trực tiếp quản lý. 

Các hệ thống tiêu chuẩn này đều chia sẻ ba yếu tố cốt lõi: cam kết với người học, 

NLCM vững vàng, cùng tinh thần không ngừng hoàn thiện bản thân. Tuy nhiên, mỗi 

quốc gia lại có những điểm nhấn riêng phù hợp với đặc thù văn hóa. Chẳng hạn, 

Singapore không chỉ chú trọng phát triển chuyên môn mà còn đưa vào các tiêu chí về 

kỹ năng tự quản lý và tinh thần khởi nghiệp, nhằm xây dựng đội ngũ giảng viên năng 

động, sáng tạo. Trong khi đó, Alberta (Canada) và Thượng Hải (Trung Quốc) lại đặc 

biệt quan tâm đến việc phát triển toàn diện cho học sinh, bao gồm cả mặt đạo đức, nhận 

thức lẫn thể chất. Các quốc gia áp dụng những cách tiếp cận khác nhau để nâng cao 

CLGV. Phần Lan và Singapore chọn con đường khắt khe ngay từ khâu tuyển chọn đầu 

vào, trong khi Úc và Thượng Hải lại tập trung vào hệ thống tiêu chuẩn thăng tiến nghề 

nghiệp chặt chẽ. Điểm chung đáng chú ý là quy mô đào tạo giảng viên tại các quốc gia 
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này đều khá tập trung, với số lượng CSĐT hạn chế - khác hẳn so với hệ thống phân tán 

ở Hoa Kỳ. 

Mô hình này mang lại những lợi ích đáng kể về mặt chất lượng. Tỷ lệ bỏ nghề 

thấp cho phép các quốc gia tập trung đầu tư mạnh mẽ vào một đội ngũ giáo viên ổn định, 

thay vì phải liên tục đào tạo bổ sung số lượng lớn như ở nhiều nước khác. Điều này 

không chỉ giảm áp lực về quy mô đào tạo mà còn hỗ trợ thiết lập một lực lượng giảng 

viên chuyên nghiệp, gắn bó lâu dài với nghề. Cách tiếp cận này cho thấy, CLGD không 

nhất thiết phụ thuộc vào số lượng CSĐT, mà quan trọng hơn là ở hệ thống tiêu chuẩn 

chặt chẽ và cơ chế quản lý hiệu quả. 

Trong cuộc đua nâng cao vị thế giữa các cơ sở GDĐH ngày càng trở nên quyết 

liệt, chất lượng giảng dạy được xác định là thành tố cốt lõi quyết định vị thế và sức hấp 

dẫn của mỗi CSĐT. Như nghiên cứu của Suarman và cộng sự [39] đã khẳng định, việc 

nâng cao CLGV chính là chìa khóa then chốt đóng vai trò là nền tảng cho sự phát triển 

trường tồn và định vị thương hiệu của các trường đại học hiện đại. Chất lượng giảng dạy 

của giảng viên có ảnh hưởng trực tiếp và sâu rộng đến xuyên suốt hành trình học tập 

và trải nghiệm của sinh viên; trên cơ sở đó tác động lên kết quả đầu ra của cả hệ 

thống. Theo nghiên cứu của Gurney [40], chất lượng giảng dạy được cấu thành từ ba 

yếu tố chính: (i) nội dung giảng dạy phải đảm bảo tính cập nhật và phù hợp với nhu 

cầu thực tiễn; (ii) phong cách giảng dạy cần thể hiện sự chuyên nghiệp và truyền cảm 

hứng; (iii) phương pháp giảng dạy phải đa dạng, sáng tạo và hướng đến phát triển 

năng lực người học. Sự kết hợp hài hòa giữa ba yếu tố này sẽ tạo nên chất lượng 

giảng dạy tối ưu, đáp ứng được những đòi hỏi ngày càng cao của người học.  

Với xu thế tự chủ đại học hiện nay, mô hình GDĐH đang được tiếp cận như một 

dịch vụ đặc thù, nơi sinh viên đóng vai trò là khách hàng và nhà trường là nhà cung cấp 

dịch vụ. Theo quan điểm này, đánh giá của sinh viên về chất lượng giảng dạy trở thành 

thước đo quan trọng, được hình thành thông qua quá trình so sánh giữa kỳ vọng ban đầu 

với trải nghiệm thực tế trong quá trình học tập. Cơ chế đánh giá này tuân theo mô hình 

"expectation-confirmation" (kỳ vọng - xác nhận) trong lý thuyết về sự hài lòng của 

khách hàng, qua đó giúp các TĐH không ngừng hoàn thiện chất lượng dịch vụ đào tạo 

để đáp ứng tốt hơn nhu cầu của người học. 

Tóm lại, thông qua những quan điểm từ các nghiên cứu trong và ngoài nước, 

NCS cho rằng “CLGV là sự phản ánh của ba yếu tố chủ yếu: năng lực chuyên môn, kỹ 

năng sư phạm và phẩm chất đạo đức nghề nghiệp”. NLCM bao gồm trình độ học vấn, 

sự thành thạo trong lĩnh vực chuyên môn, và khả năng cập nhật kiến thức mới; NLSP 

được thể hiện qua việc vận dụng khéo léo và đổi mới các hình thức truyền tải kiến thức, 

ứng dụng công nghệ và khả năng khơi gợi sự sáng tạo, hứng thú từ người học; trong khi 

phẩm chất đạo đức bao gồm trách nhiệm nghề nghiệp, sự công bằng và tinh thần cầu 
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tiến trong việc phát triển nghề nghiệp. CLGV không chỉ là thước đo khả năng truyền đạt 

kiến thức mà còn phản ánh cam kết đối với sự phát triển toàn diện của sinh viên, và khả 

năng đáp ứng những yêu cầu, tiêu chuẩn cao trong môi trường giáo dục toàn cầu. 

2.1.1.3. Nâng cao chất lượng giảng viên 

Trong bối cảnh cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 và yêu cầu ngày càng cao về 

CLGD, việc phát triển ĐNGV đại học đóng vai trò then chốt trong hệ thống giáo dục 

Việt Nam. Dựa trên tổng quan các nghiên cứu trước đây, NCS nhận thấy rằng khái niệm 

“nâng cao CLGV” chưa được định nghĩa một cách toàn diện. Các công trình tiền nhiệm 

thường tiếp cận vấn đề dưới dạng các lát cắt rời rạc, chẳng hạn như phát triển chuyên 

môn hoặc các định nghĩa mang tính cục bộ. 

Một số nghiên cứu trong nước tiếp cận vấn đề nâng cao CLGV thông qua khái 

niệm phát triển ĐNGV. Chẳng hạn, tác giả Nguyễn Thế Dân [41] định nghĩa phát triển 

ĐNGV là quá trình xây dựng và hoàn thiện đội ngũ, nhằm đạt được số lượng, chất lượng 

và cơ cấu hợp lý, cũng như nâng cao trình độ chuyên môn. Tương tự, nghiên cứu của 

Nguyễn Văn Lâm [4] mở rộng khái niệm này, khi nhấn mạnh sự phát triển năng lực và 

việc sử dụng hiệu quả năng lực đó trong việc thực hiện chức năng GV, đồng thời đề cập 

đến các chính sách tuyển dụng, sử dụng, đánh giá và đãi ngộ. Ngoài ra, tác giả Nguyễn 

Thị Vân Anh [42] lại tập trung vào sự thay đổi về chất trong kiến thức, kỹ năng và thái 

độ của GV, được đo lường thông qua các tiêu chí như học hàm, học vị, số lượng công 

trình nghiên cứu, tỷ lệ đạt chuẩn năng lực nghề nghiệp và cải thiện đời sống. 

Mặc dù các công trình trên sử dụng khái niệm “phát triển ĐNGV”, nhưng về bản 

chất, nội dung của chúng đều gắn với mục tiêu nâng cao CLGV, bởi quá trình phát triển 

đội ngũ không thể tách rời việc nâng cao trình độ chuyên môn, NLNC, NLNC và đời 

sống nghề nghiệp. Do đó, có thể coi đây là những tiếp cận gián tiếp, cung cấp cơ sở 

tham khảo quan trọng cho việc xác định nội hàm của khái niệm “nâng cao CLGV” trong 

luận án này. 

Do đó, để xây dựng một định nghĩa khách quan và toàn diện hơn về “nâng cao 

CLGV” cần thiết phải xem xét đa chiều. Các cơ sở GDĐH đang triển khai nhiều chiến 

lược đa dạng nhằm chuẩn hóa vốn tri thức chuyên ngành song hành với việc bứt phá 

trong năng lực công bố quốc tế và phương pháp giảng dạy cho GV. Từ các chương trình 

bồi dưỡng chuyên môn, xây dựng môi trường làm việc tích cực đến chính sách thu hút 

nhân tài, các TĐH Việt Nam đang từng bước hiện thực hóa mục tiêu xây dựng ĐNGV 

CLC, ể thỏa mãn các chuẩn mực khắt khe nảy sinh từ tiến trình chuyển đổi số giáo dục 

bậc cao. 

Trong hệ sinh thái giáo dục toàn cầu, Chương trình Phát triển GV (FDP) được định 

vị là một công cụ quản trị chiến lược thiết yếu nhằm chuẩn hóa và nâng tầm NLCM cho 

đội ngũ nhà giáo. Các chương trình này được thiết kế nhằm kiện toàn NLSP, phát triển khả 
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năng NCKH, đồng thời đảm bảo khả năng thích ứng của GV trước những thay đổi nhanh 

chóng trong môi trường học thuật đương đại. Nhiều nghiên cứu thực nghiệm đã chứng minh 

rằng FDP đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao hiệu suất truyền tải kiến thức, phát 

triển năng lực NCKH, và tăng cường sự gắn kết của GV với tổ chức [43, 44]. Các thành tố 

cốt lõi của một FDP hiệu quả bao gồm: 

(1) Đổi mới phương pháp giảng dạy: Ứng dụng các công cụ và phương pháp sư 

phạm hiện đại nhằm tăng cường sự tương tác trong lớp học và nâng cao kết quả học tập 

của sinh viên. 

(2) Phát triển năng lực nghiên cứu: Cung cấp các khóa đào tạo chuyên sâu giúp 

GV làm chủ kỹ thuật nghiên cứu tiên tiến, qua đó góp phần nâng cao năng suất học thuật 

cá nhân và vị thế nghiên cứu của CSGD. 

(3) Hợp tác đa ngành: Khuyến khích hợp tác liên ngành giữa các khoa/viện nhằm 

thúc đẩy văn hóa chia sẻ tri thức và đổi mới sáng tạo. 

(4) Định hướng phát triển nghề nghiệp cá nhân: Xây dựng lộ trình phát triển 

riêng biệt, phù hợp với mục tiêu nghề nghiệp và mong muốn nâng cao chuyên môn của 

từng GV. 

Trong bối cảnh Việt Nam, một trong những giải pháp chiến lược được triển khai 

là tổ chức các khóa bồi dưỡng GV đại học theo chuẩn chức danh nghề nghiệp. Điển hình 

là TĐH Sư phạm Thành phố Hồ Chí Minh, nơi đã thiết kế chương trình bồi dưỡng 

chuyên sâu với 11 chuyên đề thuộc ba nhóm nội dung trọng tâm: (1) Kiến thức chính trị 

và quản lý nhà nước, (2) Kiến thức và kỹ năng chuyên môn nghiệp vụ, và (3) Hoạt động 

thực tiễn kết hợp viết thu hoạch. Cách tiếp cận này không chỉ giúp GV nâng cao NLCM mà 

còn trang bị hiểu biết toàn diện về bối cảnh chính sách và quản lý giáo dục. Các khóa 

bồi dưỡng được tổ chức theo hình thức trực tiếp, giúp cho cả GV đang làm việc và 

những cá nhân có nhu cầu hoàn thiện tiêu chuẩn chức danh. Đặc biệt, việc cấp chứng 

chỉ sau khi hoàn thành khóa học không chỉ mang ý nghĩa công nhận năng lực mà còn 

là một yêu cầu bắt buộc trong quy trình phát triển nghề nghiệp của GV đại học theo 

quy định hiện hành. 

Với xu thế giáo dục hiện đại, việc áp dụng các chiến lược giảng dạy đột phá đã 

trở thành yêu cầu bản lề để tối ưu hóa CLĐT. Nhiều nghiên cứu gần đây đã chứng minh 

rằng khi giảng viên sử dụng các phương pháp sáng tạo, khả năng thu hút và truyền đạt 

kiến thức đến sinh viên được cải thiện đáng kể, từ đó nâng cao kết quả học tập [45]. Đặc 

biệt, trong kỷ nguyên bứt phá của các công nghệ nòng cốt, việc trang bị bộ NLNC số 

chuyên sâu cho giảng viên là trở thành nhu cầu cấp thiết. Các CSGD đã và đang triển 

khai nhiều hình thức đào tạo tiên tiến như E-learning, B-learning hay các hội thảo trực 

tuyến, giúp giảng viên không ngừng nâng cao NLCM đồng thời tiếp cận với những mô 

hình giảng dạy hiện đại. 
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Một trong những hướng tiếp cận quan trọng để số hóa NLSP là việc kiến tạo hệ 

sinh thái giáo dục số, nơi công nghệ được tích hợp như một thành tố hữu cơ. Các nghiên 

cứu của Li & Austria [46] chỉ ra rằng thông qua việc chuyên nghiệp hóa năng lực số, giúp 

GV làm chủ hoàn toàn các nền tảng quản trị học tập điện tử và các công cụ công nghệ hỗ 

trợ giảng dạy đột phá, hiệu quả giảng dạy được nâng cao rõ rệt. Bên cạnh đó, xu hướng hợp 

tác liên ngành giữa các GV thuộc các lĩnh vực khác nhau cũng mang lại những lợi ích đáng 

kể, giúp phát triển các chương trình giảng dạy đa dạng và sáng tạo hơn [45]. Hơn nữa, sự 

gắn kết chặt chẽ với các chương trình kiện toàn năng lực nghề nghiệp tạo điều kiện cho GV 

tiệm cận các chuẩn mực sư phạm quốc tế và những giải pháp công nghệ đào tạo thế hệ mới; 

điều này tạo tiền đề để duy trì được CLĐT trong môi trường giáo dục không ngừng thay 

đổi [43]. 

Những nỗ lực trong việc đổi mới phương pháp giảng dạy không chỉ dừng lại ở 

việc ứng dụng công nghệ mà còn hướng đến thiết lập một không gian học tập năng động 

và hiệu quả. Bằng cách kết hợp linh hoạt giữa các phương pháp truyền thống và hiện 

đại, GV có thể tạo ra những trải nghiệm học tập phong phú, đáp ứng nhu cầu đa dạng 

của sinh viên trong kỷ nguyên số. Điều này đòi hỏi sự cam kết mạnh mẽ từ phía các 

CSĐT trong việc đầu tư nguồn lực và tạo điều kiện để GV không ngừng phát triển 

NLCM. Việc hệ thống hóa tri thức và chuyên nghiệp hóa bộ kỹ năng cho GV sẽ biến họ 

thành những mắt xích chiến lược, trực tiếp thúc đẩy sự chuyển mình của GDĐH trong 

kỷ nguyên mới. 

Ngoài ra, việc nâng cao CLĐNGV đại học cũng cần phải phát triển nghiêm túc 

trình độ học thuật của GV. Một trong những trọng tâm chính là việc đầu tư nâng cao 

trình độ học vấn thông qua các chương trình đào tạo thạc sĩ, tiến sĩ trong nước và quốc 

tế. Điển hình như Đại học Thái Nguyên đã đặt mục tiêu đến năm 2035 sẽ có 55-65% 

GV đạt trình độ tiến sĩ, thể hiện cam kết mạnh mẽ trong việc chuẩn hóa đội ngũ giảng 

dạy [47]. Song song đó, tác giả Phạm Thị Thu Hương [48] cũng cho rằng việc phát triển 

NLNN cũng được chú trọng nhằm thúc đẩy việc hòa nhập vào dòng chảy tri thức thế 

giới và tạo đòn bẩy cho sự phát triển của các nhóm nghiên cứu xuyên quốc gia. 

Bên cạnh nâng cao trình độ học thuật, phát triển chuyên môn liên tục được xem 

giữ vai trò là nhân tố nòng cốt để duy trì sự ổn định và nâng tầm chuẩn mực sư phạm 

hiện đại. Các nghiên cứu gần đây [9, 44] đã chỉ ra mối tương quan tích cực giữa việc 

tham gia các chương trình phát triển chuyên môn với năng lực và sự cam kết nghề nghiệp 

của GV. Các hình thức phát triển chuyên môn hiệu quả bao gồm chương trình cố vấn 

kết nối GV giàu kinh nghiệm với GV trẻ, qua đó tạo điều kiện trao đổi kiến thức và kỹ 

năng giảng dạy [46]. Đồng thời, việc khuyến khích GV tham gia các dự án nghiên cứu 

hoặc hợp tác với doanh nghiệp không chỉ nâng cao NLCM mà còn đảm bảo tính ứng 

dụng thực tiễn trong giảng dạy. Cách tiếp cận toàn diện này giúp xây dựng ĐNGV vừa 
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có trình độ học thuật cao, vừa sở hữu NLCM được cập nhật thường xuyên, đáp ứng yêu 

cầu ngày càng cao của GDĐH hiện đại. 

Tóm lại, trong khuôn khổ luận án này, “Nâng cao CLGV đại học” được hiểu 

là quá trình cải thiện toàn diện NLCM, NLNC, NLNC và phẩm chất nghề nghiệp của 

GV, nhằm đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của GDĐH trong bối cảnh HNQT. 

Ngoài ra, việc nâng cao CLĐNGV đại học cũng được xem là một nhiệm vụ 

chiến lược, đòi hỏi đầu tư có hệ thống và bền vững trong dài hạn, với cách tiếp cận đa 

chiều, bao gồm bồi dưỡng chuyên môn, xây dựng môi trường làm việc tích cực, phát triển 

NLNC và tăng cường hợp tác quốc tế. 

Để phát huy hiệu quả, các chiến lược này cần được triển khai đồng bộ, có sự đầu tư 

thích đáng về tài chính và sự cam kết mạnh mẽ từ cấp lãnh đạo. Trong tương lai, cần tiếp 

tục hoàn thiện cơ chế, chính sách thù lao mang tính cạnh tranh, nhằm chiêu mộ và giữ chân 

đội ngũ tinh hoa; song hành với đó là việc đẩy mạnh đầu tư cho hoạt động khám phá khoa 

học và mở rộng mạng lưới liên kết học thuật toàn cầu. Chỉ khi ĐNGV được nâng cao mọi 

mặt, từ trình độ chuyên môn đến cách thức truyền tải kiến thức, thì mục tiêu nâng cao 

CLGDĐH mới có thể đạt được một cách bền vững. 

2.1.2. Vai trò của chất lượng giảng viên 

2.1.2.1. Tác động đến chất lượng đào tạo 

Giảng viên chất lượng cao đóng vai trò cực kỳ quan trọng trong việc nâng cao 

chất lượng đào tạo tại các cơ sở GDĐH. Họ không chỉ là những người truyền đạt kiến 

thức mà còn là nguồn cảm hứng cho sinh viên, giúp các em nhận thức rõ hơn về giá trị 

của việc học và động viên họ phấn đấu đạt được những thành tích cao trong học tập. 

Hơn thế nữa, Giảng viên chất lượng cao còn có khả năng tạo ra một môi trường học tập 

thúc đẩy sự sáng tạo, đổi mới và học hỏi không ngừng, điều này cực kỳ quan trọng trong 

bối cảnh giáo dục hiện nay, khi mà các ngành nghề và lĩnh vực học thuật không ngừng 

thay đổi [49].  

Những GV có năng lực giảng dạy xuất sắc thường biết cách tích hợp công nghệ 

giáo dục (EdTech) vào các giá trị sư phạm cốt lõi để hiện đại hóa quy trình dạy học, giúp 

sinh viên tiếp thu kiến thức không chỉ qua sách vở mà còn qua các trải nghiệm thực tế, 

thảo luận nhóm và nghiên cứu độc lập [50]. Việc này không chỉ giúp sinh viên hiểu bài 

tốt hơn mà còn phát triển được những kỹ năng quan trọng như khả năng tự học, tự nghiên 

cứu, và khả năng ứng dụng kiến thức vào thực tế.  

Một trong những yếu tố then chốt để GV CLC có thể tác động sâu sắc đến sinh viên 

chính là tạo dựng sự gắn kết với người học. Những GV này không chỉ quan tâm đến kết 

quả học tập của sinh viên mà còn chú trọng đến sự phát triển toàn diện của họ, bao gồm cả 

sự phát triển về mặt nhân cách và đạo đức. Điều này không chỉ giúp sinh viên nắm vững 



 36 

kiến thức chuyên ngành mà còn trang bị cho họ những giá trị sống, kỹ năng sống cần thiết 

trong cuộc sống và công việc sau này.  

2.1.2.2. Đóng góp vào sự phát triển của cơ sở giáo dục đại học  

Ngoài vai trò trong việc giảng dạy, GV CLC còn đóng góp đáng kể vào sự phát 

triển của nhà trường. Họ không chỉ giúp xây dựng và cải tiến chương trình giảng dạy, 

phương pháp đào tạo mà còn tham gia trực tiếp vào công tác NCKH và phát triển các 

dự án hợp tác quốc tế. GV CLC có thể dẫn dắt các nhóm nghiên cứu, thúc đẩy việc ứng 

dụng các kết quả nghiên cứu vào thực tiễn và giảng dạy, góp phần nâng cao uy tín và chất 

lượng của nhà trường [51]. 

Bên cạnh đó, những GV có NLNC mạnh mẽ cũng đóng góp vào việc nâng cao 

chất lượng NCKH của nhà trường [52]. Họ tham gia vào các dự án nghiên cứu quốc tế, 

xuất bản các bài báo khoa học, tham gia hội thảo và hội nghị chuyên môn, từ đó mang 

lại không chỉ kiến thức mới mà còn giúp nhà trường tăng cường mối quan hệ với các tổ 

chức, TĐH khác trên thế giới. Điều này không chỉ tạo điều kiện cho sinh viên có cơ hội 

tiếp cận với các xu hướng nghiên cứu hiện đại mà còn giúp giảng viên có thể giao lưu, 

học hỏi và chia sẻ kinh nghiệm với các đồng nghiệp quốc tế.  

GV CLC còn đóng góp vào việc xây dựng một môi trường học thuật lành mạnh 

và tích cực trong trường học. Họ chính là những người đầu tàu trong việc tạo dựng văn 

hóa học thuật, khuyến khích sinh viên tham gia vào các hoạt động nghiên cứu, sáng tạo 

và phê bình. Một môi trường học tập đầy đủ những GV tận tâm và có trình độ chuyên 

môn cao chắc chắn sẽ là nền tảng vững chắc cho sự phát triển của nhà trường và cộng 

đồng học thuật nói chung.  

2.1.2.3. Ảnh hưởng đến sự nghiệp của sinh viên  

Ảnh hưởng của GV CLC không đơn thuần là truyền thụ tri thức thuần túy, GV 

CLC còn giữ vị thế có tác động sâu rộng đến sự nghiệp và định hướng nghề nghiệp của 

sinh viên. GV không chỉ giúp sinh viên hiểu rõ các kiến thức cơ bản, mà còn giúp họ 

phát triển những kỹ năng mềm quan trọng như khả năng giao tiếp, làm việc nhóm, lãnh 

đạo, quản lý thời gian và khả năng giải quyết vấn đề [53]. Trong bối cảnh thị trường việc 

làm biến động không ngừng, bộ kỹ năng trên trở thành giải pháp bản lề giúp cá nhân 

thích ứng hiệu quả. Khả năng kiến tạo giá trị mới, phối hợp đa phương và tư duy xử lý 

tình huống linh hoạt hiện là những xung lực quyết định khả năng thăng tiến và thành 

công bền vững.  

GV CLC thường không chỉ đơn thuần giảng dạy mà còn đóng vai trò là người cố 

vấn, người định hướng nghề nghiệp cho sinh viên [54]. Những GV có kinh nghiệm, 

chuyên môn cao thường chia sẻ với sinh viên những kinh nghiệm thực tiễn, giúp họ 

nhận thức được những thách thức và cơ hội trong ngành nghề mình theo đuổi. Hơn 

nữa, GV còn có thể kết nối sinh viên với các cơ hội thực tập, việc làm hoặc các tổ 
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chức nghề nghiệp, mở rộng mối quan hệ cho sinh viên và giúp họ dễ dàng tiếp cận 

với thị trường lao động sau khi ra trường.  

Ngoài ra, các GV còn có khả năng giúp sinh viên phát triển các kỹ năng tư duy 

phản biện và sáng tạo. Những GV giỏi không chỉ giải thích các kiến thức có sẵn mà còn 

khuyến khích sinh viên tự đặt câu hỏi, tìm kiếm câu trả lời và thử nghiệm những ý tưởng 

mới. Điều này giúp sinh viên phát triển tư duy độc lập, sáng tạo và có khả năng giải 

quyết vấn đề một cách hiệu quả, yếu tố cực kỳ quan trọng trong công việc và cuộc sống 

hiện đại.  

Một GV CLC còn có khả năng truyền cảm hứng cho sinh viên, tạo ra động lực 

học tập không ngừng. Sự đam mê và nhiệt huyết trong công việc của GV sẽ dễ dàng 

truyền sang sinh viên, giúp các em vượt qua khó khăn, thử thách trong quá trình học 

tập. Việc học không chỉ là nhiệm vụ mà trở thành một niềm đam mê, giúp sinh viên 

cảm thấy tự tin và chủ động hơn trong việc theo đuổi sự nghiệp của mình.  

Tóm lại, GV CLC đóng vai trò quyết định trong việc nâng cao CLĐT và góp phần 

vào sự phát triển bền vững của các cơ sở GDĐH. Họ không chỉ giúp sinh viên tiếp thu 

kiến thức mà còn phát triển tư duy phản biện, kỹ năng mềm và định hướng nghề nghiệp. 

Hơn nữa, GV CLC còn góp phần xây dựng nền tảng vững chắc cho sự phát triển của 

nhà trường, từ việc cải tiến chương trình đào tạo đến việc thúc đẩy các NCKH và hợp 

tác quốc tế. Vì vậy, đầu tư vào ĐNGV CLC chính là đầu tư vào tương lai của sinh viên 

và sự phát triển lâu dài của nhà trường. 

2.1.3. Đánh giá chất lượng giảng viên 

2.1.3.1. Khái quát việc đánh giá CLGV trong môi trường giáo dục đại học 

Việc đánh giá CLGV là một hoạt động quan trọng trong GDĐH, nhằm đảm bảo 

và nâng cao CLĐT. Đây không chỉ là công cụ để đo lường hiệu quả giảng dạy, mà còn 

giúp xác định điểm mạnh và điểm yếu của GV, từ đó đưa ra các biện pháp cải thiện phù 

hợp. Để việc đánh giá đạt hiệu quả, cần tuân thủ các nguyên tắc công khai, khách quan 

và công tâm, đồng thời phản ánh chính xác những điểm mạnh và điểm yếu của GV. Điều 

này tạo cơ sở cho việc xây dựng các chính sách đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV một cách 

hiệu quả.  

Mục tiêu chính của việc đánh giá CLGV là nâng cao chất lượng giảng dạy, phục 

vụ lợi ích của người học, chứ không phải để phê phán hay chỉ trích. Quá trình này cũng 

giúp các cơ sở GDĐH xây dựng ĐNGV có trình độ cao, đáp ứng yêu cầu đào tạo trong 

bối cảnh HNQT và cách mạng công nghiệp 4.0. Một hệ thống đánh giá hiệu quả cần 

được thiết kế dựa trên các tiêu chí rõ ràng, minh bạch và có thể đo lường được, phản 

ánh đúng năng lực của GV và phù hợp với bối cảnh cụ thể của từng CSGD.  

Hiện nay, vẫn còn thiếu một định nghĩa rõ ràng và thống nhất về CLGV và phương 

pháp đo lường, đánh giá CLGV. Do đó, các nhà quản lý cần sử dụng nhiều biện pháp đo 
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lường và đánh giá phù hợp, hiệu quả để xác định CLGV. Trên thế giới, nhiều quốc gia đã 

nghiên cứu và triển khai thành công việc đánh giá CLGV thông qua các mô hình và hệ 

thống tiêu chí đánh giá. Các bộ chỉ số thường được cấu trúc xoay quanh các trụ cột chính 

bao gồm kiến thức chuyên môn, NLNC, khả năng hiểu và hỗ trợ người học, thành tựu giảng 

dạy, sự cống hiến cho giáo dục và xã hội. Ngoài ra, thay vì áp dụng rập khuôn, các cơ sở 

giáo dục được khuyến khích tùy biến sáng tạo các công cụ định danh chất lượng, nhằm 

phản ánh chính xác giá trị nội tại và sứ mệnh phát triển của từng nhà trường trong dòng 

chảy tự chủ đại học. 

Theo Goe, và cộng sự (2008), có năm khía cạnh quan trọng cần xem xét khi đánh 

giá chất lượng của GV: (i) GV có kỳ vọng cao đối với tất cả người học và hỗ trợ họ học 

tập tốt. (ii) GV đóng góp vào các kết quả học tập tích cực của người học. (iii) GV sử 

dụng đa dạng các nguồn lực để lập kế hoạch đồng thời thiết kế những trải nghiệm học 

tập lôi cuốn, theo dõi sự tiến bộ của người học và đánh giá việc học một cách khoa học. 

(iv) GV đóng góp vào sự phát triển của lớp học và trường học, coi trọng sự đa dạng và 

tinh thần công dân. (v) GV hợp tác với các GV khác, ban giám hiệu, phụ huynh và các 

chuyên gia giáo dục để đảm bảo sự thành công của người học, đặc biệt là những người 

học có nhu cầu đặc biệt hoặc có nguy cơ bị tụt lại phía sau. 

2.1.3.2. Phương pháp đánh giá CLGV  

(1) Đánh giá từ sinh viên  

Phản hồi từ sinh viên là một trong những phương pháp phổ biến và quan trọng 

nhất để đánh giá hiệu quả giảng dạy trong GDĐH. Các trường thường sử dụng phiếu 

khảo sát chuyên biệt như “phiếu đánh giá hoạt động giảng dạy” nhằm thu thập ý kiến 

của sinh viên một cách hệ thống. Lợi thế của phương pháp này nằm ở chỗ sinh viên là 

người trực tiếp trải nghiệm quá trình giảng dạy, từ đó cung cấp những nhận định mang 

tính thực tiễn và khách quan. 

Tuy nhiên, để đảm bảo tính chính xác, quá trình thu thập và xử lý phản hồi cần 

diễn ra minh bạch, công tâm và có trách nhiệm. Phản hồi từ sinh viên không chỉ là công 

cụ để GV tự điều chỉnh phương pháp giảng dạy, mà còn giúp nhà trường cải tiến CLĐT 

theo hướng lấy người học làm trung tâm. 

Theo tiếp cận hiện đại, GDĐH được coi như một loại hình dịch vụ, trong đó sinh 

viên đóng vai trò khách hàng. Ở góc độ này, phản hồi của sinh viên phản ánh mức độ 

hài lòng – là sự so sánh giữa kỳ vọng và trải nghiệm thực tế trong quá trình học. 

Dorasamy và Balkaran [55] nhấn mạnh rằng sự hài lòng của sinh viên không chỉ ảnh 

hưởng đến động lực học tập mà còn cung cấp thông tin có giá trị cho việc đánh giá và 

cải thiện chất lượng giảng dạy. 

Phản hồi của sinh viên, nếu được triển khai bài bản, còn thể hiện cam kết của nhà 

trường trong việc xây dựng nền văn hóa giáo dục hướng tới đổi mới và cải tiến liên tục. Mô 
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hình này đã được áp dụng rộng rãi từ sớm. TĐH Harvard là một trong những đơn vị tiên 

phong tại Hoa Kỳ, thực hiện đánh giá GV qua ý kiến sinh viên từ những năm 1920. Tại 

Anh, khảo sát quốc gia do công ty nghiên cứu thị trường Ipsos MORI thực hiện từ năm 

2005 đã cung cấp dữ liệu giá trị giúp các trường cải thiện CLĐT. 

Tại Việt Nam, việc lấy ý kiến phản hồi từ người học đã được thể chế hóa và quy 

định nghiêm ngặt thông qua các văn bản của Bộ Giáo dục và Đào tạo, đặc biệt là trong 

Thông tư số 01/2024/TT-BGDĐT về Chuẩn cơ sở giáo dục đại học và các quy định về 

kiểm định chất lượng chương trình đào tạo. Từ năm 2007, nhiều TĐH đã triển khai hoạt 

động này như một phần thiết yếu trong công tác đảm bảo chất lượng, nhằm tối ưu hóa 

giá trị đào tạo thực chất, đồng thời thỏa mãn các ngưỡng tiêu chuẩn khắt khe của xã hội 

và thị trường lao động hiện đại. 

(2) Đánh giá từ đồng nghiệp  

Đánh giá từ đồng nghiệp là một phương pháp thiết yếu nhằm nâng cao chất 

lượng giảng dạy trong môi trường GDĐH. Việc này thường được thực hiện bởi các 

GV cùng khoa hoặc chuyên gia có trình độ tương đương trong lĩnh vực chuyên môn, 

nhằm củng cố các chuẩn mực nghề nghiệp và tính phi phiến diện trong nhận định. 

So với các hình thức đánh giá khác, đánh giá từ đồng nghiệp có ưu điểm nổi bật là 

khả năng phản hồi chuyên sâu về mặt học thuật, từ nội dung, phương pháp giảng dạy 

đến kỹ năng tương tác và truyền đạt kiến thức. 

Thông qua đánh giá này, GV không chỉ nhận diện được những điểm mạnh và hạn 

chế trong quá trình giảng dạy, mà còn tiếp cận các ý tưởng, phương pháp mới từ chính 

đồng nghiệp của mình. Đây cũng là cơ hội để trao đổi chuyên môn, tăng cường hợp tác 

nội bộ và phát triển nghề nghiệp, góp phần xây dựng văn hoá học thuật cởi mở, hỗ trợ 

lẫn nhau trong khoa hoặc trường. 

Tuy nhiên, để đảm bảo tính hiệu quả và công bằng, đánh giá từ đồng nghiệp cần 

tuân thủ ba nguyên tắc cốt lõi: công khai, khách quan và công tâm. Mọi nhận xét cần 

dựa trên các tiêu chí rõ ràng, có thể quan sát hoặc đo lường được, tránh thiên kiến cá 

nhân. Các phản hồi nên mang tính xây dựng, tập trung chỉ ra cụ thể các điểm mạnh cũng 

như những mặt hạn chế cần cải thiện, giúp người được đánh giá có định hướng rõ ràng 

trong việc phát triển năng lực giảng dạy. 

Tóm lại, đánh giá từ đồng nghiệp không chỉ là công cụ hỗ trợ GV tự hoàn thiện, 

mà còn góp phần nâng cao CLĐT toàn diện trong nhà trường. Khi được thực hiện một 

cách minh bạch và chuyên nghiệp, đây sẽ là một trong những phương thức đánh giá hiệu 

quả và có giá trị nhất trong GDĐH hiện đại. 

(3) Tự đánh giá của GV  

Tự đánh giá là một phương pháp quan trọng, giúp GV nhìn nhận lại hoạt động 

giảng dạy, từ đó xác định điểm mạnh, điểm yếu và định hướng phát triển nghề nghiệp. 
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Đây không chỉ là công cụ tự hoàn thiện mà còn là một phần không thể thiếu trong hệ 

thống đảm bảo CLGD đại học. 

Thông qua tự đánh giá, GV có thể phản tư về nội dung bài giảng, phương pháp 

sư phạm, kỹ năng truyền đạt, mức độ tương tác với sinh viên và hiệu quả quản lý lớp 

học. Quá trình này giúp GV chủ động điều chỉnh phương pháp, sáng tạo trong giảng dạy 

và cải thiện kỹ năng mềm như giao tiếp hay tổ chức lớp học – các yếu tố then chốt trong 

việc xây dựng môi trường học tích cực. 

Tự đánh giá cũng đóng vai trò như một bước đệm cho quá trình phát triển nghề 

nghiệp bền vững. Khi nhận thức rõ vị trí của mình trong hành trình nghề nghiệp, GV sẽ 

dễ dàng xác lập mục tiêu cụ thể như cập nhật kiến thức chuyên môn, đổi mới phương 

pháp giảng dạy, hoặc rèn luyện kỹ năng tương tác. 

Tuy nhiên, để đạt hiệu quả, tự đánh giá cần được thực hiện một cách trung thực, 

khách quan và dựa trên tiêu chí rõ ràng. Những đánh giá cảm tính hoặc phiến diện dễ 

dẫn đến ngộ nhận hoặc bỏ sót các điểm cần cải thiện. Các tiêu chí nên bao gồm: chất 

lượng nội dung giảng dạy, hiệu quả truyền đạt, mức độ đáp ứng nhu cầu học tập của sinh 

viên và kết quả học tập thực tế. 

Quá trình này cũng đòi hỏi GV có tinh thần tự phê bình, cầu thị và trách nhiệm 

với chất lượng giảng dạy. Việc đối diện với hạn chế không phải là sự tự ti mà là bước 

đầu của sự phát triển chuyên môn. Đặc biệt, tự đánh giá nên được thực hiện định kỳ và 

liên tục để GV có thể điều chỉnh phù hợp với những thay đổi trong nhu cầu và xu hướng 

học tập của sinh viên. 

Tóm lại, tự đánh giá là một công cụ hiệu quả giúp GV nâng cao chất lượng giảng 

dạy và phát triển nghề nghiệp. Khi được thực hiện nghiêm túc, quá trình này không chỉ 

có lợi cho cá nhân người dạy mà còn góp phần cải thiện CLGDĐH một cách bền vững. 

(4) Đánh giá từ cấp quản lý  

Đánh giá từ cấp quản lý là một phương pháp quan trọng trong việc xem xét toàn 

diện năng lực và đóng góp của GV đối với nhà trường. Khác với các hình thức đánh giá 

mang tính cá nhân hoặc phản hồi từ người học, đánh giá từ cấp quản lý phản ánh góc 

nhìn tổ chức, gắn với chiến lược phát triển tổng thể của CSGD. 

Đối tượng thực hiện đánh giá thường là trưởng khoa, hiệu trưởng hoặc hội đồng 

chuyên môn, căn cứ vào nhiều tiêu chí như hiệu quả giảng dạy, NLNC, sự tham gia vào 

hoạt động phát triển chương trình đào tạo, đóng góp cộng đồng, hợp tác quốc tế, và mức 

độ cam kết với nhiệm vụ chung của nhà trường. Đánh giá này giúp nhận diện những GV 

có tiềm năng phát triển, đồng thời hỗ trợ những cá nhân cần bồi dưỡng thêm để cải thiện 

hiệu suất công tác. 

Tính tổng hợp và toàn diện là đặc điểm nổi bật của đánh giá từ cấp quản lý. Tuy 

nhiên, để đảm bảo tính minh bạch và công bằng, cần thiết lập các tiêu chí đánh giá rõ 
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ràng, cụ thể, có thể đo lường được, và áp dụng thống nhất thông qua văn bản pháp quy. 

Việc thể chế hóa quy trình đánh giá không chỉ đảm bảo sự đồng bộ trong toàn trường, 

mà còn giúp GV hiểu và định hướng được mục tiêu phấn đấu nghề nghiệp. 

Ngoài ra, quy trình đánh giá cần có sự tham gia hai chiều, trong đó GV được 

quyền tiếp nhận phản hồi và đóng góp ý kiến. Kết quả đánh giá nên được sử dụng như 

một công cụ phát triển chuyên môn, làm cơ sở cho việc thiết kế các chương trình bồi dưỡng, 

thay vì chỉ phục vụ mục tiêu giám sát. Để nâng cao hiệu quả, đánh giá từ cấp quản lý nên 

được kết hợp với các hình thức khác như phản hồi từ sinh viên, đánh giá từ đồng nghiệp và 

tự đánh giá của GV. Cách tiếp cận này giúp xây dựng cái nhìn đa chiều, toàn diện và khách 

quan hơn về hiệu quả giảng dạy. Đồng thời, cần chú trọng đến yếu tố khuyến khích và tạo 

động lực, thông qua việc ghi nhận, khen thưởng những GV có thành tích nổi bật. Cuối cùng, 

đánh giá từ cấp quản lý ngoài việc hỗ trợ GV kiện toàn khả năng cá nhân mà còn là công 

cụ hiệu quả để nhà trường tự rà soát, điều chỉnh các kế hoạch hành động, lộ trình đào tạo 

và hoạt động học thuật. 

Tóm lại, đánh giá từ cấp quản lý là một hình thức đánh giá có giá trị chiến lược, 

góp phần nâng cao chất lượng giảng dạy và phát triển bền vững của tổ chức giáo dục. 

Để đạt hiệu quả, quá trình này cần được thực hiện công khai, khách quan, minh bạch, 

và luôn hướng tới mục tiêu tạo điều kiện cho GV phát triển đa chiều từ kỹ năng số, 

chuyên môn đến tâm thế nghề nghiệp. 

2.1.3.3. Các tiêu chí đánh giá cơ bản  

Các cơ sở GDĐH Việt Nam hiện nay vận hành hệ thống tiêu chuẩn đánh giá GV 

dựa trên khung pháp lý gồm: (1) Điều 55 Luật GDĐH quy định nhiệm vụ và quyền của 

GV; (2) Các tiêu chuẩn về định mức thời gian và nhiệm vụ của nhà giáo được thực hiện 

dựa trên khung pháp lý của Thông tư số 20/2020/TT-BGDĐT (giờ chuẩn, 44 tuần làm 

việc/năm, quy đổi hoạt động chuyên môn). Riêng tiêu chuẩn, nhiệm vụ gắn với chức 

danh nghề nghiệp (hạng I, II, III) là hệ thống áp dụng bắt buộc cho viên chức tại các cơ 

sở công lập theo quy định về chức danh nghề nghiệp (hiện hành là Thông tư 20/2020/TT-

BGDĐT, thay thế Thông tư liên tịch 36/2014/TTLT-BGDĐT-BNV). Các cơ sở ngoài 

công lập không bắt buộc áp dụng khung chức danh viên chức nhà nước, nhưng có thể 

vận dụng để xây dựng quy chế nội bộ. Bên cạnh đó, mỗi trường thường cụ thể hóa thành 

quy chế đánh giá nội bộ hoạt động của GV theo ba nhóm tiêu chí cốt lõi: 

(1) Khối lượng công việc: Tính bằng “giờ chuẩn”, quy đổi từ các hoạt động giảng 

dạy, nghiên cứu, phục vụ; căn cứ Thông tư 20/2020/TT-BGDĐT.  

(2) Chất lượng giảng dạy: Dựa trên phản hồi định kỳ của người học về nội dung 

và phương pháp giảng dạy. 
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(3) Hoạt động NCKH: GV phải dành ít nhất 1/3 tổng quỹ thời gian làm việc trong 

năm học cho NCKH (không phải 30%), với kết quả được lượng hóa bằng sản phẩm khoa 

học/đề tài theo quy định.  

Tuy nhiên, hệ thống đánh giá hiện hành vẫn còn hạn chế. Ở khối công lập, dù đã có 

khung chức danh nghề nghiệp theo hạng (I, II, III), nhiều đơn vị chưa chuyển hóa đầy đủ 

thành bộ tiêu chí đánh giá hiệu suất theo từng hạng và lĩnh vực chuyên môn, nên mức độ 

phân hóa năng lực chưa rõ. Ở khối ngoài công lập, do không bị ràng buộc bởi khung chức 

danh viên chức, mỗi trường có thể dùng bộ tiêu chí riêng, khiến tính so sánh liên trường 

còn hạn chế và khó tạo lộ trình phát triển nghề nghiệp thống nhất cho GV. 

Bên cạnh đó, theo nghiên cứu của Hoàng Mai và Đoàn Văn Dũng (2020), việc 

thể chế hóa các tiêu chuẩn đánh giá GV thông qua văn bản pháp quy là yêu cầu cần thiết 

nhằm đảm bảo tính hệ thống và nhất quán trong công tác đánh giá. Hệ thống tiêu chuẩn 

cần được phân thành các cấp độ rõ ràng, vừa tạo thuận lợi cho quá trình đánh giá, vừa 

khuyến khích GV không ngừng nâng cao NLCM và phẩm chất nghề nghiệp. Việc xây 

dựng bộ tiêu chuẩn một cách khoa học và khả thi sẽ góp phần nâng cao CLĐNGV, đồng 

thời tạo cơ sở cho sự phát triển bền vững của các cơ sở GDĐH. Các tiêu chuẩn này bao 

gồm bốn nhóm chính: 

Thứ nhất, tiêu chuẩn về phẩm chất chính trị, đạo đức và tư cách GV: GV cần thể 

hiện bản lĩnh chính trị vững vàng thông qua việc thấu suốt và chấp hành nghiêm túc đường 

lối của Đảng, chính sách pháp luật của Nhà nước, cũng như các quy định của ngành và nhà 

trường. Về đạo đức nghề nghiệp, GV phải duy trì lối sống lành mạnh, tinh thần đấu tranh 

chống tiêu cực, và xây dựng uy tín trong mối quan hệ với đồng nghiệp, người học. Tư cách 

nhà giáo đòi hỏi lòng yêu nghề, tinh thần trách nhiệm, sự công bằng trong đối xử với người 

học, và không ngừng tự hoàn thiện bản thân. 

Thứ hai, tiêu chuẩn về năng lực chuyên môn và kiến thức thực tiễn: GV cần đạt 

chuẩn trình độ chuyên môn theo quy định, bao gồm bằng cấp, học hàm, học vị phù hợp 

với lĩnh vực giảng dạy. Khả năng sử dụng ngoại ngữ và tin học ở mức độ tối thiểu trình 

độ B là yêu cầu bắt buộc. Đặc biệt, kiến thức thực tiễn và kinh nghiệm công tác tại các 

cơ quan, địa phương có vai trò quan trọng trong việc nâng cao chất lượng giảng dạy. GV 

cũng cần tích cực tham gia NCKH, công bố bài báo và tham gia hội thảo để cập nhật 

kiến thức và nâng cao NLCM. 

Thứ ba, tiêu chuẩn về kỹ năng và kinh nghiệm giảng dạy: Kinh nghiệm giảng 

dạy được đánh giá qua thâm niên và hiệu quả công tác. GV cần thành thạo các NLNC 

như chuẩn bị bài giảng, xây dựng nội dung, sử dụng phương pháp giảng dạy phù hợp, 

và tổ chức hoạt động học tập cho người học. Việc sử dụng các phương tiện hỗ trợ giảng 

dạy một cách hiệu quả cũng là yêu cầu quan trọng. Bên cạnh đó, GV cần có kỹ năng 

kiểm tra, đánh giá người học khách quan và hướng dẫn họ tự học, tự nghiên cứu. Khả 
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năng tự đánh giá và tiếp thu phản hồi để hoàn thiện phương pháp giảng dạy cũng được 

coi trọng. 

Thứ tư, tiêu chuẩn về tác phong và thái độ nghề nghiệp: GV cần thể hiện tác 

phong chuyên nghiệp, tự tin trong giảng dạy và giao tiếp với người học. Thái độ cởi mở, 

tôn trọng đồng nghiệp và người học là tác nhân then chốt trong việc thiết lập không gian 

giáo dục năng động. GV cũng cần tuân thủ nghiêm túc các quy định về kỷ luật lao động, 

thể hiện tinh thần trách nhiệm cao với công việc và không ngừng học hỏi để nâng cao 

trình độ. Sự chuẩn mực trong lời nói, cử chỉ và phong cách làm việc sẽ góp phần nâng 

cao uy tín nghề nghiệp và hiệu quả giảng dạy. 

Thông qua quá trình khảo cứu các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước, 

nghiên cứu sinh đã tiến hành tổng hợp, phân tích và đề xuất một quan điểm đánh giá 

riêng về CLGV, dựa trên bốn tiêu chí phân biệt và rõ ràng, bao gồm: 

Một là, tiêu chí về phẩm chất chính trị, đạo đức và tư cách: Phẩm chất chính trị, 

đạo đức và tư cách là nền tảng cốt lõi, đóng vai trò định hướng trong toàn bộ hoạt động 

giảng dạy và nghiên cứu của GV. Trong bối cảnh xã hội ngày càng phức tạp, đặc biệt là 

sự tác động mạnh mẽ từ cơ chế thị trường và xu hướng thương mại hóa giáo dục, yêu 

cầu về bản lĩnh chính trị vững vàng và đạo đức nghề nghiệp cao càng trở nên cấp thiết. 

Một GV không chỉ cần kiên định với đường lối, chủ trương của Đảng, pháp luật của 

Nhà nước mà còn cần thể hiện tinh thần trách nhiệm, trung thực, liêm chính trong công 

việc. Họ cần là người sống có lý tưởng, có lối sống chuẩn mực, luôn đặt lợi ích của tập 

thể và của sinh viên lên hàng đầu. Trong quan hệ với sinh viên, GV cần thể hiện thái độ 

thân thiện, tôn trọng, biết lắng nghe và luôn tạo điều kiện để sinh viên phát huy năng 

lực cá nhân. Sự công tâm trong đánh giá, không thiên vị, không phân biệt đối xử cũng 

là biểu hiện rõ nét của đạo đức nghề nghiệp. Ngoài ra, việc giữ gìn hình ảnh trong giao 

tiếp, ăn mặc lịch sự, phát ngôn đúng mực cũng phản ánh tác phong mẫu mực của người 

làm công tác giáo dục. Các mẫu đánh giá hiện nay ngày càng chú trọng đến những biểu 

hiện cụ thể của đạo đức nghề nghiệp, từ đó giúp nhà trường có cái nhìn khách quan và 

đầy đủ về tư cách của GV, đồng thời tạo động lực cho họ không ngừng rèn luyện và 

nâng cao hình ảnh người thầy trong xã hội hiện đại. 

Hai là, tiêu chí về chuyên môn và học thuật: Chuyên môn và học thuật là trụ cột 

không thể thiếu trong hệ tiêu chí đánh giá GV. Một GV chất lượng cần sở hữu nền tảng 

kiến thức sâu rộng, thường xuyên cập nhật các xu hướng mới trong lĩnh vực chuyên 

môn để đảm bảo nội dung bài giảng luôn bắt kịp với thực tiễn phát triển. Không chỉ 

dừng lại ở kiến thức, họ còn phải có khả năng truyền đạt dễ hiểu, biết cách phân tích, 

khái quát và hệ thống hóa các khái niệm phức tạp thành những nội dung dễ tiếp cận cho 

sinh viên. Việc cung cấp các tài liệu học tập phong phú, có tính ứng dụng cao, là một 

minh chứng cho sự chuẩn bị kỹ lưỡng và tâm huyết với nghề. Bên cạnh đó, hoạt động 
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NCKH cũng là thước đo quan trọng trong đánh giá năng lực học thuật của GV. Số lượng 

và chất lượng công bố khoa học, các đề tài cấp cơ sở, cấp ngành, hoặc quốc tế là minh 

chứng cụ thể cho sự đóng góp vào tri thức ngành. Đối với GV sau đại học, NLNC không 

chỉ được thể hiện ở công trình cá nhân mà còn ở khả năng hướng dẫn học viên, nghiên 

cứu sinh phát triển đề tài, xây dựng luận văn có chiều sâu và tính mới mẻ. Họ còn là 

người dẫn dắt các nhóm nghiên cứu, khởi tạo các ý tưởng mới, kết nối các nguồn lực 

nghiên cứu trong và ngoài nước để thúc đẩy đổi mới sáng tạo trong môi trường học thuật. 

Ba là, tiêu chí về phương pháp giảng dạy: Phương pháp giảng dạy hiện đại là trụ 

cột cốt lõi dẫn đến sự thu hút của môn học và kết quả tiếp thu kiến thức của sinh viên. 

Một GV giỏi không chỉ dựa vào cách dạy truyền thống mà cần biết linh hoạt vận dụng 

nhiều phương pháp khác nhau: giảng dạy tích cực, học tập qua dự án, mô phỏng tình 

huống thực tế, thảo luận nhóm hay ứng dụng CNTT. Việc sử dụng các công cụ như 

PowerPoint, phần mềm tương tác, nền tảng học tập trực tuyến (LMS, Zoom, MS 

Teams…) giúp tăng tính sinh động cho bài giảng. Giọng nói rõ ràng, phát âm chuẩn, 

biểu cảm linh hoạt cũng góp phần giữ sự chú ý và tạo cảm hứng cho sinh viên. Hơn nữa, 

khả năng đặt câu hỏi gợi mở, khuyến khích phản biện và tạo không gian thảo luận cởi 

mở sẽ nâng cao tư duy độc lập và năng lực phản biện cho người học. Nội dung bài giảng 

cũng phải được điều chỉnh phù hợp với trình độ sinh viên, đảm bảo sự cân bằng giữa 

tính lý thuyết và tính thực tiễn, giữa khối lượng kiến thức và khả năng tiếp nhận. Hiệu 

quả của phương pháp giảng dạy còn được đánh giá thông qua kết quả học tập, mức độ 

hiểu bài, sự tiến bộ của sinh viên qua từng giai đoạn, cũng như phản hồi của họ sau mỗi 

học kỳ. Một GV năng động sẽ luôn chủ động cải tiến phương pháp, lắng nghe góp ý và 

sẵn sàng thay đổi để nâng cao chất lượng giảng dạy. 

Bốn là, tiêu chí về kỹ năng đánh giá sinh viên: Đây là một kỹ năng quan trọng, 

thể hiện trách nhiệm và sự công tâm của GV trong toàn bộ quá trình đào tạo. Đánh giá 

không chỉ là việc chấm điểm mà còn bao gồm các hoạt động như thiết kế bài kiểm tra, 

xây dựng tiêu chí đánh giá rõ ràng, minh bạch; phản hồi cá nhân hóa giúp sinh viên hiểu 

rõ nguyên nhân điểm số và cách cải thiện. Một GV giỏi phải biết kết hợp giữa đánh giá 

định tính (thảo luận, thuyết trình, báo cáo) và định lượng (trắc nghiệm, tự luận) để phản 

ánh đa chiều khả năng của sinh viên. Trong môi trường giáo dục hiện đại, đánh giá theo 

chuẩn đầu ra và phát triển năng lực đang được chú trọng. GV cần xây dựng hệ thống 

đánh giá gắn với mục tiêu đào tạo, giúp sinh viên không chỉ đạt điểm cao mà còn phát 

triển kỹ năng tư duy, hợp tác, giải quyết vấn đề và tự học. Việc hướng dẫn sinh viên tự 

đánh giá hoặc đánh giá chéo trong nhóm cũng là cách hiệu quả để nâng cao nhận thức 

và trách nhiệm cá nhân. Thái độ công bằng, minh bạch trong đánh giá không những tạo 

sự tin tưởng mà còn góp phần nuôi dưỡng động lực học tập cho sinh viên. Sự công tâm 
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của GV còn là hình mẫu cho sinh viên trong việc rèn luyện tinh thần trách nhiệm và đạo 

đức học tập. 

2.1.4. Các yếu tố ảnh hưởng đến CLGV 

Chất lượng giảng viên đại học là một trong những yếu tố quyết định đến hiệu quả 

đào tạo và uy tín của cơ sở GDĐH. Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng CLGV không chỉ 

phụ thuộc vào các yếu tố nội sinh (internal) như NLCM cá nhân, mà còn bị ảnh hướng 

đáng kể bởi những nhân tố ngoại sinh (external) như bối cảnh tổ chức và xã hội. Do đó, 

NCS dựa trên luận điểm này để tiến hành nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến CLGV 

và phân loại thành hai nhóm chính: yếu tố bên trong (nội tại từ phía giảng viên hoặc tổ 

chức nội bộ trường) và yếu tố bên ngoài (tác động từ môi trường, xã hội, chính sách). 

Thông qua việc xác định và phân tích các yếu tố này, nghiên cứu cung cấp cái nhìn tổng 

quan về các khía cạnh cần được quan tâm để chuẩn hóa và nâng tầm trình độ của lực 

lượng giảng dạy đại học. 

2.1.4.1. Yếu tố bên trong 

(1) Trình độ chuyên môn 

Năng lực GV được xem là yếu tố then chốt quyết định chất lượng giảng giảng 

dạy đại học, bao gồm tổng hòa các NLNC, chuyên môn và xã hội. Nghiên cứu của Bakar 

& Quah [56] tại một TĐH công lập Malaysia đã chứng minh mối tương quan mạnh mẽ 

giữa năng lực GV và sự hài lòng của sinh viên, với 89.8% sự thay đổi trong mức độ hài 

lòng được giải thích bởi năng lực giảng dạy. Phát hiện tương tự cũng được ghi nhận 

trong nghiên cứu của Halik & Nurlia [57] tại Khoa Quản trị UKIP Makassar, khẳng định 

tác động tích cực và có ý nghĩa của năng lực GV đến CLĐT. 

Trình độ chuyên môn của GV, bao gồm hệ thống trình độ học thuật và năng lực 

nghiệp vụ sư phạm, tạo nền tảng quan trọng cho hiệu quả giáo dục. Nghiên cứu của 

Bagonza & Kaahwa [58] chỉ ra rằng bên cạnh việc nắm vững nội dung môn học, khả 

năng thích ứng và đánh giá của người học mới là yếu tố có tác động mạnh mẽ hơn đến 

kết quả học tập. Điều này cho thấy trình độ học thuật cao không chỉ giúp GV tự tin trong 

giảng dạy và nghiên cứu mà còn tạo uy tín nghề nghiệp, thiết lập mối quan hệ giảng 

dạy-học tập hiệu quả với sinh viên. 

Quá trình phát triển NLCM cần được duy trì liên tục thông qua các chương trình 

đào tạo nâng cao và cập nhật kiến thức. Như nghiên cứu [19, 59] đã khẳng định, việc 

tham gia các hoạt động phát triển nghề nghiệp có tác động trực tiếp đến hiệu suất giảng 

dạy. Điều này đặc biệt quan trọng trong bối cảnh GDĐH hiện đại đòi hỏi GV không 

ngừng cập nhật phương pháp giảng dạy tiên tiến và kiến thức chuyên môn mới, qua đó 

duy trì NLCT và đáp ứng yêu cầu ngày càng cao về CLĐT. 

(2) Kỹ năng sư phạm & phương pháp giảng dạy 
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Việc đào tạo nghiệp vụ sư phạm đóng vai trò thiết yếu trong nâng cao CLGV, với 

nhiều nghiên cứu khẳng định tầm quan trọng của các chương trình đào tạo chính quy để 

phát triển kỹ năng giảng dạy. Nghiên cứu của Ramolula và Nkoane [60] chỉ ra rằng sự 

thiếu hụt trong đào tạo nghiệp vụ sư phạm có thể cản trở hiệu quả giảng dạy, trong khi 

việc được đào tạo bài bản sẽ mang lại kết quả học tập tốt hơn cho sinh viên. Các tác giả 

nhấn mạnh nhu cầu về nguồn lực tài chính và cơ cấu đào tạo chính thức để cải thiện 

NLSP, đồng thời khuyến nghị tất cả GV cần tham gia các khóa đào tạo nghiệp vụ cơ bản 

và các khóa bồi dưỡng thường xuyên để cập nhật phương pháp giảng dạy hiện đại. 

Trong bối cảnh chuyển đổi số giáo dục, kỹ năng giảng dạy kỹ thuật số đã trở 

thành yếu tố quan trọng không kém. Nghiên cứu của Zhang và Wu [61] chứng minh 

rằng GV thành thạo kỹ năng số có khả năng tăng cường tính tương tác và sự tham gia 

của sinh viên, đồng thời giải quyết các thách thức về khoảng cách số và tiếp cận công 

nghệ không đồng đều. Các phát hiện này nhấn mạnh nhu cầu cấp thiết về việc phát triển 

năng lực số cho GV đại học để đáp ứng yêu cầu của giáo dục hiện đại và duy trì chất 

lượng giảng dạy cao. 

NLNC truyền thống cũng cần được đổi mới và kết hợp với các phương pháp 

giảng dạy hiện đại để tối ưu hiệu quả giáo dục. Việc áp dụng linh hoạt các phương pháp 

như giảng dạy hỗn hợp (kết hợp trực tuyến và trực tiếp), phương pháp tình huống, hay 

cách tiếp cận học tập chủ động đã được chứng minh giúp nâng cao đáng kể chất lượng 

dạy và học. Khả năng truyền đạt thông tin rõ ràng, hấp dẫn và phù hợp với đối tượng 

người học không chỉ giúp sinh viên tiếp thu kiến thức hiệu quả hơn mà còn khơi dậy 

niềm đam mê học thuật và nghiên cứu. Sự kết hợp hài hòa giữa NLNC truyền thống và 

năng lực số đang trở thành chuẩn mực mới cho GV CLC trong kỷ nguyên giáo dục 4.0. 

(3) Kinh nghiệm thực tiễn của GV 

Kinh nghiệm thực tiễn bao gồm trải nghiệm nghề nghiệp ngoài nhà trường, hợp 

tác với doanh nghiệp/cơ quan, và tham gia nghiên cứu ứng dụng—tác động đến chất 

lượng giảng dạy trước hết ở mức thiết kế môn học và triển khai các hoạt động sư phạm. 

GV có nền tảng thực tiễn thường chuyển hóa khái niệm thành tình huống nghề nghiệp, 

dự án và bài tập mô phỏng, từ đó nâng cao tính liên quan và động cơ học tập của sinh 

viên. Tuy nhiên, bằng chứng thực nghiệm cho thấy kinh nghiệm tại các doanh nghiệp 

không tự động chuyển hóa thành hiệu quả dạy học nếu thiếu NLSP đi kèm; các chính 

sách chỉ ưu tiên tuyển người “có kinh nghiệm thực tế” sẽ đạt hiệu quả kém nếu không 

song hành với bồi dưỡng về thiết kế dạy học và đánh giá [62].  

Ở góc độ phát triển đội ngũ, nhiều nghiên cứu cho thấy những GV mang bản sắc 

kép học thuật–thực hành “pracademic” giúp kết nối lý thuyết với yêu cầu công việc và nâng 

cao khả năng có việc cho người học; đồng thời, những GV này cũng đối mặt với các căng 

thẳng về cách hòa nhập môi TĐH do khác biệt về văn hoá làm việc. Điều này đòi hỏi các 



 47 

tổ chức giáo dục phải có cơ chế “hạ cánh mềm” (đồng giảng, cố vấn phương pháp, chuẩn 

đánh giá) khi thu hút chuyên gia từ thực tiễn vào giảng dạy [63].  

Mối liên hệ giữa hoạt động nghiên cứu và dạy học cũng cần được hiểu thông qua 

các bằng chứng khoa học hơn là kỳ vọng “tự nhiên tốt lên”. Trong nghiên cứu tổng quan 

meta-analysis cổ điển của Hattie & Marsh [64] cho thấy sự tương quan trung bình giữa 

năng suất nghiên cứu và chất lượng giảng dạy là gần như bằng không, trong khi các 

hướng tiếp cận như học thông qua nghiên cứu và điều tra (research-based/inquiry 

learning) lại cải thiện mức gắn kết và kết quả học tập khi được thiết kế có chủ đích. Như 

vậy, giá trị của kinh nghiệm thực tiễn và nghiên cứu được hiện thực hóa thông qua thiết 

kế học phần, cơ chế phản hồi, và chuẩn đánh giá chứ không phải chỉ nhờ “lý lịch” của 

GV. 

(4) Động lực và thái độ làm việc 

Thái độ và phẩm chất cá nhân của GV đóng vai trò quan trọng trong việc xác 

định hiệu quả giảng dạy. Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng thái độ tích cực, sự nhiệt 

huyết và cam kết với nghề dạy học có thể nâng cao mức độ tương tác và kết quả học 

tập của sinh viên. Nghiên cứu của Hariani [65] về ảnh hưởng của thái độ, kỷ luật và 

môi trường làm việc đến hiệu suất giảng dạy đã chứng minh rằng các yếu tố này tác 

động đáng kể, dù đồng thời hoặc riêng phần, đến chất lượng công việc của GV. Đặc 

biệt, tinh thần trách nhiệm, niềm đam mê nghề nghiệp và sự tận tâm trong giảng dạy 

được xem là những yếu tố nội tại quan trọng góp phần định hình NLCM của GV. 

Động lực làm việc của GV, xuất phát từ nhiều nguồn khác nhau như sự hài lòng 

cá nhân, sự ghi nhận từ đồng nghiệp và sinh viên, hay các cơ hội phát triển nghề nghiệp, 

cũng có ảnh hưởng sâu sắc đến hiệu suất giảng dạy. Như nghiên cứu của Muhammad 

và cộng sự [66] đã chứng minh, những GV có động lực cao thường thể hiện sự chủ động 

hơn trong việc đổi mới phương pháp giảng dạy và tích cực tham gia vào các hoạt động 

NCKH. Sự kết hợp giữa thái độ làm việc tích cực và động lực nghề nghiệp mạnh mẽ 

không chỉ nâng cao chất lượng giảng dạy mà còn tạo ra môi trường học tập truyền cảm 

hứng, từ đó thúc đẩy thành tích học tập của sinh viên. Điều này cho thấy, bên cạnh trình 

độ chuyên môn, các yếu tố về thái độ và động lực nghề nghiệp cần được coi trọng trong 

quá trình phát triển đội ngũ giảng viên chất lượng cao. 

2.1.4.2. Yếu tố bên ngoài 

(1) Chính sách hỗ trợ và chế độ đãi ngộ 

Chính sách đãi ngộ và hỗ trợ GV đóng vai trò quan trọng trong việc thu hút, duy trì 

và phát triển ĐNGV CLC. Một hệ thống đãi ngộ hợp lý bao gồm mức lương cạnh tranh, 

chế độ thưởng xứng đáng và các chính sách hỗ trợ đào tạo không chỉ nâng cao mức độ hài 

lòng nghề nghiệp mà còn tạo động lực mạnh mẽ để GV tập trung phát triển chuyên môn và 
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nâng cao chất lượng giảng dạy, nghiên cứu. Nghiên cứu của Fahmi và cộng sự [67] đã 

khẳng định tác động tích cực của các chính sách nhà trường đến chất lượng hoạt động 

giảng dạy của GV, trong khi Syahsudarmi và cộng sự [68] chỉ ra rằng sự hỗ trợ về tổ 

chức và nguồn lực có ảnh hưởng trực tiếp và gián tiếp đến năng lực làm việc và sự 

phát triển nghề nghiệp của GV. 

Bên cạnh chính sách đãi ngộ, các chương trình phát triển chuyên môn liên tục (CPD) 

được xem là yếu tố không thể thiếu để duy trì và nâng cao CLGV. Việc tạo điều kiện cho 

GV tham gia các khóa đào tạo nâng cao, hội thảo chuyên môn, chương trình nghiên cứu và 

phục vụ cộng đồng giúp họ không ngừng cập nhật kiến thức và phương pháp giảng dạy 

hiện đại [19, 59]. Phát hiện của Ramolula và Nkoane [60] cũng kết luận là các hoạt động 

phát triển chuyên môn thường xuyên có tác động đáng kể đến năng lực GV và kết quả học 

tập của sinh viên. Hơn nữa, việc xây dựng cơ chế đánh giá và phản hồi định kỳ sẽ hỗ trợ 

GV nhận diện điểm mạnh, điểm yếu và liên tục cải thiện năng lực bản thân [17]. 

Để tối ưu hóa hiệu quả của các chính sách hỗ trợ, cơ sở vật chất và nguồn lực giảng 

dạy cũng cần được đầu tư đồng bộ. Như Zhao [69] đã khẳng định, việc trang bị đầy đủ cơ 

sở vật chất và công nghệ giảng dạy hiện đại góp phần quan trọng vào nâng cao năng lực 

thực hiện nhiệm vụ giảng dạy và nghiên cứu của GV. Khi GV được hỗ trợ toàn diện từ 

chính sách đãi ngộ, cơ hội phát triển chuyên môn đến điều kiện làm việc, họ sẽ có thể tập 

trung tối đa vào sứ mệnh giảng dạy và nghiên cứu, qua đó góp phần nâng cao CLGDĐH 

một cách bền vững. 

(2) Môi trường làm việc 

Môi trường làm việc đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao năng lực và chất 

lượng nghề nghiệp của ĐNGV. Các yếu tố như cơ sở vật chất, thiết bị dạy học hiện đại, 

không gian làm việc khoa học và môi trường làm việc tích cực có ảnh hưởng trực tiếp đến 

chất lượng giảng dạy và nghiên cứu. Nghiên cứu của Hariani [65]  đã khẳng định mối tương 

quan rõ rệt giữa môi trường làm việc với hiệu suất và chất lượng chuyên môn của GV, trong 

đó các điều kiện như phòng thực hành được trang bị đầy đủ, thư viện với nguồn tài liệu 

phong phú và hệ thống thiết bị dạy học tiên tiến tạo nền tảng vững chắc cho hoạt động 

chuyên môn. 

Khía cạnh tâm lý xã hội của môi trường làm việc cũng không kém phần quan trọng. 

Các nghiên cứu gần đây [22, 23] đã chỉ ra rằng môi trường làm việc thuận lợi thúc đẩy sự 

hài lòng trong công việc và năng lực nghề nghiệp của GV. Đặc biệt, nghiên cứu tại Đại học 

UNUGIRI đã chứng minh môi trường làm việc ảnh hưởng rõ rệt đến mức độ hài lòng và 

chất lượng công việc của GV. Những phát hiện này nhấn mạnh tầm quan trọng của việc xây 

dựng môi trường làm việc toàn diện, không chỉ tập trung vào yếu tố vật chất mà còn chú 

trọng phát triển tổ chức lành mạnh, mối quan hệ đồng nghiệp tích cực. Một môi trường làm 

việc được đầu tư bài bản cả về hạ tầng lẫn yếu tố tinh thần sẽ tạo điều kiện tối ưu để GV 
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phát huy NLCM, nâng cao chất lượng giảng dạy và cống hiến lâu dài cho sự nghiệp giáo 

dục. Điều này đặc biệt có ý nghĩa trong bối cảnh các TĐH đang không ngừng nâng cao 

CLĐT để đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của xã hội. 

(3) Văn hoá tổ chức & lãnh đạo 

Văn hóa tổ chức tại các TĐH đóng vai trò then chốt trong việc định hình và nâng 

cao CLĐNGV. Các yếu tố như sự hỗ trợ từ đồng nghiệp, tinh thần hợp tác trong giảng dạy 

và nghiên cứu, cùng các hoạt động trao đổi học thuật thường xuyên đã được chứng minh là 

những điều kiện tiên quyết cho sự phát triển nghề nghiệp bền vững của GV [22, 70]. Đặc 

biệt, việc xây dựng văn hóa chia sẻ tri thức, thúc đẩy hợp tác nghiên cứu liên ngành và áp 

dụng cơ chế đánh giá công bằng sẽ góp phần to lớn trong công tác kiện toàn năng lực và 

phẩm chất chuyên môn của đội ngũ nhà giáo một cách toàn diện. Một môi trường học thuật 

năng động, nơi đề cao giá trị NCKH và khuyến khích tinh thần đổi mới sáng tạo, sẽ tạo 

động lực mạnh mẽ để GV không ngừng phát triển NLCM. 

Trong bối cảnh này, phong cách lãnh đạo chuyển đổi (transformational leadership) 

và cam kết tổ chức nổi lên như những yếu tố then chốt thúc đẩy năng lực làm việc và sự 

phát triển nghề nghiệp của GV. Nghiên cứu của Sustiyatik [71] đã chỉ ra mối quan hệ tích 

cực mạnh mẽ giữa ba yếu tố: lãnh đạo chuyển đổi, cam kết tổ chức và hiệu suất chuyên 

môn của GV. Các nhà lãnh đạo có khả năng tạo dựng môi trường làm việc tích cực và hỗ 

trợ sẽ khuyến khích GV phát huy tối đa năng lực của mình. Kết quả nghiên cứu tại Đại học 

Al-Irsyad Cilacap và Đại học Nahdlatul Ulama Al Ghazali Cilacap [72] càng củng cố nhận 

định này khi chỉ ra rằng năng lực lãnh đạo, kỹ năng giao tiếp và cam kết tổ chức có ảnh 

hưởng đáng kể đến chất lượng công việc giảng dạy và nghiên cứu của GV, trong đó cam 

kết tổ chức đóng vai trò trung gian quan trọng. 

Xu hướng nghiên cứu gần đây còn nhấn mạnh đến vai trò của lãnh đạo tâm linh 

(spiritual leadership) - phong cách lãnh đạo đề cao các giá trị nhân văn và tinh thần - và 

hành vi tổ chức trong việc nâng cao CLGV. Nghiên cứu của Hardin và cộng sự [73] tại các 

cơ sở GDĐH ở thành phố Baubau đã chứng minh rằng văn hoá tổ chức có tác động tích 

cực đáng kể đến năng lực và chất lượng nghề nghiệp của GV. Đặc biệt, khi kết hợp với lãnh 

đạo tâm linh sẽ tạo ra môi trường làm việc cởi mở, thúc đẩy tinh thần hợp tác và cam kết 

mạnh mẽ hơn nữa trong ĐNGV. Những phát hiện này cho thấy sự cần thiết phải xây dựng 

văn hóa tổ chức phù hợp, kết hợp hài hòa giữa các giá trị học thuật truyền thống với những 

phong cách lãnh đạo hiện đại, nhằm tạo ra môi trường làm việc lý tưởng giúp GV phát triển 

toàn diện cả về chuyên môn lẫn tinh thần. 

(4) Toàn cầu hoá & tiến bộ công nghệ 

Cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 và quá trình chuyển đổi số đang tạo ra những thay 

đổi sâu sắc trong GDĐH, đặt ra yêu cầu mới về năng lực GV trong kỷ nguyên số. Sự phát 

triển không ngừng của công nghệ giáo dục buộc GV phải liên tục cập nhật và làm chủ các 
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phương pháp giảng dạy mới, từ việc tích hợp công cụ số vào bài giảng đến phát triển nội 

dung đa phương tiện như video bài giảng. Nghiên cứu của Arifin & Sukmawidjaya [74] đã 

chỉ ra rằng những GV thành thạo kỹ năng số không chỉ nâng cao được tính tương tác và sự 

tham gia của sinh viên mà còn có khả năng giải quyết tốt hơn các thách thức như khoảng 

cách số và sự chênh lệch trong tiếp cận công nghệ. Điều này đặc biệt quan trọng trong bối 

cảnh giáo dục hiện đại đang ngày càng đề cao mô hình học tập kết hợp (Blended Learning), 

nơi việc phối hợp nhuần nhuyễn giữa giảng dạy trực tiếp và trực tuyến trở thành yêu cầu tất 

yếu. 

Quá trình toàn cầu hóa giáo dục cùng với sự bùng nổ của CNTT đã mở ra cả cơ hội 

lẫn thách thức cho ĐNGV. Một mặt, GV có điều kiện tiếp cận với nguồn tri thức toàn cầu 

và các phương pháp giảng dạy tiên tiến; mặt khác, họ phải đối mặt với áp lực phải không 

ngừng nâng cao năng lực số để đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của xã hội tri thức. Nghiên 

cứu của Zhang và Wu [61] nhấn mạnh rằng kỹ năng giảng dạy số không chỉ cải thiện năng 

lực và chất lượng nghề nghiệp của GV mà còn giúp GV đáp ứng được các đòi hỏi của nền 

giáo dục hiện đại. Điều này đặt ra yêu cầu cấp thiết đối với các TĐH trong việc xây dựng 

chiến lược phát triển năng lực số cho ĐNGV, bao gồm cả đào tạo kỹ năng công nghệ và hỗ 

trợ tâm lý trong quá trình chuyển đổi số. Chỉ khi được trang bị đầy đủ kiến thức và kỹ năng 

cần thiết, GV mới có thể phát huy tối đa tiềm năng của công nghệ trong giảng dạy, góp phần 

nâng cao CLĐT trong bối cảnh giáo dục không ngừng biến đổi. 

(5) Áp lực từ đánh giá và kiểm định 

Hệ thống đánh giá và kiểm định chất lượng đã trở thành yếu tố không thể thiếu trong 

việc đảm bảo và nâng cao CLĐNGV đại học. Áp lực từ các quy trình kiểm định, phản hồi 

của sinh viên và đánh giá đồng nghiệp có thể trở thành động lực quan trọng thúc đẩy GV 

không ngừng hoàn thiện phương pháp giảng dạy và phát triển NLCM. Tuy nhiên, để phát 

huy hiệu quả thực sự, hệ thống đánh giá cần được xây dựng trên nguyên tắc công bằng, 

minh bạch và tập trung vào mục tiêu hỗ trợ phát triển nghề nghiệp hơn là chỉ đơn thuần 

thực hiện chức năng kiểm soát. Nghiên cứu của Djidu và cộng sự [75] đã phát triển một 

công cụ đánh giá toàn diện dựa trên năm yếu tố cốt lõi: sự chuẩn bị và lập kế hoạch, phương 

pháp sư phạm và tính chuyên nghiệp, phẩm chất cá nhân, mối quan hệ xã hội trong lớp học 

và mối quan hệ xã hội ngoài lớp học, qua đó cung cấp cái nhìn đa chiều về năng lực GV. 

Việc thiết lập cơ chế phản hồi hiệu quả đóng vai trò then chốt trong quá trình cải tiến 

chất lượng giảng dạy liên tục. Như nghiên cứu của Mardainis và cộng sự [14] chỉ ra, hệ 

thống phản hồi cần kết hợp đa dạng các góc nhìn từ sinh viên, đồng nghiệp cho đến tự đánh 

giá của chính GV, đồng thời ứng dụng công nghệ để đảm bảo tính khách quan và kịp thời. 

Những phản hồi cụ thể, mang tính xây dựng và được cung cấp đúng thời điểm có tác động 

tích cực đáng kể đến CLGV, giúp GV nhận diện rõ những điểm mạnh cần phát huy và điểm 

yếu cần khắc phục. Điều quan trọng là các CSGD cần xây dựng văn hóa đánh giá mang 
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tính hỗ trợ, nơi kết quả đánh giá không phải là mục đích cuối cùng mà là cơ sở để thiết kế 

các chương trình bồi dưỡng, đào tạo phù hợp với nhu cầu phát triển của từng GV. 

Cách tiếp cận này không chỉ giúp giảm bớt áp lực tâm lý mà còn biến quá trình đánh 

giá thành cơ hội học tập và phát triển nghề nghiệp thực sự. Khi GV nhận thức được ý nghĩa 

tích cực của các hoạt động đánh giá và cảm thấy được hỗ trợ trong quá trình cải tiến chất 

lượng, họ sẽ chủ động hơn trong việc tiếp nhận phản hồi và không ngừng nâng cao năng 

lực giảng dạy. Đây chính là yếu tố then chốt để xây dựng ĐNGV CLC, đáp ứng yêu cầu 

ngày càng khắt khe của GDĐH trong bối cảnh hội nhập và cách mạng công nghiệp 4.0. 

2.2. Tiêu chuẩn AUN-QA và ứng dụng trong đánh giá giảng viên 

2.2.1. Giới thiệu về tiêu chuẩn AUN-QA 

Mạng lưới đảm bảo chất lượng các trường đại học ASEAN (ASEAN University 

Network - Quality Assurance, viết tắt là AUN-QA) được thành lập năm 1998 với mục 

đích phát triển một hệ thống bảo đảm chất lượng toàn diện nhằm nâng cao tiêu chuẩn 

học thuật và tăng cường hoạt động đào tạo, nghiên cứu và dịch vụ giữa các trường đại 

học thành viên. Kể từ đó, Mạng lưới đã thúc đẩy, phát triển và triển khai các thực hành 

về bảo đảm chất lượng dựa trên tiếp cận thực nghiệm được kiểm tra, đánh giá, cải tiến 

và chia sẻ. 

Số lượng thành viên AUN-QA không ngừng tăng trưởng, tính đến tháng 4 năm 

2025 đã đạt 147 TĐH thành viên chính thức, tăng 10 trường so với năm trước. Mạng 

lưới hiện đã bao phủ đầy đủ 10 quốc gia thành viên ASEAN (gồm Brunei, Campuchia, 

Indonesia, Lào, Malaysia, Myanmar, Philippines, Singapore, Thái Lan và Việt Nam). 

Đặc biệt, tính đến tháng 4/2024, AUN-QA đã thu hút tới 179 cơ sở GDĐH tham gia với 

tư cách thành viên liên kết. Riêng tại Việt Nam, đã có 35 TĐH tham gia với 388 

chương trình đào tạo được đánh giá theo tiêu chuẩn AUN-QA, khẳng định vị thế ngày 

càng cao của GDĐH Việt Nam trong khu vực. 

Kể từ khi ra mắt lần đầu tiên vào năm 2004, Bộ tiêu chuẩn AUN-QA đã trải 

qua nhiều lần điều chỉnh và cập nhật nhằm nâng cao hiệu quả đánh giá chất lượng 

giảng dạy đại học:  

(1) Lần 1 - Năm 2004: Phiên bản đầu tiên gồm 18 tiêu chuẩn và 72 tiêu chí  
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Hình 2.1 Mô hình đánh giá AUN-QA cấp chương trình (Phiên bản 1.0) 

(2) Lần 2 - Năm 2011: Tinh gọn còn 15 tiêu chuẩn và 68 tiêu chí  

 

Hình 2.2 Mô hình đánh giá AUN-QA cấp chương trình (Phiên bản 2.0) 

(3) Lần 3 - Năm 2015: Tiếp tục cải tiến với 11 tiêu chuẩn và 50 tiêu chí  
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Hình 2.3 Mô hình đánh giá AUN-QA cấp chương trình (Phiên bản 3.0) 

(4) Lần 4 - Năm 2020: Phiên bản mới nhất hiện nay chỉ còn 8 tiêu chuẩn nhưng 

tăng lên 53 tiêu chí  

 

Hình 2.4 Mô hình đánh giá AUN-QA cấp chương trình (Phiên bản 4.0) 
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Xu hướng phát triển qua các phiên bản cho thấy sự chuyển dịch từ số lượng tiêu 

chuẩn sang tập trung vào chất lượng và tính khả thi của các tiêu chí đánh giá. Các thay 

đổi này phản ánh nỗ lực không ngừng của AUN trong việc hoàn thiện công cụ đảm bảo 

chất lượng, đồng thời đáp ứng tốt hơn yêu cầu thực tiễn của các cơ sở GDĐH trong khu 

vực. 

Mô hình AUN-QA bắt đầu với việc tìm hiểu nhu cầu của các bên liên quan bên 

trong và bên ngoài chương trình đào tạo. Những nhu cầu này được chuyển tải vào kết 

quả học tập mong đợi và kết quả học tập mong đợi tác động đến mọi hoạt động để 

chương trình đạt được các thành quả mong muốn. 

2.2.2. Vai trò của tiêu chuẩn AUN-QA trong nâng cao chất lượng giảng viên 

Tiêu chuẩn AUN-QA đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao CLGV thông 

qua việc thiết lập các yêu cầu và tiêu chí đánh giá cụ thể. Đặc biệt, Tiêu chuẩn 5 - ĐNGV, 

cung cấp một khung đánh giá toàn diện về chất lượng đội ngũ GV. Vai trò của tiêu chuẩn 

AUN-QA trong nâng cao CLGV thể hiện ở các khía cạnh sau: 

(1) Thiết lập tiêu chuẩn chất lượng rõ ràng: AUN-QA xác định các tiêu chuẩn 

cụ thể về trình độ, năng lực và hiệu suất mà GV cần đạt được, tạo nền móng cho công 

tác đánh giá và phát triển ĐNGV. 

(2) Thúc đẩy phát triển chuyên môn liên tục: Tiêu chuẩn AUN-QA nhấn mạnh tầm 

quan trọng của việc đào tạo và phát triển chuyên môn liên tục cho GV, khuyến khích các 

CSGD xây dựng hệ thống hỗ trợ GV nâng cao năng lực. 

(3) Đảm bảo phân công công việc hợp lý: AUN-QA yêu cầu việc phân công 

nhiệm vụ cho GV phải phù hợp với trình độ, kinh nghiệm và khả năng, đồng thời cần 

có sự giám sát và đánh giá tải trọng công việc để đảm bảo chất lượng. 

(4) Cân bằng giữa giảng dạy, nghiên cứu và phục vụ cộng đồng: Tiêu chuẩn 

AUN-QA nhấn mạnh sự cân bằng giữa các hoạt động giảng dạy, NCKH và phục vụ cộng 

đồng, giúp GV phát triển toàn diện. 

(5) Tạo cơ chế đánh giá và ghi nhận thành tích: AUN-QA yêu cầu có hệ thống 

đánh giá hiệu quả công việc và cơ chế khen thưởng, công nhận thành tích của GV, tạo 

động lực cho việc cải tiến chất lượng. 

2.2.3. Các năng lực cần có của GV theo tiêu chuẩn AUN-QA 

Bộ tiêu chuẩn này cũng quy định rõ những năng lực cần thiết mà một GV cần 

có để có thể đáp ứng yêu cầu theo tiêu chuẩn AUN-QA. Những năng lực này bao 

gồm:  

(1) Thiết kế và triển khai chương trình dạy và học một cách nhất quán: Theo tiêu 

chuẩn AUN-QA, GV cần có năng lực thiết kế và triển khai chương trình dạy học một cách 

nhất quán, đảm bảo sự gắn kết giữa kết quả học tập mong đợi của chương trình đào tạo, 

chuẩn đầu ra của học phần và các hoạt động dạy học. GV phải hiểu rõ mối liên hệ giữa học 
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phần mình phụ trách với các học phần khác trong chương trình, đồng thời đảm bảo nội dung 

và phương pháp giảng dạy phù hợp với mục tiêu học tập. 

(2) Sử dụng đa dạng các phương pháp dạy và học, lựa chọn phương pháp kiểm 

tra, đánh giá phù hợp nhất để đảm bảo việc đạt được kết quả học tập mong đợi: Tiêu 

chuẩn AUN-QA yêu cầu GV phải có khả năng áp dụng đa dạng các phương pháp dạy 

học, từ các phương pháp truyền thống đến các phương pháp hiện đại, tích cực và lấy 

người học làm trung tâm. GV cần lựa chọn và kết hợp các phương pháp dạy học phù 

hợp với đặc điểm người học, nội dung học phần và kết quả học tập mong đợi. Đồng thời, 

GV cần có năng lực thiết kế và triển khai các phương pháp kiểm tra, đánh giá đa dạng 

và phù hợp, đảm bảo đánh giá chính xác mức độ đạt được kết quả học tập mong đợi của 

người học. Các phương pháp đánh giá cần đảm bảo tính giá trị, độ tin cậy, công bằng và 

minh bạch. 

(3) Phát triển và sử dụng đa dạng các công cụ/nguồn lực hỗ trợ giảng dạy: 

Theo tiêu chuẩn AUN-QA, GV cần có khả năng phát triển và sử dụng hiệu quả các công 

cụ và nguồn lực hỗ trợ giảng dạy, bao gồm tài liệu học tập, CNTT, phương tiện truyền 

thông, thiết bị thí nghiệm và các nguồn lực khác. GV cần cập nhật và áp dụng các công 

nghệ mới trong giảng dạy, đồng thời phát triển các học liệu phù hợp với nội dung học 

phần và đặc điểm người học. 

(4) Giám sát, đánh giá chất lượng giảng dạy của bản thân và đánh giá chất 

lượng học phần do mình phụ trách: Tiêu chuẩn AUN-QA yêu cầu GV phải có khả 

năng tự giám sát và đánh giá chất lượng giảng dạy của bản thân, cũng như đánh giá 

chất lượng học phần do mình phụ trách. GV cần thu thập và phân tích các thông tin 

phản hồi từ người học, đồng nghiệp và các bên liên quan khác, đồng thời sử dụng 

các công cụ đánh giá chất lượng để xác định điểm mạnh và điểm cần cải tiến trong 

giảng dạy. 

(5) Rút kinh nghiệm đối với hoạt động giảng dạy của bản thân để cải tiến chất 

lượng: Theo tiêu chuẩn AUN-QA, GV cần có khả năng tự phản ánh và rút kinh nghiệm 

từ hoạt động giảng dạy của bản thân để không ngừng cải tiến chất lượng. GV cần áp 

dụng chu trình PDCA (Lập kế hoạch - Triển khai - Kiểm tra - Cải tiến) trong giảng dạy, 

thường xuyên rà soát, điều chỉnh và cập nhật nội dung, phương pháp giảng dạy và đánh 

giá dựa trên kết quả phản hồi và đánh giá. 

(6) Tham gia nghiên cứu và cung cấp các dịch vụ mang lại ích lợi cho các bên 

liên quan: Tiêu chuẩn AUN-QA yêu cầu GV không chỉ giảng dạy mà còn tham gia vào 

các hoạt động NCKH và cung cấp dịch vụ cho cộng đồng. GV cần có khả năng thực 

hiện nghiên cứu trong lĩnh vực chuyên môn, công bố kết quả nghiên cứu trên các tạp chí 

và hội nghị khoa học, đồng thời ứng dụng kết quả nghiên cứu vào giảng dạy và thực 

tiễn. Bên cạnh đó, GV cần tham gia cung cấp các dịch vụ chuyên môn, tư vấn, đào tạo 
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và các hoạt động khác nhằm đóng góp cho cộng đồng và các bên liên quan, đồng thời 

tăng cường mối liên kết giữa nhà trường với xã hội. 

Có thể thấy, các năng lực GV theo tiêu chuẩn AUN-QA tuy được trình bày theo 

6 nhóm cụ thể, nhưng về bản chất vẫn bao hàm trong ba thành tố cơ bản của khung năng 

lực KSA: (i) Kiến thức (knowledge) thể hiện qua khả năng thiết kế, triển khai và cập 

nhật chương trình đào tạo; (ii) Kỹ năng (skills) bao gồm việc vận dụng phương pháp 

dạy học, nghiên cứu, phản hồi và cải tiến; và (iii) Thái độ (attitudes) phản ánh qua tinh 

thần trách nhiệm, cam kết cải tiến liên tục và sự gắn kết với cộng đồng. Điều này cho 

thấy AUN-QA vừa tuân thủ cách tiếp cận hiện đại về năng lực, vừa cụ thể hóa thành các 

tiêu chí đánh giá có thể đo lường và áp dụng thực tiễn. 

2.2.4. Các yêu cầu trong tiêu chuẩn về đội ngũ giảng viên nhằm nâng cao chất 

lượng giảng viên đại học theo chuẩn AUN-QA  

Trong bộ tiêu chuẩn đánh giá chất lượng này, AUN-QA cũng đưa ra nhiều yêu cầu 

khác nhau trên nhiều phương diện để có thể đánh giá ĐNGV một cách tổng quan và 

phù hợp nhất, từ đó có thể nâng cao CLGV. Các yêu cầu này bao gồm: 

(1) Việc quy hoạch ĐNGV được thực hiện nhằm đảm bảo ĐNGV đáp ứng nhu 

cầu các hoạt động đào tạo, NCKH, phục vụ cộng đồng: Tiêu chuẩn AUN-QA đặt ra yêu 

cầu về việc quy hoạch ĐNGV phải được thực hiện một cách chiến lược và hệ thống. 

CSGD cần có kế hoạch dài hạn và ngắn hạn về việc tuyển dụng, kê nhiệm, nâng bậc, 

thăng chức, bố trí lại, chấm dứt hợp đồng và cho nghỉ hưu đối với GV. Việc quy hoạch 

này phải dựa trên phân tích nhu cầu về ĐNGV để đáp ứng các hoạt động đào tạo, NCKH 

và phục vụ cộng đồng, đồng thời phải xem xét đến các yếu tố như sự phát triển của 

chương trình đào tạo, số lượng sinh viên, tỷ lệ sinh viên/GV, và các yêu cầu về chất 

lượng. 

(2) Tải trọng công việc của GV được đo lường và giám sát để cải tiến chất lượng: 

Theo tiêu chuẩn AUN-QA, CSGD cần có hệ thống để đo lường và giám sát tải trọng 

công việc của GV. Cơ cấu khối lượng công việc bao hàm việc thực thi nhiệm vụ giảng 

dạy, hoạt động học thuật, đóng góp cộng đồng cùng các công tác chuyên môn khác. Việc 

đo lường và giám sát tải trọng công việc giúp đảm bảo sự phân bổ công việc hợp lý giữa 

các GV, tránh tình trạng quá tải hoặc không đủ việc làm. Đồng thời, thông tin về tải 

trọng công việc được sử dụng để cải tiến chất lượng các hoạt động đào tạo, NCKH và 

phục vụ cộng đồng. 

(3) Năng lực của GV được xác định, được đánh giá và được phổ biến thông tin: 

Tiêu chuẩn AUN-QA yêu cầu CSGD phải xác định rõ các năng lực cần có của GV, bao 

gồm NLCM, năng lực giảng dạy, NLNC và năng lực phục vụ cộng đồng. Các năng lực 

này phải được xác định dựa trên yêu cầu của chương trình đào tạo và kết quả học tập 

mong đợi. CSGD cần có hệ thống đánh giá năng lực của GV một cách định kỳ và toàn 
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diện, đồng thời phổ biến thông tin về năng lực của GV đến các bên liên quan, bao gồm 

sinh viên, đồng nghiệp và các nhà tuyển dụng. 

(4) GV được phân công nhiệm vụ phù hợp với trình độ, kinh nghiệm và khả năng: 

Theo tiêu chuẩn AUN-QA, việc phân công nhiệm vụ cho GV phải dựa trên trình độ, 

kinh nghiệm và khả năng của họ. CSGD cần có quy trình và tiêu chí rõ ràng cho việc 

phân công giảng dạy các học phần, hướng dẫn luận văn/luận án, tham gia các dự án 

nghiên cứu và các nhiệm vụ khác. Việc phân công nhiệm vụ phù hợp giúp tận dụng tối 

đa năng lực của GV, đồng thời đảm bảo chất lượng của các hoạt động đào tạo, nghiên 

cứu và phục vụ cộng đồng. 

(5) Có hệ thống đánh giá để nâng bậc cho GV, xem xét hoạt động giảng dạy, 

nghiên cứu và phục vụ cộng đồng: Tiêu chuẩn AUN-QA yêu cầu CSGD phải có hệ thống 

đánh giá toàn diện để làm cơ sở cho việc nâng bậc, thăng chức cho GV. Hệ thống này 

cần xem xét đến tất cả các khía cạnh của công việc GV, bao gồm hoạt động giảng dạy, 

NCKH và phục vụ cộng đồng. Các tiêu chí đánh giá phải rõ ràng, minh bạch và công 

bằng, đồng thời phải phản ánh được mức độ đóng góp của GV vào việc đạt được mục 

tiêu của chương trình đào tạo và CSGD. 

(6) Các quyền, vai trò và trách nhiệm giải trình của GV được xác định rõ, tôn 

trọng quyền tự do học thuật và đạo đức nghề nghiệp: Theo tiêu chuẩn AUN-QA, CSGD 

cần xác định rõ và truyền đạt cho GV về các quyền, đặc quyền, quyền lợi, vai trò, mối 

liên hệ và trách nhiệm giải trình của họ. Đặc biệt, cần tôn trọng quyền tự do học thuật 

của GV trong việc giảng dạy, nghiên cứu và biểu đạt ý kiến. Đồng thời, CSGD cần có 

các quy định và hướng dẫn về đạo đức nghề nghiệp cho GV, bao gồm đạo đức trong 

giảng dạy, nghiên cứu và các hoạt động chuyên môn khác. GV cần hiểu rõ và tuân thủ 

các quy định này. 

(7) Có hệ thống xác định nhu cầu và phát triển chuyên môn của GV: Tiêu chuẩn 

AUN-QA yêu cầu CSGD phải có hệ thống để xác định nhu cầu đào tạo và phát triển 

chuyên môn của GV. Hệ thống này cần được thực hiện căn cứ trên minh chứng về năng 

lực thực tế của ĐNGV, phản hồi từ sinh viên và các bên liên quan, cũng như xu hướng 

phát triển của lĩnh vực chuyên môn. Dựa trên nhu cầu đã xác định, CSGD cần triển khai 

các hoạt động đào tạo, tập huấn phù hợp để nâng cao năng lực của GV. Các hoạt động 

này có thể bao gồm đào tạo về phương pháp giảng dạy, hoạt động học thuật, áp dụng 

năng lực số trong giảng dạy… 

(8) Việc quản lý hiệu quả công việc của GV được triển khai toàn diện: Theo tiêu 

chuẩn AUN-QA, CSGD cần có hệ thống quản lý hiệu quả công việc của GV, bao gồm 

việc thiết lập mục tiêu công việc, giám sát thực hiện, đánh giá kết quả và cung cấp phản 

hồi. Hệ thống quản lý hiệu quả công việc cần gắn liền với cơ chế khen thưởng và công 

nhận để động viên GV không ngừng nâng cao chất lượng giảng dạy và NCKH. Các hình 
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thức khen thưởng và công nhận có thể bao gồm tăng lương, bằng khen, giải thưởng, cơ 

hội phát triển chuyên môn… 

2.2.5. Các yếu tố cấu thành chất lượng giảng viên đại học theo chuẩn AUN-QA 

Theo tiêu chuẩn AUN-QA, CLGV được cấu thành từ nhiều yếu tố, bao gồm: 

(1) Bằng cấp: Bằng cấp là một trong những yếu tố quan trọng cấu thành CLGV. 

Tiêu chuẩn AUN-QA yêu cầu GV phải có trình độ học vấn phù hợp với vị trí công việc 

và học phần mà họ giảng dạy. Đối với GV đại học, thông thường yêu cầu tối thiểu là có 

bằng thạc sĩ trong lĩnh vực chuyên môn, và khuyến khích có bằng tiến sĩ. Bằng cấp 

không chỉ thể hiện kiến thức chuyên môn mà còn phản ánh khả năng nghiên cứu, tư duy 

phản biện và giải quyết vấn đề của GV. Vì vậy, việc có bằng cấp phù hợp và từ các 

CSGD có uy tín là một yếu tố quan trọng đảm bảo CLGV. 

(2) Hiểu biết về chuyên môn: Hiểu biết sâu sắc về chuyên môn là yếu tố cốt lõi 

của CLGV. Theo tiêu chuẩn AUN-QA, GV cần có kiến thức toàn diện và cập nhật về 

lĩnh vực chuyên môn mà họ giảng dạy, bao gồm cả lý thuyết và thực hành. GV cần 

thường xuyên cập nhật kiến thức chuyên môn thông qua việc đọc tài liệu mới, tham gia 

hội nghị, hội thảo khoa học và tham gia các dự án nghiên cứu. Họ cũng cần hiểu rõ mối 

liên hệ giữa lĩnh vực chuyên môn của mình với các lĩnh vực khác và với thực tiễn nghề 

nghiệp. 

(3) Kinh nghiệm: Kinh nghiệm là yếu tố quan trọng góp phần vào chất lượng của 

GV. Tiêu chuẩn AUN-QA đánh giá cao cả kinh nghiệm trong giảng dạy, nghiên cứu và 

kinh nghiệm thực tế trong lĩnh vực chuyên môn. Kinh nghiệm giảng dạy giúp GV nắm 

vững phương pháp truyền đạt kiến thức, tương tác với sinh viên và xử lý các tình 

huống sư phạm. Kinh nghiệm nghiên cứu giúp GV phát triển tư duy khoa học và cập 

nhật kiến thức mới. Kinh nghiệm thực tế trong lĩnh vực chuyên môn giúp GV hiểu 

rõ các ứng dụng thực tiễn của kiến thức và kỹ năng mà họ giảng dạy. 

(4) Kỹ năng giảng dạy: Kỹ năng giảng dạy là yếu tố quyết định hiệu quả truyền 

đạt kiến thức và hình thành kỹ năng cho sinh viên. Theo tiêu chuẩn AUN-QA, GV cần 

có khả năng thiết kế và triển khai các hoạt động dạy học phù hợp với kết quả học tập 

mong đợi và đặc điểm của người học. Kỹ năng giảng dạy bao gồm nhiều khía cạnh như: 

kỹ năng truyền đạt, kỹ năng đặt câu hỏi và thảo luận, kỹ năng tổ chức các hoạt động học 

tập, kỹ năng sử dụng công nghệ và phương tiện dạy học, kỹ năng đánh giá và phản hồi... 

GV cần thường xuyên phát triển và cải tiến các kỹ năng này thông qua đào tạo, tự học 

và chia sẻ kinh nghiệm với đồng nghiệp. 

(5) Đạo đức nghề nghiệp: Đạo đức nghề nghiệp là nền tảng của CLGV. Tiêu 

chuẩn AUN-QA nhấn mạnh tầm quan trọng của đạo đức nghề nghiệp trong mọi hoạt 

động của GV, từ giảng dạy, nghiên cứu đến phục vụ cộng đồng. Đạo đức nghề nghiệp 

của GV bao gồm nhiều khía cạnh như: tận tâm với công việc giảng dạy, công bằng và 
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tôn trọng người học, trung thực trong nghiên cứu và đánh giá, tuân thủ các quy định và 

chuẩn mực của ngành nghề, có trách nhiệm với cộng đồng và xã hội…GV có đạo đức 

nghề nghiệp tốt không chỉ là người truyền đạt kiến thức mà còn là tấm gương đạo đức 

cho sinh viên noi theo. Vì vậy, đạo đức nghề nghiệp là một yếu tố không thể thiếu trong 

việc đánh giá CLGV theo tiêu chuẩn AUN-QA. 

2.2.6. Đề xuất bộ tiêu chí đánh giá chất lượng giảng viên theo chuẩn AUN-QA 

Dựa trên Tiêu chuẩn 5 – đội ngũ GV của Bộ tiêu chuẩn AUN-QA phiên bản 4.0, 

các yêu cầu, năng lực và yếu tố cấu thành CLGV có thể được khái quát hóa thành các 

nhóm tiêu chí đánh giá phù hợp cho bối cảnh GDĐH Việt Nam. Việc khái quát hóa này 

nhằm chuyển hóa các mô tả và yêu cầu định tính của AUN-QA thành những tiêu chí cụ 

thể, có thể đo lường và áp dụng trong thực tiễn. Các tiêu chí được lựa chọn đảm bảo 

bám sát tinh thần của AUN-QA, phản ánh toàn diện NLCM, NLSP, NCKH, phát triển 

nghề nghiệp và phẩm chất đạo đức nghề nghiệp của giảng viên. 

Bảng 2.1. Đề xuất bộ tiêu chí đánh giá CLGV theo chuẩn AUN-QA 

Nhóm tiêu chí Nội dung tiêu chí 
Chỉ báo gợi ý (có thể đo 

lường) 

1. Khối lượng & 

hiệu quả công việc 

- Tải trọng giảng dạy, hoạt động 

học thuật, trách nhiệm xã hội 

được triển khai hợp lý, đảm bảo 

chất lượng. 

- Kết quả đầu ra từ hoạt động 

giảng dạy và nghiên cứu. 

- Giờ giảng chuẩn/năm. 

- Số đề tài, bài báo khoa 

học/năm. 

- Mức độ tham gia hoạt 

động phục vụ cộng đồng. 

2. Năng lực chuyên 

môn & sư phạm 

- Bằng cấp, kiến thức chuyên môn 

phù hợp. 

- Khả năng thiết kế, triển khai 

chương trình học nhất quán. 

- Sử dụng đa dạng phương pháp 

dạy – học, kiểm tra – đánh giá. 

- Phát triển tài nguyên học tập. 

- Sở hữu bằng thạc sĩ, tiến sĩ 

- Kết quả đánh giá NLSP. 

- Số phương pháp giảng dạy 

áp dụng. 

- Số học liệu/tài nguyên do 

GV phát triển. 

3. Hoạt động học 

thuật & trách 

nhiệm xã hội 

- Tham gia NCKH. 

- Chuyển giao tri thức, hợp tác với 

bên liên quan. 

- Dịch vụ mang lại lợi ích xã hội. 

- Số bài báo, đề tài, sản 

phẩm chuyển giao. 

- Số dự án phục vụ cộng 

đồng. 

- Số hợp tác/đối tác ngoài 

trường. 
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4. Phát triển nghề 

nghiệp liên tục 

- Xác định nhu cầu và tham gia 

bồi dưỡng chuyên môn. 

- Cải tiến phương pháp giảng dạy 

dựa trên tự đánh giá. 

- Số giờ/khoá bồi dưỡng 

mỗi năm. 

- Số sáng kiến/cải tiến trong 

giảng dạy. 

- Hồ sơ tự đánh giá và phản 

hồi sinh viên. 

5. Đạo đức nghề 

nghiệp & trách 

nhiệm 

- Tuân thủ chuẩn mực đạo đức 

nghề. 

- Quyền và nghĩa vụ, trách nhiệm 

giải trình rõ ràng. 

- Quyền tự do học thuật. 

- Hồ sơ kỷ luật (nếu có). 

- Mức độ tuân thủ quy tắc 

đạo đức. 

- Sự tham gia vào các hoạt 

động học thuật mở. 

 

2.3. Kinh nghiệm quốc tế của một số nước ASEAN và bài học cho Việt Nam  

2.3.1. Kinh nghiệm từ Singapore 

Singapore, mặc dù là một quốc đảo nhỏ bé với nguồn tài nguyên hạn chế, đã phát 

triển mạnh mẽ thành một cường quốc giáo dục nhờ vào chiến lược đầu tư vào NNL CLC. 

Chính phủ Singapore từ những năm 1965 đã nhận thức rõ rằng con người là tài nguyên 

duy nhất của đất nước, và giáo dục chính là chìa khóa khai thác tiềm năng này. Trong chiến 

lược phát triển này, nâng cao CLGV đại học trở thành yếu tố then chốt để duy trì và phát 

triển hệ thống giáo dục quốc gia. 

Viện Giáo dục Quốc gia (NIE) đóng vai trò quan trọng trong việc đào tạo GV đại 

học, không chỉ ở cấp học phổ thông mà còn trong các chương trình đại học. Được coi là 

CSĐT GV chuyên nghiệp duy nhất của Singapore, NIE đã xây dựng một mô hình đào 

tạo theo Giá trị - Kỹ năng - Kiến thức, chú trọng phát triển năng lực giảng dạy của các 

GV tại các TĐH và các CSĐT cao hơn. Hệ thống đào tạo này không chỉ giúp GV thành 

thạo phương pháp giảng dạy mà còn phát triển khả năng lãnh đạo, sáng tạo và tư duy 

phản biện trong môi TĐH [76]. Mô hình này cũng đặc biệt chú trọng đến việc phát triển 

các kỹ năng nghiên cứu và khả năng thích ứng với các chuẩn mực giáo dục quốc tế. 

Quá trình đào tạo GV đại học tại Singapore luôn được cập nhật và đổi mới thông 

qua cơ chế tự đánh giá nghiêm túc, với sự tham vấn từ các chuyên gia giáo dục quốc tế 

và các bên liên quan. Chất lượng đầu vào của GV được kiểm soát chặt chẽ qua một quy 

trình tuyển chọn khắt khe, chỉ những ứng viên xuất sắc nhất từ các TĐH mới được tham 

gia chương trình đào tạo GV tại NIE. Chính sách đãi ngộ của Singapore dành cho GV 

rất hấp dẫn, bao gồm mức lương khởi điểm cạnh tranh, chế độ thưởng hiệu suất cao, và 

các phúc lợi đặc biệt như nghỉ phép học tập có lương, nhằm thu hút và giữ chân những 

GV tài năng. 
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CLGV ở Singapore bắt đầu từ quy trình tuyển chọn và tuyển dụng kỹ lưỡng. Bộ 

Giáo dục Singapore chọn GV tiềm năng từ top 30% học sinh xuất sắc nhất của các 

trường, chú trọng vào kết quả học tập vững vàng và cam kết với nghề giảng dạy [76]. 

Đặc biệt đối với GV các trường cao đẳng nghề, yêu cầu càng khắt khe hơn, với yêu cầu 

ít nhất 5 năm kinh nghiệm làm việc trong ngành nghề liên quan cùng với các chứng chỉ 

và bằng cấp chuyên môn phù hợp. Quy trình tuyển dụng này còn xem xét sự đam mê 

giáo dục và khả năng làm việc với nhóm sinh viên đa dạng. Các TĐH như Singapore 

Institute of Technology (SIT) yêu cầu ứng viên phải có khối lượng giảng dạy tối thiểu 

và thể hiện sự xuất sắc trong giảng dạy, cam kết với sinh viên, và sáng tạo trong phương 

pháp giảng dạy. 

Hệ thống phát triển chuyên môn cho GV đại học tại Singapore rất khoa học, với 

mỗi GV được đảm bảo ít nhất 100 giờ đào tạo chuyên môn mỗi năm, bao gồm các hội 

thảo nhằm sâu sắc thêm kiến thức môn học, cải thiện kỹ năng giảng dạy, tham gia các 

hội nghị chuyên đề và chương trình học bổng cho các bậc học cao hơn. Singapore cũng 

xây dựng SkillsFuture for Educators (SFEd), một sáng kiến phát triển chuyên môn cho 

GV, với 4 cấp độ từ Emergent đến Leading, cho phép GV tiến bộ một cách hệ thống 

trong phát triển nghề nghiệp. Họ cũng có cơ hội thăng tiến qua ba lộ trình rõ ràng: trở 

thành GV chuyên gia, chuyên gia phát triển chương trình, hoặc các vị trí lãnh đạo học 

thuật như trưởng khoa hay hiệu trưởng [77]. Quá trình đánh giá GV không chỉ tập trung 

vào xếp hạng mà còn phát triển năng lực toàn diện, bao gồm giảng dạy, nghiên cứu và 

đóng góp vào cộng đồng học thuật. 

Một trong những điểm nổi bật của Singapore là việc triển khai Cộng đồng Học 

tập Chuyên nghiệp (PLCs) như một sáng kiến quốc gia, giúp GV hợp tác và phản ánh 

quá trình giảng dạy của mình. Với hơn 300 trường tham gia, PLCs thúc đẩy học tập hợp 

tác, đối thoại phản ánh và cải thiện kết quả học tập của sinh viên. Các trung tâm đào tạo 

như Centre for Teaching and Learning Excellence cung cấp các chương trình phát triển 

chuyên môn trực tiếp trong môi trường lớp học thực tế.  

Singapore cũng đã thiết lập hệ thống giải thưởng giảng dạy xuất sắc tại các TĐH, 

với các giải thưởng như Giải thưởng Giáo dục Xuất sắc, Giải thưởng Giảng dạy Tốt nhất 

và các hình thức công nhận cho phương pháp giảng dạy sáng tạo. Những giải thưởng này 

không chỉ ghi nhận thành tích mà còn khuyến khích GV cải thiện phương pháp giảng dạy 

của mình. Các trường như Singapore Management University (SMU) còn cấp giải thưởng 

với tiền thưởng và khoản tài trợ cho các hoạt động giảng dạy. 

Tại Singapore, GV nhận lương khoảng 5,465 SGD/tháng (97 triệu đồng). GV Đại 

học Quản lý Singapore, Đại học James Cook, Đại học Khoa học Xã hội Singapore... 

nhận lương từ 8,200-10,300 SGD/tháng (145-183 triệu đồng). Cơ cấu thu nhập của GV 

tại Đại học Quốc gia Singapore (NUS) được thiết kế đa dạng, bao gồm mức lương cơ 
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bản hàng năm kết hợp cùng hệ thống phụ cấp phong phú và các khoản thưởng dựa trên 

hiệu năng công tác. Các GV và nhân viên đủ điều kiện tại Đại học Quốc gia Singapore 

cũng được hưởng các đặc quyền tại ngân hàng, tới xem các buổi biểu diễn miễn phí 

trong khuôn viên của Nhạc viện Yong Siew Toh và Trung tâm Nghệ thuật của TĐH. GV 

tại TĐH Quốc gia Singapore còn được ưu tiên giảm giá khi mua điện thoại di động, máy 

tính xách tay, vé máy bay, đặt phòng khách sạn, mua vé xem hòa nhạc... Các nhân viên 

của trường cũng đủ điều kiện đăng ký tham gia các chương trình sau đại học bán thời 

gian của NUS với mức phí được hỗ trợ rất nhiều.  

Thành công của Singapore không chỉ thể hiện qua các bảng xếp hạng giáo dục 

quốc tế mà còn qua việc phát triển ĐNGV đạt chuẩn quốc tế, có khả năng giảng dạy và 

nghiên cứu theo các tiêu chuẩn cao nhất. Bài học từ Singapore cho thấy, đầu tư vào GV 

đại học là yếu tố quyết định để đảm bảo CLGD đại học, và chính sách này giúp 

Singapore giữ vững vị thế là một hình mẫu giáo dục đáng học hỏi toàn cầu. 

2.3.2. Kinh nghiệm từ Brunei 

Vương quốc Brunei đứng thứ 4 trong top 25 quốc gia giàu có nhất trên thế giới 

với GDP bình quân đầu người là 80,335 USD. Rộng gần 6,000 km2, dân số khoảng trên 

400,000 người. Đây là đất nước Hồi giáo điển hình, chế độ quân chủ lập hiến (có vua). Chế 

độ an sinh và phúc lợi xã hội của người dân Brunei rất cao, được hưởng chính sách miễn 

phí giáo dục, y tế và hỗ trợ nhà cửa.  

Universiti of Brunei Darrusalam (UBD) là TĐH lâu đời và đứng thứ nhất của 

quốc gia Brunei. UBD hiện đứng thứ 349 trên tổng 400 TĐH hàng đầu trên thế giới. Cơ 

sở vật chất hiện đại, GV trình độ cao và môi trường học tập năng động. Giảng viên đến 

từ nhiều quốc gia trên thế giới và khu vưc̣ giảng daỵ taị trường đaị hoc̣ UBD – Brunei 

cũng như sinh viên quốc tế trong đó có cả sinh viên Viêṭ Nam đều nhâṇ thấy môi trường 

sư phaṃ nhà trường vươn tầm quốc tế hiện đại nhưng vẫn mang đậm bản sắc Châu Á. 

Điển hình là cơ sở vâṭ chất khang trang, hiêṇ đaị có số lươṇg phòng Lab nằm trong tòa 

nhà Teknologi Hub thuộc campus TĐH UBD đáp ứng đầy đủ yêu cầu của nghiên cứu 

và giảng daỵ, cơ cấu của phòng gồm một giáo sư quốc tế được thu hút từ các quốc gia 

có hệ sinh thái kỹ thuật số phát triển bậc nhất, sẽ trưc̣ tiếp chỉ đạo và làm việc tại phòng 

Lab, từ 2 đến 3 giáo sư đến từ UBD có mặt mỗi sáng để kiểm tra tiến độ công việc và 

góp ý thêm, ngoài ra còn có các bộ phận hỗ trợ khác, phiên dic̣h nếu cần.  

Ở Brunei, giảng viên đề cao tính chủ đôṇg và kết nối với sinh viên, dành phần 

lớn thời gian là lập trình về các dự án thật mà nhà trường đang cần thực hiện. Giờ làm 

việc sẽ từ 8 giờ sáng đến 4 giờ chiều từ thứ Hai tới thứ Năm. Thứ Sáu và Chủ nhật là 

ngày nghỉ lễ, thứ 7 là ngày các thành viên trong phòng sẽ cùng nhau tham gia ngoại 

khóa. Do Brunei là môṭ quốc gia hồi giáo điển hình nên về măṭ thời gian biểu se ̃hơi 

khác biêṭ so với lic̣h trình của giảng viên và sinh viên Viêṭ Nam, đó là thời khóa biểu se ̃
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bắt đầu tuần mới vào chủ nhâṭ và kết thúc tuần làm viêc̣ vào thứ 5. Thứ 6 là ngày để các 

tín đồ Hồi giáo ưu tiên dành để thưc̣ hiêṇ nghi thức cầu nguyêṇ truyền thống. Do đó 

giảng viên các nước trên thế giới đến và kết hơp̣ làm viêc̣ taị UBD se ̃có chút bỡ ngỡ 

thời gian đầu, tuy nhiên rào cản về tôn giáo chưa bao giờ là vấn đề đối với tinh thần cầu 

thi,̣ niềm nở, đôn hâụ của đất nước Brunei nói chung và UBD nói riêng. Giảng viên Viêṭ 

Nam có côṇg tác với UBD nhâṇ xét rằng thời gian đầu công việc liên kết với UBD khá 

áp lực nhưng nếu đã dần thích nghi rồi thì thực sự đó là một môi trường rất lý tưởng.  

Người học bắt buộc phải sử dụng tiếng Anh làm ngôn ngữ chính vì các thành 

viên, các đồng nghiệp làm việc chung đều là những sinh viên người Brunei và các nước 

khác. Điều đó gián tiếp rèn rũa kỹ năng phản xạ về ngôn ngữ và khả năng giao tiếp. 

Ngoài giờ làm việc, sinh viên được tham gia hoạt động vui chơi giải trí như giải Inno 

Lab Tournament mở rộng với giải thưởng lớn... Người dân Brunei hiền lành, thật thà, 

lịch thiệp và kiên nhẫn. Giảng viên hay sinh viên có thể quên laptop hay đồ dùng cá 

nhân trên trường vẫn có thể nhâṇ laị sau buổi hoc̣ đến cả tuần. Bởi hê ̣thống camera 

hoc̣ đường hoaṭ đôṇg thông suốt và vô cùng hiêụ quả. Sẽ không có những hiêṇ tươṇg 

tiêu cưc̣, baọ lưc̣ hoc̣ đường hay quấy rối nơi làm viêc̣, là môṭ môi trường sư phaṃ 

lý tưởng. 

Chương trình thực tập tại Brunei do FPT Edu phối hợp cùng Trung tâm Sáng tạo 

công nghệ (FPT - UBD Innovation Lab) triển khai từ học kỳ cho sinh viên ĐH FPT. 

Hoạt động nhằm tạo cơ hội cho sinh viên khối ngành Kỹ thuật thực hiện các dự án về 

lập trình, phát triển phần mềm, IoT, Big Data... Chương trình gồm hơn 100 giờ học trên 

lớp, được giảng dạy bởi giáo viên có chứng chỉ giảng dạy Anh ngữ quốc tế đã có nhiều 

năm kinh nghiệm. FPT Edu và Đại học Quốc gia Brunei chính thức đặt quan hệ hợp tác 

từ tháng 7/2013. Hàng trăm lượt sinh viên Brunei đã đến nước ta để có cơ hội học các 

chương trình nghiên cứu chuyên sâu, thực tập ngắn hạn, đưa Brunei trở thành một trong 

những cộng đồng sinh viên nước ngoài đông đảo nhất ở FPT. Quá trình hợp tác của hai 

trường cũng được ghi nhận trong Tuyên bố chung Việt Nam - Brunei nhân chuyến thăm 

cấp Nhà nước của cố Chủ tịch nước Trần Đại Quang tới Brunei tháng 8/2016. Chủ tịch 

nước và Quốc Vương Brunei Haji Hassanal Bolkiah Mu’izzaddin Waddaulah đánh giá 

cao quan hệ hợp tác giáo dục đào tạo giữa hai nước, với điển hình là sự hợp tác giữa 

trường FPT Edu và Đại học Quốc gia Brunei (UBD). 

Vừa qua, giảng viên và sinh viên TĐH An Giang (AGU) và hệ thống ĐHQG-

HCM đã vinh dự tham gia Chương trình Trại hè UBD-AUN 2025 tại Đại học Brunei 

Darussalam, Brunei. Đây là một hoạt động thường niên do UBD phối hợp cùng Mạng 

lưới các TĐH ASEAN (AUN) tổ chức, quy tụ hơn 130 sinh viên quốc tế đến từ các quốc 

gia thuộc khối ASEAN+3 như Campuchia, Indonesia, Malaysia, Myanmar, Philippines, 

Singapore, Thái Lan, Trung Quốc và Việt Nam. Với chủ đề “Bảo tồn đa dạng sinh học 
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và phát triển bền vững”, chương trình năm nay đã mang đến chuỗi hoạt động học thuật, 

trải nghiệm văn hóa và dự án cộng đồng hết sức phong phú. Các giảng viên và sinh viên 

tham dự được tiếp cận các chuyên đề chuyên sâu thông qua các buổi hội thảo, thuyết 

trình kỹ năng, do các GV và chuyên gia hàng đầu khu vực đảm nhiệm. Ngoài các hoạt 

động học thuật, còn được tham gia các hoạt động ngoại khóa như thử thách sáng tạo, 

workshop, tham quan thực tế các địa điểm tiêu biểu của Brunei (Muara International Fish 

Landing thuộc Cục Ngư nghiệp Brunei; Thánh đường Hồi giáo Jame' Asr Hassanil Bolkiah 

và Sultan Omar Ali Saifuddien), giao lưu văn hóa cùng giảng viên của UBD... Những trải 

nghiệm này nhằm hoàn thiện năng lực cốt lõi và tư duy cộng tác cũng như tăng cường sự 

hiểu biết và thích nghi với môi trường đa văn hóa. 

2.3.3. Kinh nghiêṃ từ Philippines 

Các TĐH nổi tiếng ở Philippines đều đào tạo sinh viên bằng Tiếng Anh với mong 

muốn sinh viên không chỉ sử dụng tiếng Anh là công cụ giao tiếp mà còn có thể thực 

hành vào môi trường công việc chuyên nghiệp. Lợi thế vượt trội về tiếng Anh đã giúp 

Quốc đảo Philippines trở thành một trong những nước hàng đầu thế giới về dịch vụ BOP 

chuyên về lĩnh vực tài chính – kế toán, hoạt hình hay về CNTT.Người dân Philippines 

đôi khi sử dụng tiếng Anh thành thạo hơn ngôn ngữ mẹ đẻ của mình. Cách phát âm của 

họ mang hơi hướng âm điệu của Anh – Mỹ. Ngoài ra trong vài thập kỷ gần đây, tổ chức 

ETS của Mỹ đã xếp hạng Philippines là Quốc Đảo nói tiếng Anh lớn thứ 5 thế giới và 

được xếp thứ hai về chỉ số thông thạo tiếng Anh tại Châu Á (Năm 2020) với 562 Quốc 

Gia. Các Tổ chức lớn trên Thế Giới đều dành lời ca ngợi cho người dân nơi đây bởi cách 

phát âm của họ rất tự nhiên và giống người bản xứ nhất. 

Trong lịch sử, Philippines từng là một nước thuộc địa của Mỹ trong 50 năm do 

vậy nền văn hóa, lối sống hay ngôn ngữ và chính trị của họ đều chịu sự ảnh hưởng từ 

người Mỹ. Hơn thế nữa, người Mỹ đã đưa tiếng Anh trở thành ngôn ngữ chính thức vào 

nền giáo dục thế nên người dân Philippines ngay từ nhỏ đã tiếp cận rất sớm với tiếng 

Anh và sử dụng nó như là ngôn ngữ chính thức trong giao tiếp hay cả trong chính trị. 

Vào năm 1987 thì Philippines đã công nhận tiếng Tagalog và tiếng Anh chính là hai 

ngôn ngữ chính thức được sử dụng tại Quốc gia này. Đây cũng là lí do chính khiến giáo 

viên Philippines mang cách phát âm giống như người bản xứ.  

Viêṭ Nam cũng như nhiều quốc gia trên thế giới dù đã có rất nhiều nỗ lưc̣ nhưng 

tiếng anh – ngôn ngữ quốc tế thông duṇg vẫn là môṭ rào cản, cản trờ trên con đường hôị 

nhâp̣ quốc tế sâu rôṇg, taị các trường đaị hoc̣, số lươṇg lớp hoc̣, hoc̣ phần giảng daỵ 

hoàn toàn bằng tiếng anh vẫn chiếm tỷ lê ̣ thấp hoăc̣ chưa đaṭ mong đơị. Từ đó, nhâṇ 

thấy giảng viên Philippines, họ không chỉ là một giảng viên nước ngoài chất lượng mà 

còn có thể đồng cảm và thấu hiểu với học viên của mình vì chúng ta có chung một đặc 
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điểm chính là tiếng Anh không phải ngôn ngữ thứ nhất. Từ đó nâng cao chất lượng và 

đầu ra của học viên cũng như tăng độ uy tín của Trường học 

Các giảng viên Philippines đều phải tốt nghiệp Đại học và được cấp bằng chuyên 

môn giảng dạy (Licensure examination for teacher) thông qua kỳ thi TESOL (Teaching 

English to speaker of other languages) Quốc tế hoặc các kỳ thi có giá trị tương tự khác. 

Ngoài ra để đứng lớp giảng dạy chính thức thì giảng viên Philippines đều phải trải qua 

các khóa training cực kỳ nghiêm ngặt bằng những cuộc thi tuyển và buổi dạy thử dày 

đặc nhằm đảm bảo chất lượng đầu ra của giảng viên và sự quyết tâm của họ trong ngành 

Giáo dục. Ngoài ra việc sở hữu kinh nghiệm lâu năm trong việc giảng dạy cũng được 

xem là lợi thế chủ đạo cho vấn đề trọng dụng của giảng viên Philippines trong tương lai. 

Các giảng viên Philippines chất lượng luôn được ưa chuộng để dạy tiếng Anh tại các 

nước có giáo dục phát triển hàng đầu như Hàn Quốc, Nhật Bản,… và Việt Nam cũng 

chính là điểm đến lí tưởng. Do đó Viêṭ Nam hoàn toàn có cơ sở để tin tưởng vào chất 

lượng giảng dạy của giáo viên người Philippines, làm bài hoc̣ kinh nghiêṃ cho mình. 

2.3.4. Bài học cho Việt Nam  

Nâng cao CLGD là một quá trình phức tạp, đòi hỏi sự phối hợp đồng bộ của 

nhiều yếu tố, từ chính sách giáo dục đến việc phát triển ĐNGV và cải thiện chất lượng 

chương trình học. Trong bối cảnh Việt Nam đang nỗ lực nâng cao CLGD, việc học hỏi 

từ các quốc gia có hệ thống giáo dục phát triển như Singapore, Brunei, Philippines có 

thể cung cấp những bài học quý giá và gợi ý cách thức để có thể áp dụng vào thực tế 

giáo dục Việt Nam. Tuy nhiên thẳng thắn nhìn nhâṇ, lương trung bình công chức Việt 

Nam trên dưới 10 triệu đồng/tháng. Trong khi ở Thái Lan là 56.7 triệu, Malaysia 29 triệu, 

Campuchia 17 triệu đồng. Mức lương của giảng viên cũng có sư ̣đối lâp̣ tương tư.̣ Trong 

bối cảnh hội nhập, rào cản quốc gia không còn là vấn đề, cạnh tranh thu hút nhân lực 

CLC diễn ra gay gắt. Đặc biệt các quốc gia đang đối mặt già hóa dân số, thu hút nhập 

cư là chìa khóa tăng trưởng kinh tế. Nếu như Viêṭ Nam chưa có những chính sách thay 

đổi cải tiến về lương thưởng thu nhâp̣ đãi ngô ̣cho giảng viên nói chung, thì khó có thể 

haṇ chế tình traṇg chảy máu chất xám, giảng viên có thể bi ̣thu hút bởi các trường đaị 

hoc̣ trong khu vưc̣ bởi mức đãi ngô ̣cao hơn nhiều. Nếu không có chính sách hợp lý thì 

hoàn toàn thua ngay trên sân nhà trong thu hút nhân lực chất lượng cao. 

Thứ nhất, chính sách chiến lược 

Một trong những yếu tố cốt lõi tạo nên sự thành công của các hệ thống giáo dục 

hàng đầu thế giới là chiến lược chính sách rõ ràng và có hệ thống đối với ĐNGV. 

Singapore, một quốc gia có nền giáo dục tiên tiến, đã xây dựng chính sách giáo dục 

CLC, trong đó tuyển chọn GV từ những sinh viên xuất sắc nhất và xây dựng các cơ chế 

đãi ngộ và thăng tiến hấp dẫn. Chính sách này không chỉ giúp đảm bảo CLGV mà còn 

tạo điều kiện cho họ phát triển nghề nghiệp lâu dài. Cũng như Singapore, Việt Nam 
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cần có một chính sách chiến lược lâu dài, không chỉ dừng lại ở việc nâng cao CLGD 

mà còn phải đầu tư vào ĐNGV. Chính phủ có thể áp dụng mô hình tuyển chọn GV 

từ những sinh viên xuất sắc, nhằm đảm bảo rằng người dạy có năng lực và phẩm chất 

phù hợp với yêu cầu nghề nghiệp.  

Ngoài việc đầu tư vào GV, việc xây dựng một chiến lược phát triển GDĐH rõ 

ràng và kiên trì thực hiện trong nhiều năm là rất quan trọng. Các chính sách này cần tập 

trung vào phát triển GV không chỉ trong quá trình đào tạo ban đầu mà còn trong suốt sự 

nghiệp của họ, từ việc đào tạo ban đầu đến đào tạo chuyên môn liên tục.  

Thứ hai, cải cách toàn diện và liên kết giữa các yếu tố trong hệ thống giao dục 

Một bài học quan trọng từ các quốc gia tiên tiến là để thành công trong cải cách 

giáo dục, không thể chỉ thay đổi một phần nhỏ trong hệ thống mà phải thực hiện một kế 

hoạch cải cách toàn diện và đồng bộ. Ở Việt Nam, cải cách GDĐH cần có một chiến 

lược tổng thể, không chỉ thay đổi một yếu tố mà phải có sự kết hợp chặt chẽ giữa các 

yếu tố trong hệ thống. Điều này bao gồm cải cách chương trình học, phương pháp giảng 

dạy, xây dựng môi trường học tập tích cực và cải thiện quản lý trường học. Các CSGD 

cũng cần phải có các cơ chế đánh giá hiệu quả để đảm bảo rằng việc cải cách không chỉ 

mang tính chất hình thức mà còn thực sự tạo ra những thay đổi trong chất lượng giảng 

dạy.  

Thứ ba, đầu tư và và hỗ trợ phát triển chuyên môn 

Việc đầu tư vào GV ngay từ khi họ bắt đầu nghề nghiệp là yếu tố then chốt để 

xây dựng một hệ thống giáo dục bền vững. Một trong những bài học quan trọng từ  

Philippines hay Brunei là việc đầu tư vào GV từ rất sớm, không chỉ khi có vấn đề xảy 

ra. Philippines và Brunei đã chứng minh rằng, một hệ thống giáo dục thành công bắt đầu 

từ việc tuyển chọn và đào tạo GV chất lượng ngay từ khi còn là sinh viên. Việc thu hút, 

đào tạo và hỗ trợ GV thông qua các chương trình đào tạo bài bản và thực tập trong môi 

trường giáo dục thực tế sẽ giúp tạo ra ĐNGV có năng lực và nhiệt huyết.  

Tại Việt Nam, cần chú trọng đến việc đầu tư vào GV ngay từ giai đoạn đầu của 

sự nghiệp nghề nghiệp, đặc biệt là đào tạo những kỹ năng giảng dạy chuyên môn và 

phương pháp học tập hiện đại. Việc đầu tư vào các chương trình thực tập, đào tạo liên 

tục và học hỏi từ các mô hình quốc tế sẽ giúp nâng cao CLGV.  

Thứ tư, thể chế hoá quá trình phát triển nghề nghiệp 

Để thu hút và giữ chân GV tài năng, không chỉ cần các chiến dịch tuyển dụng mà 

còn phải tạo ra một môi trường làm việc hấp dẫn và các cơ hội thăng tiến rõ ràng. Kinh 

nghiệm từ  các quốc gia trên chỉ ra rằng, việc phát triển nghề nghiệp liên tục và tạo dựng 

các cấu trúc nghề nghiệp cho GV là rất quan trọng. Các chương trình phát triển nghề 

nghiệp cần không chỉ dừng lại ở việc bồi dưỡng kiến thức mà còn phải tạo cơ hội cho 

GV đóng vai trò chủ chốt trong các cải cách giáo dục.  
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Ngoài ra, chính phủ cũng cần phát triển các cấu trúc nghề nghiệp để GV có thể 

tham gia vào các vai trò mới như chuyên gia giảng dạy, nhà lãnh đạo học thuật, hoặc 

tham gia vào các hoạt động cải cách trường học. Việc này không chỉ giúp GV phát triển 

nghề nghiệp mà còn tạo ra những người có ảnh hưởng trong việc thúc đẩy sự thay đổi 

trong hệ thống giáo dục. 

Thứ năm, hệ thống đánh giá giáo viên công bằng và hiệu quả 

Một bài toán nan giải hàng đầu đặt ra cho cải cách giáo dục là thiết kế và triển 

khai các hệ thống đánh giá giáo viên công bằng và hiệu quả. Kinh nghiệm từ Brunei  

cho thấy rằng, để đánh giá chính xác chất lượng giảng dạy, cần có một hệ thống đánh 

giá toàn diện, không chỉ dựa trên kết quả học tập của sinh viên mà còn phải xem xét 

các yếu tố như phương pháp giảng dạy, khả năng tương tác và phát triển nghề nghiệp 

của GV. 

Việc đánh giá GV cần được thực hiện theo một hệ thống đa chiều và công bằng, 

nơi đánh giá không chỉ dựa vào kết quả học sinh mà còn phải xem xét NLSP và sự đóng 

góp của lực lượng giảng dạy vào công tác phát triển chung của tổ chức. Đồng thời, hệ 

thống này cũng phải được thiết kế sao cho không tạo ra những áp lực không cần thiết 

đối với GV, nhưng vẫn đảm bảo được tính minh bạch và trách nhiệm trong việc cải thiện 

chất lượng giảng dạy. 

Thứ sáu, chính sách đãi ngộ và thưởng phạt 

Một hệ thống đãi ngộ công bằng và hợp lý là yếu tố quan trọng trong việc thu hút 

và giữ chân GV tài năng, đồng thời thúc đẩy sự nỗ lực và sáng tạo trong công việc giảng 

dạy. Trong những năm qua, các quốc gia phát triển như Singapore và Phần Lan đã chứng 

minh rằng chế độ đãi ngộ tốt, kết hợp với các cơ chế thưởng phạt minh bạch, là chìa 

khóa để nâng cao CLGD. Các chính sách đãi ngộ của Singapore, chẳng hạn như mức 

lương khởi điểm cạnh tranh, chế độ thưởng hiệu suất và các phúc lợi đặc biệt như nghỉ 

phép học tập có lương, giúp GV cảm thấy công việc của mình được công nhận và động 

viên họ không ngừng nỗ lực. 

Đối với Việt Nam, một trong những yếu tố cần thiết để thu hút GV tài năng chính 

là chính sách đãi ngộ. Việc đảm bảo mức lương đủ hấp dẫn, cùng với các chế độ đãi ngộ 

hợp lý như thưởng hiệu suất, phúc lợi về chăm sóc sức khỏe, nghỉ phép và các hỗ trợ 

trong quá trình học tập, sẽ góp phần tạo nên một môi trường làm việc động lực, giúp 

GV duy trì sự gắn bó lâu dài với nghề. Cần xây dựng một cơ chế thưởng phạt công bằng, 

không chỉ thưởng cho những GV có thành tích xuất sắc mà còn có hình thức kỷ luật đối 

với những GV không hoàn thành tốt nhiệm vụ, nhằm tạo sự công bằng và minh bạch 

trong công tác giảng dạy. Điều này cũng giúp tạo ra sự cạnh tranh lành mạnh giữa 

các GV và khuyến khích họ cải tiến phương pháp giảng dạy. 
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Ngoài việc thưởng cho những thành tích xuất sắc, việc có hệ thống phạt hiệu quả 

là rất quan trọng để GV nhận thức rõ về trách nhiệm và nghĩa vụ của mình trong việc 

đóng góp vào sự phát triển chung của trường học và CLGD. Tuy nhiên, hệ thống phạt 

cần phải được thực hiện công bằng, minh bạch và không gây áp lực quá mức đối với 

GV, giúp họ cải thiện công việc giảng dạy mà không tạo ra những căng thẳng không cần 

thiết. 

Thứ bảy, vấn đề kiểm định, đánh giá và tự đánh giá 

Kinh nghiệm từ các quốc gia tiên tiến như Philippines cho thấy hệ thống đánh 

giá GV cần phải mang tính công bằng, đa chiều và phản ánh chính xác chất lượng công 

việc của GV. Một hệ thống đánh giá toàn diện sẽ không chỉ dựa vào kết quả học tập của 

sinh viên mà còn đánh giá các yếu tố như phương pháp giảng dạy, sự sáng tạo và đổi 

mới trong giáo dục, kỹ năng giao tiếp và tương tác với sinh viên, khả năng NCKH, và đóng 

góp vào phát triển trường học. Việc đánh giá GV theo các tiêu chí này giúp tạo ra một hệ 

thống giáo dục minh bạch, công bằng và có trách nhiệm. 

Bên cạnh đó, việc tự đánh giá cũng cần được khuyến khích và coi trọng như một 

phần không thể thiếu trong quá trình nâng cao CLGV. Hệ thống tự đánh giá sẽ giúp GV 

tự nhìn nhận lại công việc của mình, phát hiện ra điểm mạnh và yếu, từ đó tự điều chỉnh 

và cải tiến phương pháp giảng dạy. Các TĐH cần xây dựng các cơ chế tự đánh giá định 

kỳ cho GV, đồng thời khuyến khích họ tham gia vào các buổi hội thảo, tọa đàm để chia 

sẻ kinh nghiệm và học hỏi lẫn nhau. 

Hệ thống kiểm định CLGD cũng nên kết hợp với các tổ chức kiểm định giáo dục 

quốc tế, như AUN-QA, để đảm bảo CLGV đạt chuẩn quốc tế. Cần tạo ra các tiêu chuẩn 

kiểm định rõ ràng, không chỉ giúp đảm bảo CLGD mà còn giúp các trường đánh giá 

hiệu quả của các chương trình đào tạo và phát triển GV. Điều này sẽ giúp các TĐH Việt 

Nam tiếp cận và ứng dụng các phương pháp giảng dạy tiên tiến, đồng thời đảm bảo sự 

tương thích với các khung năng lực và tiêu chuẩn kiểm định trong môi trường hội nhập 

quốc tế (HNQT). 

Tóm lại, bài học từ các quốc gia như Singapore, Brunei, Philippines chỉ ra rằng 

để nâng cao CLGV, cần một hệ thống giáo dục toàn diện và đồng bộ, bao gồm từ việc 

tuyển chọn giảng viên, cải cách chính sách giáo dục, phát triển chương trình đào tạo, hệ 

thống đãi ngộ, đến việc thiết lập cơ chế kiểm định năng lực minh bạch và thực chất. 

Những bài học này sẽ giúp Việt Nam hình thành một thể chế quản lý GDĐH bền vững 

và chất lượng, nhằm đáp ứng yêu cầu của thời đại và chuẩn bị ĐNGV đáp ứng được nhu 

cầu đào tạo trong bối cảnh HNQT.   
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Tiểu kết Chương 2 

Chương 2 đã trình bày hệ thống cơ sở lý luận và thực tiễn liên quan đến CLGV 

đại học, qua đó cung cấp nền tảng học thuật vững chắc cho việc xây dựng khung 

phân tích và triển khai nghiên cứu thực nghiệm trong các chương tiếp theo. 

Trên phương diện lý luận, chương này đã làm rõ các khái niệm cốt lõi như GV, 

CLGV và các cách tiếp cận trong việc nâng cao chất lượng đội ngũ này. Vai trò của GV 

trong đào tạo, phát triển nhà trường và ảnh hưởng đến sự nghiệp sinh viên đã được phân 

tích toàn diện. Đồng thời, chương cũng hệ thống hóa các phương pháp và tiêu chí đánh giá 

CLGV, từ đó nhấn mạnh đến tính đa chiều của hoạt động đánh giá trong môi TĐH. 

Một điểm nhấn quan trọng của chương là phân tích sâu về chuẩn AUN-QA, vai 

trò và khả năng ứng dụng của chuẩn này trong đánh giá CLGV đại học. Các tiêu chuẩn, 

tiêu chí đánh giá cùng năng lực cốt lõi của GV theo AUN-QA đã được làm rõ, góp phần 

xác lập khung lý thuyết cho luận án. Bên cạnh đó, chương cũng xác định các yếu tố cấu 

thành CLGV và các nhân tố tác động – bao gồm yếu tố bên trong và bên ngoài – theo 

cách tiếp cận hệ thống và tổng hợp. 

Về mặt thực tiễn, chương đã tổng hợp các mô hình và kinh nghiệm quốc tế trong 

việc nâng cao CLGV từ các quốc gia tiêu biểu như Singapore, Philippines, Brunei. Bên 

cạnh đó, cũng tìm ra các điểm phù hợp để đưa vào bối cảnh GDĐH Việt Nam. Phần cuối 

chương đã rút ra những bài học kinh nghiệm thiết thực và định hướng vận dụng cho Việt 

Nam trong việc nâng cao CLGV theo tiêu chuẩn AUN-QA trong bối cảnh HNQT. 

Nhìn chung, chương 2 đã thiết lập một cơ sở lý luận và thực tiễn toàn diện, tạo 

tiền đề cho việc xác lập phương pháp nghiên cứu và triển khai khảo sát thực tế trong 

chương tiếp theo của luận án. 
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CHƯƠNG 3: PHƯƠNG PHÁP VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

3.1. Cách tiếp cận nghiên cứu 

3.1.1. Tiếp cận theo nhu cầu 

Tiếp cận theo nhu cầu trong nghiên cứu này nhằm làm rõ lý do tại sao việc nâng 

cao CLGV lại trở thành một yêu cầu cấp thiết đối với các cơ sở GDĐH Việt Nam, đặc 

biệt là trong bối cảnh HNQT. Với mục tiêu đạt được các tiêu chuẩn quốc tế như AUN-

QA, CLGV giữ vị thế then chốt nhằm khẳng định chắc chắn rằng các chương trình đào 

tạo đạt chuẩn quốc tế, đáp ứng yêu cầu của thị trường lao động toàn cầu và đảm bảo sự 

phát triển bền vững của ngành GDĐH. 

Đây là một vấn đề có tính chiến lược, đòi hỏi sự đầu tư không chỉ về mặt tài chính 

mà còn về các chính sách giáo dục, chương trình bồi dưỡng chuyên môn, cũng như xây 

dựng môi trường làm việc tích cực cho GV. Từ đó, việc nâng cao CLGV không chỉ là 

một yếu tố góp phần vào CLGD, mà còn là một yếu tố then chốt giúp các TĐH Việt 

Nam cải thiện khả năng cạnh tranh trên trường quốc tế. 

Cách tiếp cận này sẽ đánh giá mức độ tác động của CLGV đối với việc đạt 

chuẩn AUN-QA, từ đó làm rõ những vấn đề cần giải quyết, đồng thời đề xuất những 

biện pháp cụ thể để cải thiện CLGV, phù hợp với yêu cầu của AUN-QA. 

3.1.2. Tiếp cận theo hệ thống 

Tiếp cận theo hệ thống giúp luận án phân tích toàn diện các yếu tố tác động đến 

CLGV, làm rõ những yếu tố bên trong và bên ngoài có ảnh hưởng đến việc đạt chuẩn 

AUN-QA. Đây là phương pháp nghiên cứu giúp xây dựng một mô hình tổng thể, trong 

đó các yếu tố như chế độ đãi ngộ, môi trường làm việc, NLCM, NLSP và khả năng 

nghiên cứu của GV đều được xem xét trong một hệ thống liên kết. 

Đặc biệt, việc xây dựng mô hình nghiên cứu dựa trên cách tiếp cận này sẽ làm rõ 

mối quan hệ giữa các yếu tố trong quá trình đạt chuẩn AUN-QA, từ đó giúp luận án 

không chỉ trả lời câu hỏi về mức độ đạt chuẩn của GV mà còn chỉ ra các vấn đề cụ thể 

trong hệ thống GDĐH Việt Nam ảnh hưởng đến CLGV. Phương pháp này giúp định 

hướng phân tích từ những nhân tố ảnh hưởng đến giải pháp cải thiện và đề xuất các 

phương án hành động phù hợp để nâng cao CLGV. 

Cách tiếp cận theo hệ thống không chỉ giúp phân tích thực trạng mà còn tạo cơ 

sở lý thuyết vững chắc để đưa ra các giải pháp toàn diện nhằm cải thiện CLGV, từ đó 

giúp các TĐH đạt chuẩn AUN-QA một cách bền vững. 

3.1.3. Tiếp cận khía cạnh hướng quản lý kinh tế 

Tiếp cận từ góc độ quản lý kinh tế giúp làm rõ giảng dạy đại học như một dịch 

vụ giáo dục, trong đó GV là nhân tố chủ chốt trực tiếp cung cấp dịch vụ này. Đây là một 

góc nhìn quan trọng giúp hiểu rõ vai trò của GV trong bối cảnh hiện nay, khi GDĐH 
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không chỉ là công cụ truyền đạt kiến thức mà còn là sản phẩm dịch vụ, nơi GV cung cấp 

giá trị gia tăng cho sinh viên. 

Việc áp dụng khía cạnh quản lý kinh tế giúp xác định các yếu tố như chế độ đãi 

ngộ, sự phát triển nghề nghiệp, chính sách đãi ngộ và môi trường làm việc có ảnh hưởng 

đến CLGV, từ đó nâng cao hiệu quả giảng dạy và học tập. Đồng thời, nghiên cứu này sẽ 

làm rõ cách mà các chiến lược quản lý nhân lực có thể hỗ trợ nâng cao CLGV thông qua 

việc định hướng phát triển nghề nghiệp và tạo ra môi trường làm việc thuận lợi. 

Ngoài ra, GV là người cung cấp dịch vụ trong một hệ thống giáo dục, do đó, việc 

cải thiện CLGV không chỉ nâng cao chất lượng giảng dạy mà còn góp phần vào việc cải 

thiện chất lượng dịch vụ giáo dục, nâng cao sự hài lòng của sinh viên và đáp ứng các 

yêu cầu chuẩn quốc tế như AUN-QA. Phương pháp này sẽ tập trung vào việc quản lý và 

phát triển GV như một nguồn lực chiến lược trong tổ chức giáo dục. 

3.2. Quy trình nghiên cứu 

Quy trình nghiên cứu của luận án này được thiết kế theo một trình tự khoa học 

và có tính hệ thống, bắt đầu từ việc xác định mục tiêu nghiên cứu và kết thúc bằng cách 

đề xuất các giải pháp thực tiễn để giải quyết vấn đề nghiên cứu đã đề ra. Đầu tiên, NCS 

xác định mục tiêu nghiên cứu liên quan đến việc nâng cao CLGV tại các TĐH ở Việt 

Nam theo chuẩn AUN-QA trong bối cảnh HNQT. Sau khi xác định mục tiêu, NCS tiến 

hành tổng quan nghiên cứu để tìm hiểu các công trình nghiên cứu trước đây và xây dựng 

cơ sở lý thuyết vững chắc, làm nền tảng cho mô hình nghiên cứu. Tiếp theo, NCS xây 

dựng mô hình nghiên cứu phù hợp, kết hợp giữa các yếu tố lý thuyết và thực tiễn. Trong 

quá trình nghiên cứu, NCS đã sử dụng phương pháp định tính và định lượng để khảo sát 

và phân tích thực trạng CLGV. Từ đó, NCS tiến hành đánh giá các yếu tố ảnh hưởng, 

chỉ ra những tồn tại, hạn chế và đưa ra giải pháp và kiến nghị nhằm nâng cao CLGV tại 

các TĐH Việt Nam theo chuẩn AUN-QA trong bối cảnh HNQT. Quy trình này được thể 

hiện rõ ràng trong sơ đồ dưới đây. 
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Hình 3.1 Quy trình nghiên cứu 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 
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3.3. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3.3.1. Một số mô hình về các nhân tố ảnh hưởng đến CLGV đại học 

(1) Mô hình nghiên cứu của Phan và cộng sự [33] trong nghiên cứu “Nâng 

cao năng lực giảng dạy tại các TĐH tư thục tại Thành phố Hồ Chí Minh, Việt Nam 

theo chuẩn AUN-QA” 

 

Mô hình nghiên cứu này được xây dựng nhằm đánh giá và nâng cao CLGV tại 

các TĐH tư thục ở Thành phố Hồ Chí Minh, Việt Nam, với mục tiêu đáp ứng các tiêu 

chuẩn chất lượng AUN-QA đặt ra. Nghiên cứu đưa ra một khung tổng thể với tám yếu 

tố cốt lõi giúp nâng cao năng lực truyền tải kiến thức và phát triển nghề nghiệp của giảng 

viên. 

Các yếu tố đầu tiên trong mô hình bao gồm tiêu chí tuyển dụng, bổ nhiệm và 

thăng tiến được xác định rõ ràng. Đây là yếu tố quan trọng để đảm bảo GV có cơ hội 

phát triển trong sự nghiệp một cách công bằng và minh bạch. Tiếp theo là kế hoạch phát 

triển ĐNGV, giúp TĐH có chiến lược đào tạo và phát triển GV lâu dài, từ đó nâng cao 

chất lượng giảng dạy. Tỷ lệ GV/sinh viên và khối lượng công việc được theo dõi là yếu 

tố tiếp theo, giúp đảm bảo GV không bị quá tải công việc, từ đó có thể tập trung vào 

việc cải thiện chất lượng giảng dạy và nghiên cứu. 

Tuy nhiên, nghiên cứu này cũng có một số hạn chế cần lưu ý. Một trong những 

hạn chế lớn nhất là kích thước mẫu nhỏ, chỉ có 61 GV tham gia nghiên cứu, điều này có 

thể ảnh hưởng đến tính đại diện và độ tin cậy của kết quả. Thiếu nhóm đối chứng cũng 
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là một vấn đề, vì việc không có nhóm so sánh khiến cho việc đánh giá hiệu quả của can 

thiệp trở nên khó khăn, khó phân biệt giữa sự cải thiện do can thiệp và các yếu tố khác. 

Hơn nữa, nghiên cứu chỉ tập trung vào các TĐH tư thục ở Thành phố Hồ Chí Minh, nên 

kết quả có thể không áp dụng cho các trường đại học (TĐH) khác, đặc biệt là các trường 

công lập hoặc ở các khu vực khác của Việt Nam. Ngoài ra, nghiên cứu không xem xét 

các yếu tố cá nhân của GV, như kinh nghiệm giảng dạy hay nền tảng đào tạo, điều này 

có thể bỏ qua những sự khác biệt quan trọng trong cách GV tiếp nhận và hưởng lợi từ 

các chương trình phát triển nghề nghiệp. 

(2) Mô hình nghiên cứu của Ngô Sỹ Trung và cộng sự [78] trong nghiên cứu 

“Các yếu tố ảnh hưởng đến CLGV đại học - Một nghiên cứu được thực hiện trong 

bối cảnh xã hội Việt Nam” 

 

Mô hình nghiên cứu này nhằm tìm hiểu các yếu tố ảnh hưởng đến CLGV đại 

học tại Việt Nam, đặc biệt tập trung vào ba yếu tố chính: chế độ chính trị, cơ chế 

quản lý, và chế độ lương. Đây là những yếu tố có ảnh hưởng mạnh mẽ đến điều kiện 

làm việc và động lực của GV, từ đó ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giảng dạy 

của họ.  

Tuy nhiên, mô hình nghiên cứu này cũng có một số hạn chế quan trọng cần phải 

xem xét. Mặc dù nghiên cứu đã chỉ ra rằng các yếu tố bên ngoài có tác động lớn đến 

CLGV, nhưng nó lại bỏ qua các yếu tố bên trong như phẩm chất cá nhân, động lực nội 

tại và sự phát triển chuyên môn của GV. Những yếu tố này cũng đóng vai trò rất quan 

trọng trong việc nâng cao CLGV, vì ngay cả khi các yếu tố bên ngoài không thuận lợi, 

động lực cá nhân và sở thích học tập của giảng viên (GV) vẫn có thể giúp họ vượt qua 

các khó khăn và cải thiện chất lượng giảng dạy của mình. Thêm vào đó, kích thước mẫu 

nghiên cứu cũng là một vấn đề cần được lưu ý. Nghiên cứu chỉ thực hiện khảo sát trên 

các GV tại thành phố Hà Nội, điều này có thể không đại diện cho toàn bộ hệ thống 

GDĐH ở Việt Nam, đặc biệt là các TĐH ở các khu vực khác như miền Trung hay miền 
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Nam. Việc không thảo luận về tính đại diện của mẫu cũng làm hạn chế khả năng khái 

quát hóa kết quả nghiên cứu ra các khu vực khác hoặc các TĐH công lập. 

Cuối cùng, phương pháp lấy mẫu được mô tả là không ngẫu nhiên, điều này làm 

giảm tính chính xác và khả năng khái quát hóa của kết quả nghiên cứu. Việc thiếu một 

nhóm đối chứng cũng khiến việc đánh giá tác động của các yếu tố bên ngoài trở nên khó 

khăn hơn, vì không thể phân biệt rõ ràng các yếu tố này với những yếu tố khác có thể 

ảnh hưởng đến CLGV. 

(3) Mô hình trong nghiên cứu “Constructing Evaluation Criteria for University 

Lecturers' Competencies: Measures to Enhance The Quality of Faculty at Tan Trao 

University, Tuyen Quang Province, Vietnam” của Hoàng Thị Tuyết Mai (2024) 

 

Mô hình nghiên cứu này có một cách tiếp cận toàn diện nhằm đánh giá chất lượng 

giảng viên (CLGV) đại học thông qua sáu tiêu chí trọng yếu, phản ánh đầy đủ vai trò 

của GV trong giảng dạy, nghiên cứu và phục vụ cộng đồng. Vượt xa khỏi ranh giới đánh 

giá trình độ nghiệp vụ, công trình này còn đi sâu vào xem xét đến các đóng góp học 

thuật và xã hội – điều này cho thấy sự chuyển đổi từ mô hình GV truyền thống sang mô 

hình GV đa năng và đổi mới. 

Tuy nhiên, nghiên cứu này vẫn tồn tại một số điểm hạn chế. Trước hết, nghiên 

cứu chủ yếu tập trung vào các tiêu chí định tính, mà không đi kèm với các phương pháp 

đo lường định lượng cụ thể. Điều này khiến cho việc đánh giá có thể mang tính chủ 

quan, thiếu cơ sở dữ liệu để đưa ra các quyết định quản lý giáo dục mang tính chính 

sách. Thứ hai, mô hình được xây dựng trong bối cảnh cụ thể tại TĐH Tân Trào (Việt 

Nam), do đó việc áp dụng rộng rãi trong các môi trường giáo dục khác sẽ cần điều chỉnh 

đáng kể để phù hợp với đặc điểm tổ chức và văn hóa từng trường. Cuối cùng, mô hình 

chưa xem xét đến các yếu tố bổ trợ như cơ sở vật chất, khối lượng công việc, văn hóa tổ 

chức hoặc hỗ trợ công nghệ, vốn là những yếu tố có thể ảnh hưởng gián tiếp đến hiệu 

suất làm việc của GV. 
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Tổng thể, đây là một nghiên cứu có ý nghĩa thực tiễn trong việc thiết kế khung 

đánh giá GV đại học theo hướng toàn diện và nhân văn. Dù chưa hoàn thiện về mặt định 

lượng và khả năng áp dụng phổ quát, mô hình vẫn cung cấp những tiêu chí nền tảng 

quan trọng để các TĐH tham khảo và phát triển thêm các hệ thống đánh giá phù hợp với 

đặc thù tổ chức của mình. 

3.3.2. Mô hình nghiên cứu của luận án và các giả thuyết nghiên cứu 

Việc xây dựng tiêu chí đánh giá CLGV trong nghiên cứu này được đặt trên nền 

tảng vững chắc gồm hai khía cạnh chính: cơ sở lý thuyết và cơ sở thực tiễn. 

Về cơ sở lý thuyết, nghiên cứu sinh đã vận dụng và tích hợp các quy định, nguyên 

tắc đánh giá GV trong tiêu chuẩn AUN-QA, đặc biệt là nội dung trong Tiêu chuẩn 5, 

nhằm đề xuất hệ thống tiêu chí phù hợp với điều kiện và đặc thù của CSĐT. Các tiêu 

chí được đề xuất không chỉ dựa trên khung tiêu chuẩn có sẵn mà còn được điều chỉnh 

để phản ánh sát thực hơn năng lực của GV trong bối cảnh cụ thể của đơn vị nghiên 

cứu. 

Về cơ sở thực tiễn, việc khảo sát, phân tích thực trạng hoạt động giảng dạy, 

NCKH và phục vụ cộng đồng của nhà trường nói chung và ĐNGV nói riêng đã cung 

cấp những luận cứ quan trọng để hiệu chỉnh và hoàn thiện hệ thống tiêu chí đánh giá. 

Các tiêu chí này không chỉ phản ánh yêu cầu từ các chuẩn mực khu vực mà còn xuất 

phát từ những điểm mạnh, điểm yếu và đặc thù của môi trường giáo dục hiện hành. 

Để phát triển mô hình nghiên cứu phù hợp, nghiên cứu sinh đã tiến hành tổng 

hợp và phân tích một số công trình tiêu biểu có liên quan đến đánh giá CLGV và các 

yếu tố ảnh hưởng, tiêu biểu như các nghiên cứu của Ngô Sỹ Tùng và cộng sự [78], 

Nguyễn Thị Thúy Hạnh [79], Hiswara và cộng sự [80], Kustra và cộng sự [81], 

Narmaditya và cộng sự [82], Asia Mbwebwe Rubeba [83], Hoàng Thị Tuyết Mai [15], 

và Arniati & Arsal [19]. Từ các nghiên cứu này, các thang đo và biến số được lựa chọn 

phù hợp với đối tượng nghiên cứu là GV đại học. 

Trên cơ sở đó, nghiên cứu sinh đã xác định được khoảng trống nghiên cứu, từ đó 

đề xuất một mô hình nghiên cứu tổng thể hơn nhằm làm rõ các tiêu chí đánh giá CLGV, 

đồng thời phân tích sâu hơn vai trò của các yếu tố quản trị NNL và sự tương thích với 

các tiêu chuẩn trong bộ AUN-QA. Mô hình không chỉ kế thừa các nền tảng khoa học 

sẵn có mà còn mở rộng phạm vi tiếp cận nhằm nâng cao tính khả thi và ứng dụng trong 

bối cảnh GDĐH Việt Nam hiện nay. 
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Hình 3.2 Mô hình nghiên cứu 

(Nguồn: NCS đề xuất) 

Trên cơ sở tổng hợp lý luận, khảo cứu thực tiễn và kế thừa các nghiên cứu tiêu 

biểu trong lĩnh vực đánh giá CLGV, nghiên cứu sinh đã xây dựng một mô hình nghiên 

cứu tổng thể, phản ánh mối quan hệ giữa các năng lực cá nhân, yếu tố tổ chức và môi 

trường làm việc đối với CLGV đại học. Bên cạnh đó, nghiên cứu sinh cũng đề xuất các 

giả thuyết tương ưng trong mô hình bên trên. 

Mô hình nghiên cứu gồm 8 biến, trong đó: 01 biến phụ thuộc (CLGV) và 7 biến 

độc lập, được phân thành 03 nhóm nhân tố chính: 

(1) Nhóm 1 – Năng lực cá nhân của GV (gồm 3 biến): 

Năng lực sư phạm (NLSP): Khả năng thiết kế và tổ chức các phương pháp giảng dạy 

hiệu quả, linh hoạt, phù hợp với nhu cầu và sự khác biệt của người học, đồng thời áp dụng 

các chiến lược học tập hợp tác nhằm thúc đẩy sự phát triển liên tục của sinh viên. 

Giả thuyết 1: Năng lực sư phạm (NLSP) có ảnh hưởng tích cực đến CLGV. 

Năng lực chuyên môn (NLCM): Kiến thức chuyên sâu, kỹ năng cập nhật trong 

lĩnh vực chuyên môn, cùng khả năng áp dụng công nghệ vào giảng dạy và nghiên cứu, 

tạo cầu nối giữa lý thuyết và thực tiễn, và thúc đẩy sáng tạo trong học tập. 

Giả thuyết 2: Năng lực chuyên môn (NLCM) có ảnh hưởng tích cực đến chất 

lượng giảng viên (CLGV). 
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Năng lực công nghệ (NLCN): Khả năng ứng dụng công nghệ thông tin và truyền 

thông (ICT) trong giảng dạy và nghiên cứu để nâng cao chất lượng giảng dạy, hỗ trợ học 

tập và đổi mới phương pháp giảng dạy. 

Giả thuyết 3: Năng lực công nghệ (NLCG) có ảnh hưởng tích cực đến CLGV. 

(2) Nhóm 2 – Hỗ trợ của tổ chức (gồm 2 biến): 

Chính sách phát triển chuyên môn (PTCM): GV được khuyến khích và hỗ trợ về 

tài chính, thời gian để nâng cao trình độ chuyên môn, đặc biệt là ở cấp độ tiến sĩ. Đồng 

thời, họ nhận được sự hỗ trợ để tham gia vào các hoạt động hợp tác nghiên cứu, trao đổi 

kinh nghiệm tại các cơ sở GDĐH có uy tín. 

Giả thuyết 4: Chính sách phát triển chuyên môn (PTCM) có ảnh hưởng tích cực 

đến CLGV. 

Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ (HSDN): GV được tạo điều kiện tham 

gia các khóa đào tạo chuyên môn để nâng cao năng lực nghề nghiệp. Chính sách đánh 

giá hiệu suất công việc được thực hiện minh bạch, phản ánh đúng năng lực và đóng góp 

của GV, đồng thời các chính sách tiền lương và khuyến khích như thưởng, thăng tiến 

được áp dụng dựa trên thành tích cá nhân. 

Giả thuyết 5: Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ (HSDN) có ảnh hưởng 

tích cực đến CLGV. 

(3) Nhóm 3 – Môi trường làm việc (gồm 2 biến): 

Văn hóa tổ chức (VHTC): Văn hóa tổ chức thúc đẩy các giá trị cốt lõi rõ ràng và 

ảnh hưởng tích cực đến công việc chung của GV. Nó khuyến khích sự hợp tác hiệu quả 

giữa GV và nhân viên, hỗ trợ sự đổi mới và chấp nhận thay đổi, đồng thời ảnh hưởng 

đến sự hài lòng công việc của GV. 

Giả thuyết 6: Văn hóa tổ chức (VHTC) có ảnh hưởng tích cực đến CLGV. 

Cơ sở vật chất (CSVC): GV được đảm bảo không gian học tập và làm việc đầy 

đủ, phù hợp để hỗ trợ hoạt động giảng dạy và nghiên cứu. Cơ sở vật chất, bao gồm các 

phòng học, phòng thí nghiệm, và các tài liệu hỗ trợ, đáp ứng các nhu cầu giảng dạy và 

nghiên cứu của GV, giúp duy trì môi trường học tập hiệu quả. 

Giả thuyết 7: Cơ sở vật chất (CSVC) có ảnh hưởng tích cực đến CLGV. 

3.4. Phương pháp nghiên cứu  

3.4.1. Nghiên cứu định tính 

3.4.1.1. Thiết kế nghiên cứu định tính 

Mục đích nghiên cứu: Nghiên cứu định tính trong luận án được thực hiện với 

hai mục tiêu chính: 

(1) Tham khảo và tổng hợp các tiêu chí đánh giá chất lượng giảng viên (CLGV) 

tại các TĐH trong bối cảnh HNQT, qua đó nhận diện các yêu cầu cốt lõi đối với ĐNGV 

theo chuẩn AUN-QA. 
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(2) Hiệu chỉnh, bổ sung và xác nhận các nhân tố ảnh hưởng đến CLGV dựa trên 

mô hình nghiên cứu ban đầu, thông qua ý kiến chuyên gia từ cả môi trường học thuật và 

thực tiễn doanh nghiệp, nhằm đảm bảo tính phù hợp và ứng dụng của mô hình trong bối 

cảnh Việt Nam. 

Đối tượng tham gia nghiên cứu: Tổng số chuyên gia tham gia nghiên cứu định 

tính là 8 người, được lựa chọn theo các tiêu chí khắt khe nhằm đảm bảo tính chuyên 

môn và đại diện. Việc lựa chọn hai nhóm chuyên gia từ hai lĩnh vực khác nhau giúp đảm 

bảo góc nhìn toàn diện: từ nội bộ TĐH đến yêu cầu của thị trường lao động – yếu tố đặc 

biệt quan trọng trong chuẩn kiểm định AUN-QA. 

(1) Nhóm chuyên gia học thuật gồm 5 cá nhân thuộc 5 cơ sở GDĐH đã được lựa 

chọn. Các chuyên gia này có: (i) Trình độ chuyên môn từ tiến sĩ trở lên. (ii) Ít nhất 10 

năm kinh nghiệm công tác trong lĩnh vực GDĐH. (iii) Tối thiểu 5 năm đảm nhiệm vị trí 

lãnh đạo tại các đơn vị chuyên môn trong trường (như khoa, phòng đào tạo, trung tâm 

đảm bảo chất lượng...).  

(2) Nhóm chuyên gia doanh nghiệp gồm 3 người, đại diện cho các tổ chức/doanh 

nghiệp lớn tại ba khu vực kinh tế trọng điểm: Hà Nội, TP. Hồ Chí Minh và Hải Phòng. 

Các chuyên gia doanh nghiệp có: (i) Trình độ chuyên môn từ thạc sĩ trở lên. (ii) Ít nhất 

10 năm kinh nghiệm trong lĩnh vực nhân sự, đào tạo hoặc hợp tác với CSGD. (iii) Tối 

thiểu 5 năm giữ vai trò lãnh đạo hoặc quản lý cấp cao. 

Phương pháp thu thập dữ liệu: Do hạn chế về địa lý và thời gian, dữ liệu phỏng 

vấn được thu thập bằng phương thức trực tuyến bằng phần mềm Zoom. Trước khi tiến 

hành phỏng vấn, các chuyên gia được gửi trước tài liệu liên quan đến mô hình nghiên 

cứu và nội dung chính của cuộc trao đổi để có thời gian nghiên cứu và chuẩn bị. Mỗi 

buổi phỏng vấn kéo dài từ 45 đến 60 phút, được ghi âm và ghi chép đầy đủ nhằm đảm 

bảo độ chính xác trong phân tích. Tất cả chuyên gia đều được xin ý kiến đồng thuận ghi 

âm và thông tin cá nhân được bảo mật tuyệt đối, tuân thủ nghiêm ngặt các nguyên tắc 

đạo đức trong NCKH. 

Nội dung thảo luận: Nội dung trao đổi được xây dựng dưới hình thức phỏng vấn 

bán cấu trúc, với các câu hỏi mở xoay quanh ba chủ đề chính: 

(1) Đánh giá hiện trạng CLGV: Ông/Bà đánh giá như thế nào về CLGV tại 

các TĐH Việt Nam hiện nay? Những điểm mạnh và hạn chế lớn nhất của ĐNGV hiện 

nay là gì?  

(2) Nhận diện nhân tố ảnh hưởng đến CLGV: Theo Ông/Bà, những nhân tố nào 

có ảnh hưởng rõ nét đến CLGV trong bối cảnh hội nhập? Trong số các nhân tố kể trên, 

nhân tố nào có ảnh hưởng mạnh nhất và cần ưu tiên cải thiện? 

(3) Góp ý mô hình nghiên cứu đề xuất: Ông/Bà đánh giá như thế nào về tính phù 

hợp của mô hình nghiên cứu mà Nghiên cứu sinh đề xuất? Có nhân tố nào cần bổ sung 
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hoặc loại bỏ để mô hình phù hợp hơn với thực tiễn tại Việt Nam? Ông/Bà có lưu ý hoặc 

khuyến nghị nào cho Nghiên cứu sinh trong quá trình hoàn thiện mô hình và triển khai 

khảo sát định lượng? 

Phân tích dữ liệu định tính: Sau khi thu thập dữ liệu, nghiên cứu sinh tiến hành 

mã hóa nội dung và phân tích theo chủ đề (thematic analysis), đối chiếu các nhận định 

của chuyên gia với các giả thuyết ban đầu và mô hình lý thuyết. Kết quả phân tích được 

sử dụng để hiệu chỉnh và bổ sung các nhân tố trong mô hình nghiên cứu đồng thời xây 

dựng và hoàn thiện bộ thang đo khảo sát định lượng cho giai đoạn nghiên cứu tiếp theo. 

3.4.1.2. Kết quả nghiên cứu định tính 

Dựa trên ý kiến chuyên gia thông qua phỏng vấn chuyên sâu, luận án tiến hành 

điều chỉnh và hoàn thiện các thang đo cho các biến quan sát thuộc mô hình nghiên cứu. 

Kết quả là bảng thang đo các khái niệm nghiên cứu (Phụ lục A) được hình thành, với 

các tiêu chí kế thừa từ lý thuyết và được điều chỉnh để phù hợp với bối cảnh GDĐH Việt 

Nam. 

3.4.2. Nghiên cứu định lượng 

3.4.2.1. Thiết kế mẫu nghiên cứu định lượng 

Phương pháp chọn mẫu: Trong khuôn khổ nghiên cứu này, nghiên cứu sinh áp 

dụng phương pháp chọn mẫu theo cụm có chủ đích (purposive cluster sampling), nhằm 

đảm bảo tính đại diện về mặt địa lý và lĩnh vực đào tạo. Cụ thể, 5 TĐH thuộc Bộ Xây 

dựng được lựa chọn bao gồm: TĐH Công nghệ Giao thông Vận tải, TĐH Giao thông 

Vận tải TP. Hồ Chí Minh, Học viện Hàng không Việt Nam, TĐH Hàng hải Việt Nam, 

và TĐH Kiến trúc Hà Nội. Các trường này đại diện cho ba trung tâm giáo dục lớn là Hà 

Nội, TP. Hồ Chí Minh và Hải Phòng, vốn được xem là những địa phương tiên phong 

trong việc triển khai mạnh mẽ các chính sách đổi mới GDĐH trong bối cảnh hội nhập. 

Bên cạnh yếu tố địa lý, các trường được lựa chọn còn có đặc điểm chung là cơ cấu đào 

tạo đa ngành, bao gồm các lĩnh vực như kỹ thuật, kinh tế, quản lý,... Do đó, việc chọn 

lựa này không chỉ phản ánh tính đa dạng về chuyên môn mà còn giúp nghiên cứu tiếp 

cận một cách toàn diện hơn các yếu tố ảnh hưởng đến CLĐNGV. Sau khi xác định các 

cụm là các TĐH nêu trên, quá trình thu thập dữ liệu được thực hiện với GV cơ hữu tại 

từng trường thông qua phương pháp lấy mẫu thuận tiện (convenience sampling), dựa 

trên tiêu chí tự nguyện tham gia, khả năng tiếp cận và sự sẵn sàng cung cấp thông tin từ 

người được khảo sát. 

Kính thước mẫu: Trong nghiên cứu này, kích thước mẫu được xác định trên cơ 

sở các khuyến nghị thống kê và các tiêu chuẩn học thuật trong nghiên cứu định lượng. 

Tổng số biến quan sát của mô hình là 33 biến (gồm 29 biến quan sát cho 7 biến độc lập 

và 4 biến quan sát cho biến phụ thuộc). 

Để xác định cỡ mẫu phù hợp, nghiên cứu sinh tham khảo ba cách tính phổ biến: 
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(1) Theo Tabachnick & Fidell (1996): Cỡ mẫu tối thiểu để phân tích hồi quy tuyến 

tính là n ≥ 50 + 8m, với m là số biến độc lập. Với 7 biến độc lập, ta có n ≥ 106. 

(2) Theo Hair et al. (2009): Để đảm bảo độ tin cậy trong phân tích nhân tố EFA, 

mỗi biến quan sát cần từ 5 đơn vị mẫu theo tỉ lệ 5:1. Với 33 biến quan sát, cỡ mẫu lý 

tưởng là từ n = 165. 

(3) Theo Cochran (1977), có hai trường hợp tùy thuộc vào việc có biết trước kích 

thước tổng thể (N) hay không. Trong nghiên cứu này, tổng số GV cơ hữu của 5 trường 

theo thống kê là N = 5,294. Do đó, công thức tính sẽ được thể hiện như bên dưới. Nếu 

chúng ta áp dụng công thức thì cỡ mẫu tối thiểu (n) là 160. 

 

Với:  

 n0 là cỡ mẫu ban đầu, được tính từ các công thức trước đó (n0= 165 

theo công thức của Hair và cộng sự).  

 N= 5,294 là tổng số GV cơ hữu.  

Từ các cách tính trên, luận án lựa chọn cỡ mẫu tối thiểu là 160 GV cơ hữu, nhằm 

đảm bảo độ tin cậy thống kê, khả năng phân tích sâu và đại diện tốt cho các đặc điểm 

của mô hình nghiên cứu. 

Phương pháp thu thập dữ liệu: Để thu thập dữ liệu cho nghiên cứu, tác giả 

quyết định sử dụng phương pháp khảo sát trực tuyến thông qua Google Form. Việc lựa 

chọn khảo sát trực tuyến là phù hợp với các yếu tố giới hạn về thời gian và địa lý của 

nghiên cứu, đồng thời giúp tiếp cận đối tượng GV cơ hữu tại các TĐH được khảo sát 

một cách nhanh chóng và thuận tiện. Việc thu thập dữ liệu được thực hiện theo quy trình 

như sau: 

(1) Số lượng phiếu khảo sát phát ra: Để đạt được số mẫu khảo sát dự kiến là 160 

GV, tác giả dự định phát hành gấp đôi số lượng mẫu tối thiểu (tức 320 mẫu) thông qua 

đường link Google Form. Mục tiêu là nâng cao tính đại diện cho tổng thể và để bù đắp 

cho khả năng không trả lời hoặc trả lời không hợp lệ. 

(2) Tiêu chí loại bỏ phiếu khảo sát không hợp lệ: Sau khi thu thập dữ liệu từ phiếu 

khảo sát, tất cả các phiếu không đạt yêu cầu sẽ bị loại bỏ. Các tiêu chí loại bỏ bao gồm: 

(i) Phiếu trả lời thiếu nhiều thông tin quan trọng. (ii) Có sự trùng lặp hoặc không hợp lý 

trong một câu trả lời. (iii) Dữ liệu không đáng tin cậy (ví dụ: có các câu trả lời vô lý 

hoặc không thực tế có thể xác định được). 

(3) Xử lý và nhập dữ liệu vào phần mềm SPSS: Sau khi gạn lọc và loại bỏ các 

phiếu không hợp lệ, dữ liệu hợp lệ sẽ được nhập vào ma trận dữ liệu của phần mềm 
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SPSS 26.0.0. Dữ liệu sau khi nhập sẽ được làm sạch (data cleaning), bao gồm: (i) Kiểm 

tra và loại bỏ các giá trị ngoại lai (outliers); (ii) Kiểm tra tính nhất quán của các câu trả 

lời. (iii) Sửa chữa các lỗi nhập liệu nếu có. 

(4) Tiến hành thống kê và phân tích dữ liệu: Sau khi dữ liệu được làm sạch và 

chuẩn bị xong, các bước thống kê mô tả và phân tích dữ liệu sẽ được thực hiện, sử 

dụng phần mềm SPSS để tiến hành phân tích các biến, kiểm tra độ tin cậy của thang 

đo (Cronbach's Alpha), và các phân tích nhân tố (EFA), hồi quy và kiểm định giả 

thuyết. 

3.4.2.2. Phương pháp xử lý và phân tích dữ liệu 

Để đảm bảo tính chính xác và đáng tin cậy của dữ liệu thu thập từ bảng khảo sát 

(phụ lục B), dữ liệu nghiên cứu được xử lý và khai phá thông qua hệ thống các kỹ thuật 

thống kê cụ thể như sau: 

Phân tích thống kê mô tả: được thực hiện nhằm chuyển đổi các dữ liệu thô thành 

các biến số học dễ hiểu để có thể diễn giải và phân tích sau này. Trong nghiên cứu này, 

các biến quan sát đều được đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm, từ đó các giá trị tần 

suất, trung bình mẫu, phương sai, trung vị sẽ được tính toán và thể hiện qua các bảng 

biểu và đồ thị. Các thống kê mô tả này sẽ cung cấp cái nhìn tổng quát về tình hình thực 

trạng của các biến trong mô hình nghiên cứu và làm rõ các đặc điểm của mẫu khảo sát. 

Kiểm định thang đo bằng Cronbach’s Alpha: Để đảm bảo độ tin cậy của các 

thang đo, nghiên cứu sử dụng kiểm định Cronbach’s Alpha nhằm đánh giá mức độ đồng 

nhất của các biến quan sát trong mô hình nghiên cứu. Mục đích là kiểm tra tính hợp lý 

và độ tin cậy của thang đo qua việc phân tích hệ số Cronbach’s Alpha cho từng thang 

đo. Theo Nunnally (1978), các thang đo được coi là đạt yêu cầu nếu hệ số Cronbach’s 

Alpha đạt từ 0.6 trở lên. Các biến có hệ số tương quan biến-tổng dưới 0.3 sẽ bị loại bỏ 

vì chúng không có đủ mối liên kết với các biến khác trong cùng một khái niệm nghiên 

cứu. Hệ số Cronbach’s Alpha giúp đảm bảo rằng các biến quan sát phản ánh chính xác 

các khái niệm mà nghiên cứu hướng đến. 

Phân tích nhân tố khám phá (EFA): được sử dụng nhằm rút gọn số lượng các 

biến quan sát thông qua việc nhóm các biến có mối quan hệ chặt chẽ vào cùng một nhân 

tố. Điều này giúp nhận diện các nhân tố tiềm ẩn trong mô hình và giảm bớt số lượng 

biến quan sát cần xử lý. Qua phân tích EFA, mô hình lý thuyết có thể sẽ được điều chỉnh 

với một số thay đổi như số lượng biến quan sát trong mỗi nhân tố, số lượng biến độc lập 

và sự liên kết giữa các biến. Trong nghiên cứu này, phân tích EFA sẽ được thực hiện với 

các phép kiểm định bao gồm: 

(1) Kiểm định KMO (Kaiser-Meyer-Olkin): Đánh giá tính thích hợp của mô hình. 

Chỉ số KMO phải có giá trị trong khoảng từ 0.5 đến 1 để đảm bảo rằng dữ liệu phù hợp 

cho phân tích nhân tố. 
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(2) Kiểm định Bartlett’s Test of Sphericity: Được sử dụng để kiểm tra mối quan 

hệ giữa các biến quan sát trong cùng một nhân tố. Nếu Sig. ≤ 0.05, thì các biến có mối 

tương quan tuyến tính, cho phép tiếp tục phân tích nhân tố. 

(3) Hệ số tải nhân tố (Factor Loading): Các biến có hệ số tải nhân tố dưới 0.3 sẽ 

bị loại bỏ vì không đủ ảnh hưởng. Các biến có hệ số tải nhân tố trên 0.5 được coi là có 

ý nghĩa thực tiễn. 

(4) Phương sai trích (Cumulative Variance): Đảm bảo rằng phương sai trích cho 

các nhân tố đại diện phải lớn hơn 50% để đảm bảo tính hội tụ của các biến quan sát vào 

nhân tố đại diện. 

Phân tích hồi quy đa biến: Sau khi xác định được các nhân tố quan trọng thông 

qua EFA, nghiên cứu sẽ tiến hành phân tích hồi quy tuyến tính bội để kiểm tra mối quan 

hệ giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc. Phân tích này giúp đánh giá mức độ ảnh 

hưởng của các yếu tố độc lập (như NLCM, chính sách phát triển chuyên môn, v.v) đến 

CLGV. Phân tích hồi quy tuyến tính bội sẽ kiểm tra các hệ số hồi quy của các biến độc 

lập và đánh giá mức độ giải thích của mô hình. Các kiểm định sẽ được thực hiện như: 

(1) Kiểm định hệ số hồi quy riêng phần: Mục đích là kiểm tra sự ảnh hưởng của 

từng biến độc lập đối với biến phụ thuộc. Hệ số hồi quy riêng phần Sig. ≤ 0.05 cho phép 

kết luận rằng biến độc lập có mối quan hệ có ý nghĩa với biến phụ thuộc. 

(2) Đánh giá mức độ giải thích của mô hình (R²): Hệ số R² hiệu chỉnh cho biết 

phần trăm biến động của biến phụ thuộc được giải thích bởi các biến độc lập. Mức Sig. 

≤ 0.05 cho thấy mô hình có khả năng giải thích sự biến động của CLGV một cách có ý 

nghĩa thống kê. 

(3) Kiểm định hiện tượng đa cộng tuyến (Multicollinearity): Theo Nguyễn Đình 

Thọ & Nguyễn Thị Mai Trang (2011) cho rằng để đảm bảo rằng các biến độc lập 

không có sự tương quan mạnh với nhau, chỉ số VIF của các biến độc lập sẽ phải nhỏ 

hơn 2, nếu không mô hình có thể gặp phải hiện tượng đa cộng tuyến, làm giảm tính 

chính xác của ước lượng. 

Kiểm định giả thuyết thống kê: Cuối cùng, để kiểm tra các giả thuyết của nghiên 

cứu, các phép kiểm định giả thuyết thống kê sẽ được thực hiện. Kết quả kiểm định sẽ 

cho biết mức độ độ tin cậy của các mối quan hệ trong mô hình nghiên cứu, xác định liệu 

các yếu tố độc lập có thực sự ảnh hưởng đến CLGV hay không, và mức độ đóng góp 

của từng yếu tố vào kết quả nghiên cứu. 
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Tiểu kết chương 3 

Chương 3 đã trình bày một cách hệ thống và toàn diện các nội dung liên quan 

đến phương pháp nghiên cứu và mô hình nghiên cứu được sử dụng trong luận án. Trên 

cơ sở xác định mục tiêu và câu hỏi nghiên cứu, chương này đã làm rõ cách tiếp cận 

nghiên cứu, quy trình thực hiện cũng như cơ sở khoa học để đề xuất mô hình nghiên cứu 

phù hợp với bối cảnh thực tiễn tại các TĐH Việt Nam trong điều kiện HNQT. 

Về phương pháp tiếp cận, luận án sử dụng phương pháp nghiên cứu hỗn hợp, kết 

hợp giữa định tính và định lượng nhằm khai thác ưu điểm của cả hai hướng tiếp cận để 

làm rõ các yếu tố ảnh hưởng đến CLGV. Nghiên cứu định tính được thực hiện thông qua 

phỏng vấn chuyên sâu với các chuyên gia có kinh nghiệm trong lĩnh vực GDĐH và quản 

lý nhân sự, nhằm thu thập quan điểm chuyên sâu và bổ sung hoàn thiện mô hình nghiên 

cứu. Kết quả từ nghiên cứu định tính là cơ sở quan trọng để xây dựng bộ công cụ khảo 

sát cho nghiên cứu định lượng. 

Nghiên cứu định lượng được thiết kế chặt chẽ với phương pháp chọn mẫu theo 

cụm có chủ đích, đảm bảo đại diện cho các vùng kinh tế trọng điểm và cơ cấu ngành 

nghề đa dạng. Cỡ mẫu được tính toán theo các phương pháp khoa học và hiệu chỉnh 

theo quy mô tổng thể GV cơ hữu tại các trường. Dữ liệu được thu thập thông qua bảng 

khảo sát trực tuyến, sau đó xử lý bằng phần mềm SPSS thông qua các bước kiểm định 

thang đo bằng Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA), kiểm định tương 

quan và phân tích hồi quy tuyến tính bội nhằm xác định mức độ tác động của các nhân 

tố độc lập đến CLGV đại học. 

Mô hình nghiên cứu của luận án được đề xuất trên cơ sở kế thừa các mô hình 

nghiên cứu trước đây và kết quả nghiên cứu định tính, với hệ thống các biến độc lập 

và phụ thuộc được xác định rõ ràng. Toàn bộ chương đã tạo lập nền tảng vững chắc 

về phương pháp và công cụ nghiên cứu để triển khai các phân tích dữ liệu thực 

nghiệm trong các chương tiếp theo. 
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CHƯƠNG 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 

4.1. Tổng quan về các trường đại học trọng điểm thuộc Bộ xây dựng 

Trong bối cảnh cải cách mạnh mẽ bộ máy hành chính nhà nước và định hướng 

tối ưu hóa nguồn lực quản lý, chủ trương hợp nhất Bộ Giao thông Vận tải và Bộ Xây 

dựng đã được đưa ra nhằm tăng cường hiệu quả quản lý nhà nước, đồng bộ hóa quy 

hoạch và phát triển hạ tầng kỹ thuật quốc gia. Sự thay đổi này tạo ra những cơ hội và 

đồng thời đặt ra không ít thách thức đối với các TĐH dưới quyền quản lý trực tiếp 

của hai Bộ. Các trường cần chủ động tái cơ cấu, đổi mới chương trình đào tạo và đặc 

biệt là nâng cao CLĐNGV để phù hợp với định hướng phát triển mới của ngành và 

của đất nước. 

Để cung cấp cái nhìn tổng quan về bối cảnh thực tiễn và làm cơ sở cho việc phân 

tích chuyên sâu về CLĐNGV, mục 4.1 này sẽ tập trung khảo sát 05 TĐH tiêu biểu thuộc 

khối ngành Kỹ thuật Xây dựng và Giao thông Vận tải. Các trường được lựa chọn bao 

gồm: TĐH Công nghệ Giao thông Vận tải (UTT), TĐH Giao thông vận tải TP. Hồ Chí 

Minh (UTH), Học viện Hàng không Việt Nam (VAA), TĐH Hàng hải Việt Nam (VMU), 

và TĐH Kiến trúc Hà Nội (HAU). Tác giả sẽ đi sâu vào lịch sử hình thành, định hướng 

phát triển, và đặc biệt là thực trạng CLĐNGV thông qua các chỉ số về số lượng, học 

hàm và học vị. 

4.1.1. Lịch sử hình thành và phát triển 

Quá trình hình thành và phát triển của mỗi TĐH luôn gắn liền với sứ mệnh đào 

tạo, NCKH, đồng thời phản ánh yêu cầu về chất lượng đội ngũ cán bộ, GV trong từng 

giai đoạn. Việc tìm hiểu lịch sử giúp luận án có cái nhìn tổng quan về bề dày truyền 

thống, định hướng chiến lược và những yếu tố tác động đến sự phát triển của ĐNGV tại 

các CSGD được khảo sát. 

4.1.1.1. Trường đại học Công nghệ Giao thông Vận tải (UTT)  

TĐH Công nghệ Giao thông Vận tải có lịch sử lâu đời, tiền thân là Trường Cao 

đẳng Công chính, được thành lập từ năm 1945. Trải qua nhiều giai đoạn phát triển, nâng 

cấp và đổi tên để thích ứng với các thay đổi của đất nước, trường chính thức được nâng 

cấp thành TĐH Công nghệ Giao thông Vận tải vào năm 2011. UTT hoạt động với sứ 

mệnh đào tạo NNL CLC, NCKH và chuyển giao công nghệ trong lĩnh vực giao thông 

vận tải và các ngành kỹ thuật liên quan, phục vụ sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại 

hóa đất nước. 

4.1.1.2. Trường đại học Giao thông vận tải TP. Hồ Chí Minh (UTH)  

Trường đại học Giao thông vận tải TP. Hồ Chí Minh là một TĐH công lập đa 

ngành uy tín, trực thuộc Bộ Giao thông Vận tải. Tiền thân là Phân hiệu Đại học Hàng 

hải Thành phố Hồ Chí Minh thành lập năm 1988, trường chính thức được nâng cấp thành 

đại học vào năm 2001 theo Quyết định số 66/2001/QĐ-TTg của Thủ tướng Chính phủ. 
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UTH là một TĐH đa ngành, đa lĩnh vực, với trọng tâm đào tạo và NCKH trong các 

ngành giao thông vận tải, logistics, cơ khí, kinh tế... đóng góp quan trọng vào sự phát 

triển kinh tế - xã hội của các tỉnh phía Nam và cả nước. 

4.1.1.3. Học viện Hàng không Việt Nam (VAA)  

Học viện Hàng không Việt Nam được thành lập vào năm 2006 trên cơ sở Trường 

Hàng không Việt Nam, kế thừa truyền thống đào tạo của Trường Sĩ quan và Trung cấp 

Nghiệp vụ Hàng không từ năm 1979. Học viện có vai trò độc đáo và quan trọng trong 

hệ thống giáo dục quốc gia, là CSĐT chuyên biệt và uy tín hàng đầu trong lĩnh vực hàng 

không dân dụng Việt Nam. VAA cung cấp các chương trình đào tạo đa dạng từ phi công, 

kiểm soát viên không lưu, kỹ sư bảo dưỡng máy bay, đến các ngành liên quan, đáp ứng 

nhu cầu phát triển mạnh mẽ của ngành hàng không Việt Nam và khu vực. 

4.1.1.4. Trường đại học Hàng hải Việt Nam (VMU)  

Trường đại học Hàng hải Việt Nam, tiền thân là Trường Hàng hải được thành 

lập vào năm 1956, là một trong những TĐH lâu đời và có uy tín nhất Việt Nam. Trải 

qua nhiều giai đoạn phát triển, trường đã có bước chuyển mình mạnh mẽ về tầm vóc, 

chính thức vận hành theo mô hình đại học đa năng và đa lĩnh vực, với thế mạnh cốt 

lõi là đào tạo NNL CLC cho ngành hàng hải, vận tải biển, logistics, đóng tàu và các 

ngành kinh tế biển. VMU không chỉ là trung tâm đào tạo mà còn là cơ sở NCKH và 

chuyển giao công nghệ hàng đầu, góp phần xây dựng và phát triển lĩnh vực kinh tế 

biển Việt Nam. 

4.1.1.5. Trường đại học Kiến trúc Hà Nội (HAU)  

Trường đại học Kiến trúc Hà Nội được thành lập vào năm 1969, kế thừa và phát 

triển từ Khoa Kiến trúc của Trường đại học Xây dựng. Với hơn 50 năm hình thành và 

phát triển, HAU đã khẳng định vị thế là một trong những TĐH hàng đầu Việt Nam về 

đào tạo kiến trúc sư, kỹ sư xây dựng, quy hoạch đô thị, mỹ thuật ứng dụng và các ngành 

nghệ thuật sáng tạo liên quan. Trường có sứ mệnh cung cấp NNL CLC, NCKH và 

chuyển giao công nghệ trong lĩnh vực kiến trúc - xây dựng - quy hoạch, đóng góp vào 

công cuộc xây dựng và phát triển bền vững các đô thị và nông thôn Việt Nam. 

Quá trình hình thành và phát triển đa dạng của các TĐH nêu trên, đặc biệt là các 

mốc chuyển đổi về quy mô và định hướng đào tạo, đã đặt ra những yêu cầu ngày càng 

cao về trình độ, năng lực và cơ cấu ĐNGV. Đây là minh chứng cho thấy sự thiết yếu 

của việc đánh giá thực trạng CLGV, là nền tảng để xem xét các giải pháp nâng cao chất 

lượng tại các CSGD này. 

Nhìn chung, các trường này đều có bề dày lịch sử gắn liền với sự phát triển của 

ngành Xây dựng và Giao thông vận tải, tuy nhiên, việc nâng cấp lên đại học trong khoảng 

1-2 thập kỷ gần đây đặt ra những thách thức lớn trong việc chuẩn hóa ĐNGV để tương 

xứng với vị thế mới. 
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4.1.2. Thực trạng CLGV tại các Trường đại học thuộc Bộ xây dựng 

CLĐNGV là yếu tố then chốt quyết định CLĐT, NCKH và uy tín của một cơ sở 

GDĐH. Việc đánh giá thực trạng ĐNGV dựa trên các chỉ số định lượng như số lượng, 

cơ cấu học hàm, học vị sẽ cung cấp cái nhìn khách quan về điểm mạnh, điểm yếu và 

những thách thức mà các trường đang đối mặt trong bối cảnh phát triển và hội nhập. Các 

số liệu trong phần này được tổng hợp từ báo cáo Ba Công Khai của các trường trong 

năm học gần nhất (ví dụ: năm học 2023-2024) nhằm đảm bảo tính cập nhật và đồng bộ 

cho mục đích so sánh. 

4.1.2.1. Về số lượng giảng viên cơ hữu 

Đây là một trong những chỉ số cơ bản phản ánh quy mô, tiềm lực và khả năng 

đáp ứng nhu cầu đào tạo của một TĐH. Mật độ GV trên sinh viên cũng cho thấy mức 

độ quan tâm đến chất lượng tương tác cá nhân giữa GV và người học, cũng như điều 

kiện làm việc của đội ngũ. Các số liệu dưới đây được tổng hợp từ báo cáo Ba Công Khai 

của các trường trong năm học 2023-2024, được dùng để đánh giá thực trạng đội ngũ tại 

05 TĐH khảo sát. 

Bảng 4.1: Số lượng giảng viên cơ hữu và tỷ lệ giảng viên/sinh viên 

Trường 
Tổng số GV 

cơ hữu 

Số lượng Sinh viên 

(Ước tính) 

Tỷ lệ GV/Sinh 

viên (Ước tính) 

Trường ĐH Công nghệ 

GTVT (UTT) 
618 11,250 18.20 

Trường ĐH GTVT 

TP.HCM (UTH) 
3,414 29,402 8.61 

Học viện Hàng không 

Việt Nam (VAA) 
311 8,221 26.43 

Trường ĐH Hàng hải 

Việt Nam (VMU) 
631 8,117 12.86 

Trường ĐH Kiến trúc Hà 

Nội (HAU) 
507 7,987 15.75 

Tổng cộng 5,481 64,977 11.85 

(Nguồn: Tổng hợp từ dữ liệu Ba công khai năm học 2023-2024 của các trường) 

Dựa trên số liệu tại Bảng 4.1, có thể đưa ra một số nhận định quan trọng về 

quy mô đội ngũ và mật độ GV tại các TĐH khảo sát. Trước hết, về tổng số GV cơ 

hữu, TĐH Giao thông vận tải TP. Hồ Chí Minh (UTH) nổi bật với nguồn lực lớn nhất, 

đạt 3,414 GV tương ứng với 29,402 sinh viên. Quy mô đội ngũ này khẳng định vị 

thế UTH là một CSĐT lớn, có khả năng đáp ứng nhu cầu học tập của số lượng sinh 

viên đáng kể, đặc biệt là tại khu vực phía Nam. Các trường như TĐH Công nghệ 

Giao thông Vận tải (UTT) (618 GV), TĐH Hàng hải Việt Nam (VMU) (631 GV) và 
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TĐH Kiến trúc Hà Nội (HAU) (507 GV) duy trì quy mô ĐNGV ở mức trung bình 

khá, phù hợp với định hướng phát triển và đặc thù ngành đào tạo của từng trường. 

Riêng Học viện Hàng không Việt Nam (VAA) có số lượng GV cơ hữu thấp nhất (311 

GV), điều này phản ánh tính chất chuyên biệt của ngành hàng không, vốn đòi hỏi sự 

tập trung cao vào các chuyên ngành hẹp với quy mô đào tạo được kiểm soát chặt chẽ 

hơn. 

Mật độ GV trên sinh viên là một chỉ số quan trọng để đánh giá chất lượng 

giảng dạy và khả năng tương tác cá nhân với người học. Theo quy định của Bộ Giáo 

dục và Đào tạo, tỷ lệ sinh viên/GV đối với các ngành khối kỹ thuật thường dao động 

trong khoảng 1:20 đến 1:25. Trong số các trường khảo sát, TĐH Giao thông vận tải 

TP. Hồ Chí Minh (UTH) tiếp tục gây ấn tượng mạnh với tỷ lệ GV/sinh viên là 8.61. 

Tỷ lệ này không chỉ vượt xa tiêu chuẩn quy định mà còn cho thấy UTH đang sở hữu 

một nguồn lực GV rất dồi dào so với số lượng sinh viên, tạo điều kiện lý tưởng để 

nâng cao CLĐT, hỗ trợ cá nhân hóa sinh viên và thúc đẩy mạnh mẽ các hoạt động 

NCKH. Tương tự, TĐH Hàng hải Việt Nam (VMU) với tỷ lệ 12.86 và TĐH Kiến 

trúc Hà Nội (HAU) với tỷ lệ 15.75 cũng thể hiện mật độ GV ở mức tốt, nằm trong 

giới hạn cho phép và góp phần đảm bảo chất lượng giảng dạy. TĐH Công nghệ Giao 

thông Vận tải (UTT) với tỷ lệ 18.20 nằm trong ngưỡng tiêu chuẩn của Bộ GD&ĐT, 

cho thấy trường đang duy trì được mật độ GV tương đối phù hợp với quy mô sinh 

viên hiện tại. 

Tuy nhiên, Học viện Hàng không Việt Nam (VAA) lại có tỷ lệ GV/sinh viên 

là 26.43, đây là tỷ lệ cao nhất trong số các trường được khảo sát và hơi vượt quá 

ngưỡng khuyến nghị tối đa của Bộ GD&ĐT (1:25). Mặc dù ngành hàng không có 

tính chất đặc thù, đòi hỏi CLC, nhưng tỷ lệ này có thể đặt ra áp lực nhất định cho 

ĐNGV, ảnh hưởng đến khối lượng công việc và khả năng dành thời gian cho nghiên 

cứu chuyên sâu hoặc hỗ trợ sinh viên một cách cá nhân. Nhìn chung, ngoại trừ VAA, 

các trường còn lại đều có tỷ lệ GV/sinh viên ở mức tốt hoặc rất tốt so với quy định, 

cho thấy tiềm lực đáng kể trong việc duy trì và phát triển quy mô đào tạo hiện tại. 

Với những trường có tỷ lệ cao như UTH, điều này mở ra dư địa để mở rộng các 

chương trình đào tạo mới, tăng quy mô tuyển sinh hoặc tập trung hơn vào các hoạt 

động NCKH mà không bị quá tải về đội ngũ. Ngược lại, đối với VAA, việc tăng 

cường số lượng GV cơ hữu sẽ là một ưu tiên chiến lược nếu Học viện có định hướng 

mở rộng quy mô hoặc phát triển thêm các chuyên ngành mới trong tương lai. Dù vậy, 

đối với tất cả các trường, bên cạnh việc đảm bảo số lượng, việc nâng cao CLĐNGV 

về trình độ chuyên môn, học hàm học vị vẫn là yếu tố then chốt để đảm bảo sự phát 

triển bền vững và cạnh tranh trong hệ thống GDĐH. 
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4.1.2.2. Về học hàm, học vị của giảng viên 

Cơ cấu học hàm, học vị là chỉ số quan trọng nhất phản ánh trình độ chuyên 

môn, năng lực NCKH và kinh nghiệm giảng dạy của ĐNGV, từ đó tác động trực tiếp 

đến CLĐT và nghiên cứu của trường. Việc phân tích cơ cấu này giúp đánh giá năng 

lực nội tại và tiềm năng phát triển học thuật của từng CSGD. Các số liệu dưới đây 

được tổng hợp từ báo cáo Ba Công Khai của các trường trong năm học 2023-2024, 

cung cấp cái nhìn chi tiết về trình độ đội ngũ. 

Bảng 4.2:Cơ cấu học hàm, học vị của giảng viên tại các trường Đại học 

STT Trường Giáo sư 
Phó Giáo 

sư 
Tiến sĩ Thạc sĩ 

Cử 

nhân 
Tổng 

1 

Trường ĐH Công 

nghệ Giao thông 

Vận tải (UTT) 

6 (0.97%) 21 

(3.40%) 

179 

(28.96%) 

405 

(65.53%) 

7 

(1.13%) 

618 

2 

Trường ĐH Giao 

thông vận 

tảiTP.HCM (UTH) 

38 

(1.11%) 

465 

(13.62%) 

1.063 

(31.14%) 

1.698 

(49.74%) 

150 

(4.39%) 

3.414 

3 

Trường ĐH Hàng 

hải Việt Nam 

(VMU) 

4 (0.63%) 41 

(6.50%) 

208 

(32.96%) 

356 

(56.42%) 

22 

(3.49%) 

631 

4 

Học viện Hàng 

không Việt Nam 

(VAA) 

1 (0.32%) 4 (1.29%) 86 

(27.65%) 

194 

(62.38%) 

26 

(8.36%) 

311 

5 
Trường ĐH Kiến 

trúc Hà Nội (HAU) 

0 31 

(6.11%) 

138 

(27.22%) 

330 

(65.09%) 

8 

(1.58%) 

507 

Tổng cộng 
49 

(0.89%) 

562 

(10.25%) 

1.674 

(30.54%) 

2.983 

(54.42%) 

213 

(3.89%) 

5.481 

(Nguồn: Tổng hợp từ dữ liệu Ba công khai năm học 2023-2024 của các trường) 

Cơ cấu học hàm, học vị của ĐNGV là một trong những thước đo quan trọng 

nhất phản ánh chất lượng chuyên môn, năng lực NCKH và kinh nghiệm giảng dạy, 

từ đó tác động trực tiếp đến chất lượng đầu ra của mỗi trường đại học (TĐH). Dựa 

trên Bảng 4.2, có thể nhận thấy những điểm nổi bật về thực trạng ĐNGV tại các 

trường khảo sát. 

Đầu tiên, khi so sánh cơ cấu học hàm, học vị giữa các trường, có sự khác biệt 

rõ rệt về tỷ lệ GV có trình độ cao. TĐH Giao thông vận tải TP. Hồ Chí Minh (UTH) 

nổi bật với tỷ lệ Giáo sư (1.11%) và đặc biệt là Phó Giáo sư (13.62%) cao nhất trong 

tất cả các trường, cho thấy một ĐNGV có bề dày kinh nghiệm và uy tín học thuật 

lớn. Trường này cũng dẫn đầu về số lượng tuyệt đối các cấp bậc học hàm, học vị. Tỷ 

lệ Tiến sĩ của UTH đạt 31.14% và Thạc sĩ là 49.74%. Tương tự, TĐH Hàng hải Việt 

Nam (VMU) cũng thể hiện một cơ cấu đội ngũ có trình độ khá tốt với 0.63% Giáo 

sư, 6.50% Phó Giáo sư và 32.96% Tiến sĩ, cho thấy sự đầu tư vào phát triển học thuật. 

TĐH Công nghệ Giao thông Vận tải (UTT) và Học viện Hàng không Việt Nam (VAA) 
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cũng có tỷ lệ Giáo sư và Phó Giáo sư (UTT: 0.97% GS, 3.40% PGS; VAA: 0.32% 

GS, 1.29% PGS) nhưng ở mức khiêm tốn hơn. Đáng chú ý, TĐH Kiến trúc Hà Nội 

(HAU) hiện chưa có Giáo sư, nhưng có 6.11% Phó Giáo sư và 27.22% Tiến sĩ. Nhìn 

chung, tỷ lệ Tiến sĩ của các trường UTT (28.96%), VAA (27.65%), HAU (27.22%) 

đang xấp xỉ nhau, minh chứng cho sự quyết tâm đồng bộ trong việc chuẩn hóa NLCM 

của toàn đội ngũ.  

Tuy nhiên, tỷ lệ Thạc sĩ vẫn chiếm phần lớn trong cơ cấu của hầu hết các 

trường (từ 49.74% ở UTH đến 65.53% ở UTT và 65.09% ở HAU), cho thấy tiềm 

năng và đồng thời là thách thức trong việc tiếp tục chuẩn hóa và nâng cao trình độ 

lên Tiến sĩ trong thời gian tới. Đặc biệt, VAA có tỷ lệ GV trình độ Cử nhân khá cao 

(8.36%), cần có kế hoạch đào tạo nâng cao để đảm bảo chất lượng giảng dạy và 

nghiên cứu trong ngành đặc thù này 

Khi so sánh với các mục tiêu/chuẩn mực của Bộ Giáo dục và Đào tạo, tỷ lệ 

GV có trình độ Tiến sĩ trong hệ thống đại học Việt Nam thường được khuyến nghị 

đạt khoảng 35-40% hoặc cao hơn đối với các trường nghiên cứu. Mặc dù một số 

trường như UTH và VMU đã tiệm cận hoặc vượt mức 40% Tiến sĩ, nhưng nhìn chung, 

tỷ lệ này vẫn còn cách biệt so với mục tiêu chung của ngành (không thấp hơn 40%, 

từ năm 2030 không thấp hơn 50%) và chuẩn mực quốc tế. Tỷ lệ Phó Giáo sư và Giáo 

sư cũng cần được gia tăng để tạo ra các nhóm nghiên cứu mạnh, nâng cao năng lực 

hướng dẫn khoa học và dẫn dắt các đề tài cấp quốc gia. 

Tỷ lệ GV sở hữu học hàm, học vị cao là bảo chứng quan trọng cho chất lượng 

và chiều sâu của quy trình đào tạo. GV có trình độ Tiến sĩ trở lên, đặc biệt là Giáo sư 

và Phó Giáo sư, không chỉ mang lại kiến thức chuyên sâu và cập nhật cho sinh viên 

mà còn là nhân tố chủ chốt trong việc thúc đẩy hoạt động NCKH, chuyển giao công 

nghệ và hợp tác quốc tế. Họ là những người định hướng, dẫn dắt sinh viên trong các 

đề tài nghiên cứu, góp phần nâng cao chất lượng luận văn, đồ án tốt nghiệp và khuyến 

khích tư duy phản biện, sáng tạo. Ngược lại, việc tỷ lệ Thạc sĩ còn cao ở nhiều trường 

cho thấy cần có thêm các chiến lược bồi dưỡng, cử đi học Tiến sĩ để nâng tầm học 

thuật của toàn đội ngũ. 

Tuy nhiên, các trường cũng đang đối mặt với những thách thức không nhỏ. 

Việc thu hút GV giỏi, đặc biệt là những người có học hàm, học vị cao (GS, PGS, TS), 

ngày càng trở nên cạnh tranh trong bối cảnh toàn cầu hóa và yêu cầu về chế độ đãi 

ngộ hấp dẫn. Giữ chân nhân tài và tạo môi trường nghiên cứu thuận lợi cũng là bài 

toán khó. Bên cạnh đó, việc phát triển đội ngũ kế cận, đặc biệt là các Tiến sĩ trẻ, có 

NLNC mạnh cũng cần được chú trọng để đảm bảo sự phát triển bền vững. 
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Để tiếp tục nâng cao CLĐT và nghiên cứu, các TĐH thuộc Bộ Xây dựng cần 

xây dựng các chiến lược rõ ràng và toàn diện. Điều này bao gồm việc đẩy mạnh chính 

sách thu hút nhân tài, đầu tư vào các chương trình đào tạo sau đại học cho GV hiện 

hữu, tạo lập môi trường NCKH năng động, và khuyến khích các hoạt động hợp tác 

quốc tế. Đặc biệt, trong bối cảnh tái cơ cấu bộ máy quản lý nhà nước như đã đề cập, 

việc chuẩn hóa và nâng cao trình độ ĐNGV sẽ là yếu tố then chốt để các trường 

khẳng định vị thế, nâng cao NLCT và đáp ứng hiệu quả hơn các yêu cầu phát triển 

của ngành và của đất nước. 

4.2. Phân tích thực trạng chất lượng giảng viên theo chuẩn AUN-QA tại các 

trường đại học Việt Nam 

Chất lượng đội ngũ giảng viên (CLĐNGV) giữ vị thế trọng yếu trong việc tối ưu 

hóa hiệu quả cùng uy tín của các cơ sở GDĐH. ĐNGV có trình độ và năng lực không 

chỉ truyền đạt kiến thức mà còn góp phần quan trọng vào công tác NCKH và sự phát 

triển của xã hội. Mạng lưới các TĐH ASEAN là một tổ chức khu vực được thành lập 

với mục tiêu thúc đẩy CLGDĐH trong khối ASEAN. Khuôn khổ đảm bảo chất lượng 

của AUN (AUN-QA) đã trở thành một chuẩn mực được công nhận rộng rãi, hướng tới 

việc nâng cao chất lượng và cải tiến liên tục các chương trình đào tạo tại các TĐH trong 

khu vực. Tại Việt Nam, các TĐH đang ngày càng chú trọng đến việc áp dụng chuẩn 

AUN-QA như một công cụ đảm bảo CLGD. Mặc dù đã có những chuyển biến tích cực 

về quy hoạch đội ngũ và phát triển năng lực, nhiều trường vẫn đang gặp khó khăn trong 

việc đáp ứng đầy đủ các yêu cầu về tỷ lệ GV/sinh viên, cân bằng giữa giảng dạy và 

nghiên cứu, cũng như xây dựng hệ thống đãi ngộ hiệu quả để thu hút và giữ chân giảng 

viên chất lượng cao. 

4.2.1. Tình hình về kiểm định AUN-QA tại Việt Nam  

Khung đánh giá chất lượng AUN-QA là một hệ thống toàn diện, xem xét đa chiều 

các yếu tố cấu thành nên chất lượng của một chương trình đào tạo. Các khía cạnh được 

AUN-QA tập trung đánh giá bao gồm: chuẩn đầu ra của chương trình, cấu trúc và nội 

dung chương trình đào tạo, CLĐNGV, cơ sở vật chất và nguồn lực hỗ trợ, hiệu quả của hệ 

thống đảm bảo chất lượng bên trong, và sự gắn kết giữa nhà trường với sinh viên cùng các 

bên liên quan, đặc biệt là doanh nghiệp và thị trường lao động. 

Việc các TĐH tại Việt Nam áp dụng tiêu chuẩn AUN-QA mang lại nhiều lợi ích 

quan trọng. Thứ nhất, nó giúp các CSGD khẳng định và nâng cao CLĐT một cách khách 

quan, theo chuẩn mực khu vực. Thứ hai, AUN-QA tạo điều kiện thuận lợi cho việc công 

nhận tín chỉ và liên thông giữa các chương trình và CSGD trong khối ASEAN, thúc đẩy 

sự hợp tác và di chuyển sinh viên, GV trong khu vực. 

Việt Nam đã sớm nhận thức được tầm quan trọng của AUN-QA trong quá trình 

hội nhập giáo dục quốc tế. Từ giai đoạn 2009–2010, nhiều TĐH Việt Nam đã chủ động 
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tham gia vào quá trình đánh giá này. Một ví dụ điển hình là chương trình Công nghệ Thông 

tin chất lượng cao (CLC) của Đại học Quốc gia Hà Nội, đã được đánh giá và đạt chuẩn 

AUN-QA vào năm 2009, trở thành một trong những chương trình tiên phong đạt được 

chứng nhận này tại Việt Nam. 

Kể từ dấu mốc đó, số lượng các TĐH và chương trình đào tạo của Việt Nam tham 

gia đánh giá AUN-QA đã có sự tăng trưởng đáng kể. Tính đến tháng 8 năm 2024, đã có 

khoảng 517 chương trình đào tạo thuộc 34 TĐH Việt Nam được AUN-QA công nhận 

(Phụ lục C). Đây là một bước tiến quan trọng, thể hiện sự nỗ lực của GDĐH Việt 

Nam trong việc hội nhập sâu rộng vào không gian giáo dục khu vực. Sự gia tăng về 

số lượng không chỉ là một con số thống kê đơn thuần mà còn minh chứng cho một 

quá trình đầu tư và cải tiến CLGD một cách hệ thống. 

Theo báo cáo của Mạng lưới các TĐH Đông Nam Á (AUN), từ năm 2007 đến 

tháng 8 năm 2024, AUN-QA đã thực hiện hơn 1,251 lượt đánh giá chương trình trên 

toàn khu vực. Đáng chú ý, Việt Nam đã vươn lên trở thành một trong những quốc gia 

có số lượng chương trình được AUN-QA đánh giá nhiều nhất, bao phủ đa dạng các lĩnh 

vực đào tạo, chiếm khoảng 41% tổng số chương trình được đánh giá trong toàn mạng 

lưới AUN tính đến tháng 8 năm 2024. 

Tính đến tháng 5 năm 2025, có trên 60 TĐH Việt Nam đã trở thành thành viên 

chính thức hoặc đối tác của AUN-QA. Nhiều trường trong số đó đã đạt được số lượng 

chương trình được công nhận ấn tượng. Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh 

(ĐHQG TP.HCM) dẫn đầu với 75 chương trình đạt chuẩn AUN-QA tính đến tháng 8 

năm 2024, chiếm 23% tổng số chương trình được công nhận trên cả nước. Đại học Quốc 

gia Hà Nội (ĐHQG Hà Nội) cũng có 43 chương trình đạt chuẩn, trải rộng trên hầu hết 

các trường và khoa thành viên. Đại học Tôn Đức Thắng (TDTU), một cơ sở GDĐH 

ngoài công lập, nổi bật với chiến lược quốc tế hóa mạnh mẽ, đã có 15 chương trình được 

AUN-QA công nhận vào cuối năm 2024 thông qua nhiều đợt đánh giá. Các TĐH lớn 

khác như Đại học Bách khoa Hà Nội, Đại học Ngoại thương, Đại học Cần Thơ, Đại học 

Đà Nẵng, Đại học Huế... cũng có từ 5 đến 20 chương trình đạt chuẩn AUN-QA, cho 

thấy sự lan tỏa của việc áp dụng tiêu chuẩn này trong hệ thống GDĐH Việt Nam. 

Bên cạnh việc đánh giá chất lượng chương trình đào tạo, một số TĐH Việt Nam 

còn tiến xa hơn trong việc đảm bảo chất lượng ở cấp độ CSGD theo chuẩn AUN. Tính 

từ năm 2017 đến tháng 8 năm 2024, đã có 9 CSGD trong mạng lưới AUN-QA được 

AUN công nhận đạt chuẩn cấp CSGD. Đặc biệt, trong số này có 4 CSGD của Việt Nam, 

bao gồm TĐH Khoa học Tự nhiên (thuộc ĐHQG Hà Nội, được công nhận năm 2017), 

TĐH Bách khoa (thuộc ĐHQG TP.HCM, 2017), TĐH Quốc Tế (thuộc ĐHQG TP.HCM, 

2018). Một dấu mốc quan trọng khác là vào tháng 6 năm 2024, Đại học Lạc Hồng trở 

thành TĐH đầu tiên của Việt Nam tham gia đánh giá ngoài theo chuẩn AUN-QA phiên 
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bản 3.0 ở cấp độ CSGD. Phiên bản mới này cập nhật 15 tiêu chuẩn và 60 tiêu chí, đặc 

biệt nhấn mạnh đến các yếu tố chiến lược và phát triển bền vững của nhà trường. Những 

nỗ lực này đã chứng minh cam kết mạnh mẽ của các tổ chức giáo dục Việt Nam trong 

việc nâng cao chất lượng và khẳng định vị thế trên bản đồ giáo dục khu vực Đông Nam 

Á. 

Các chương trình đào tạo được AUN-QA kiểm định tại Việt Nam rất đa dạng, 

bao trùm hầu hết các lĩnh vực, từ khoa học kỹ thuật, công nghệ, kinh tế, sức khỏe đến 

khoa học xã hội, nhân văn và ngôn ngữ. Ban đầu, các trường thường ưu tiên đăng ký 

đánh giá các ngành đào tạo được xem là thế mạnh, ví dụ như CNTT, Quản trị kinh doanh, 

Điện-Điện tử. Tuy nhiên, sau đó, phạm vi đánh giá đã được mở rộng sang các ngành 

khoa học cơ bản (Toán học, Vật lý học, Hóa học, Sinh học) và các ngành khoa học xã 

hội (Văn học, Luật học, Ngôn ngữ học...). Điển hình, Đại học Quốc gia Hà Nội không 

chỉ kiểm định các chương trình khoa học tự nhiên mà còn cả chương trình Cử nhân Văn 

học và Thạc sĩ Luật Nhân quyền, đánh dấu những ngành khoa học xã hội đầu tiên của 

Việt Nam đạt chuẩn AUN-QA. Đại học Cần Thơ đã thực hiện đánh giá ngoài AUN-QA 

cho các ngành đặc thù của vùng Đồng bằng sông Cửu Long như Nông nghiệp và Thủy 

sản. Các TĐH y dược hàng đầu như Đại học Y Dược TP.HCM và Đại học Dược Hà Nội 

cũng đã mời các đoàn đánh giá của AUN đến thẩm định các chương trình đào tạo bác sĩ 

và dược sĩ theo tiêu chuẩn khu vực. Như vậy, có thể thấy rằng AUN-QA đã có sự lan tỏa 

rộng khắp trong hệ thống GDĐH Việt Nam, bao phủ nhiều khối ngành đào tạo khác nhau, 

thể hiện một chủ trương nhất quán trong việc nâng cao CLGD một cách đồng bộ, không 

chỉ tập trung vào một số lĩnh vực nhất định. 

AUN-QA sử dụng thang 7 mức để cho điểm từng tiêu chí, trong đó mức 4 là đạt 

yêu cầu (Adequate as Expected) – nghĩa là đáp ứng đầy đủ chuẩn mực đề ra. Hầu hết 

các chương trình Việt Nam tham gia đánh giá đều đạt từ mức 4 trở lên cho mọi tiêu chí, 

tức là đạt chuẩn AUN-QA. Nhiều chương trình còn có một số tiêu chí/tiêu chuẩn được 

chấm mức 5 (Better than Adequate) hoặc thậm chí 6 (Excellent), phản ánh mặt mạnh 

nổi trội. Chẳng hạn, đoàn AUN-QA ghi nhận các chương trình của ĐHQG HN năm 2017 

có một số tiêu chuẩn được điểm 5 như về ĐNGV, phương pháp dạy và học, cấu trúc 

chương trình, đảm bảo chất lượng…. Tương tự, khi tái kiểm định 3 chương trình của 

TDTU năm 2024, kết quả có 2 chương trình đạt mức “Đáp ứng yêu cầu” và 1 chương 

trình “Tốt hơn yêu cầu” (Better than Adequate). Điều này cho thấy mặt bằng chất lượng 

các tiêu chí của ta ở mức đạt chuẩn, trong đó có tiêu chí GV, và một số mặt xuất sắc hơn 

chuẩn. Ở cấp trường, các trường VN đã kiểm định theo AUN-QA đều được đánh giá đáp 

ứng toàn bộ 25 tiêu chuẩn (phiên bản cũ) – một thành tích không dễ đạt được trên bình 

diện khu vực. 



 94 

Qua những thống kê trên, có thể thấy xu hướng tăng mạnh về số lượng và phạm 

vi kiểm định AUN-QA ở Việt Nam. Điều này vừa khẳng định quyết tâm của các TĐH 

trong nước về việc đạt chuẩn khu vực, vừa tạo sức ép tích cực buộc các trường phải nâng 

cao CLĐNGV và chương trình đào tạo để đáp ứng các tiêu chí đánh giá khắt khe của AUN-

QA. Đáng lưu ý, AUN-QA cũng trở thành thước đo tin cậy cho phụ huynh và sinh viên khi 

chọn trường. Một chương trình đạt chuẩn AUN-QA đồng nghĩa với việc ĐNGV, cơ sở vật 

chất, chuẩn đầu ra… đều được kiểm chứng chất lượng, tạo niềm tin về uy tín đào tạo. 

Do đó, việc nhiều chương trình Việt Nam đạt chuẩn đã nâng cao hình ảnh và NLCT 

của GDĐH nước ta trong khu vực. 

4.2.2. Mức độ đáp ứng các tiêu chí AUN-QA của GV đại học Việt Nam 

AUN-QA thiết lập một hệ thống các tiêu chí cụ thể nhằm đánh giá CLĐNGV 

trong các chương trình đàotạo. Dựa trên khung tiêu chí này, có thể phân tích thực trạng 

ĐNGV tại các TĐH Việt Nam trên một số khía cạnh chủ yếu sau: 

Thứ nhất, trình độ học thuật (Bằng cấp và Học vị) 

Trong hai thập kỷ qua, trình độ học thuật của ĐNGV đại học Việt Nam đã ghi 

nhận những tiến bộ đáng kể. Theo số liệu thống kê từ Hệ thống Hemis (tính đến năm 

2024), cả nước có hơn 30,000 GV sở hữu trình độ tiến sĩ trở lên, chiếm khoảng 33% 

tổng số GV (Bảng 4.1). Tỷ lệ này cho thấy sự gia tăng vượt bậc so với giai đoạn trước 

năm 2010, phản ánh những nỗ lực đáng ghi nhận trong việc chuẩn hóa trình độ của 

ĐNGV. Nhiều TĐH hàng đầu đã đạt tỷ lệ GV có trình độ tiến sĩ trên 30%. Ví dụ, theo 

Đào Hiền [84] TĐH Văn hóa TP.HCM có khoảng 32% GV có trình độ tiến sĩ (25/78 

GV). Phần lớn GV còn lại đều có trình độ thạc sĩ, phù hợp với quy định của Bộ Giáo 

dục và Đào tạo về chuẩn tối thiểu đối với lực lượng giảng dạy tại cơ sở. 

Nhìn chung, khía cạnh về bằng cấp học thuật của GV Việt Nam đang ngày càng 

được các CSGD đáp ứng tốt hơn, từng bước tiệm cận với yêu cầu của AUN-QA về việc 

ưu tiên ĐNGV có trình độ cao. Tuy nhiên, khi so sánh với các quốc gia phát triển trong 

khu vực ASEAN, tỷ lệ GV có trình độ tiến sĩ của Việt Nam vẫn còn tương đối thấp. Mục 

tiêu quốc gia đặt ra là đạt mức 40% GV có trình độ tiến sĩ vào năm 2030 theo Thông tư 

01/2024 của Bộ Giáo dục và Đào tạo về chuẩn cơ sở GDĐH. 

Bên cạnh đó, sự phân bố về trình độ học thuật giữa các nhóm TĐH còn tồn tại sự 

chênh lệch đáng kể. Các TĐH lớn tập trung ở các thành phố như Hà Nội và TP.HCM 

thường có tỷ lệ GV có trình độ tiến sĩ cao hơn so với các TĐH địa phương, các trường 

chuyên ngành về nghệ thuật hoặc sư phạm. Nhiều trường trong số này vẫn gặp khó khăn 

trong việc thu hút ĐNGV có trình độ cao, với tỷ lệ tiến sĩ chỉ dao động từ 10% đến 20%. 

Đây là một thách thức không nhỏ trong việc đảm bảo sự đồng đều về CLĐNGV trên 

toàn hệ thống GDĐH Việt Nam. 

Bảng 4.3: Số lượng Đội ngũ giảng viên toàn thời gian trong 3 năm gần đây 
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Học hàm, học vị  Năm 2022   Năm 2023   Năm 2024  

GS.TS          760           711           743  

PGS.TS       5,331        5,292        5,629  

TS     21,170      22,230      23,776  

ThS     51,302      52,392      53,412  

ĐH       6,175        6,551        6,105  

Khác       1,310        1,201        1,632  

Tổng     86,048      88,377      91,297  

(Nguồn: Bộ GD&ĐT thống kê từ hệ thống HEMIS) 

Thứ hai, năng lực giảng dạy và ứng dụng công nghệ trong giáo dục 

Năng lực sư phạm của ĐNGV đại học Việt Nam đang trải qua quá trình cải thiện 

liên tục, chịu tác động tích cực từ yêu cầu đổi mới giáo dục và hội nhập theo chuẩn mực 

khu vực. Xu hướng chuyển đổi từ phương pháp giảng dạy truyền thống, mang tính thụ 

động (đọc-chép), sang các phương pháp sư phạm tích cực, tương tác và lấy người học 

làm trung tâm ngày càng được nhiều GV chủ động áp dụng. Các chương trình đào tạo 

đã được đánh giá theo tiêu chuẩn AUN-QA gần đây cho thấy sự phù hợp cơ bản giữa 

phương pháp giảng dạy và đánh giá của GV với chuẩn đầu ra của chương trình. Đáng 

chú ý, nhiều chương trình còn được đánh giá cao hơn mức yêu cầu ở tiêu chí này. Ví dụ, 

tác giả Thùy Dương [85] cho rằng trong quá trình đánh giá AUN-QA, tiêu chuẩn về 

ĐNGV của một số chương trình tại Đại học Quốc gia Hà Nội đã đạt mức 5/7, được đánh 

giá là “tốt hơn yêu cầu” so với chuẩn. Điều này cho thấy GV Việt Nam có nền tảng vững 

chắc về truyền đạt kiến thức chuyên môn và đang nỗ lực không ngừng trong việc đổi 

mới và nâng cao hiệu quả phương pháp giảng dạy. 

Bên cạnh đó, năng lực ứng dụng Công nghệ Thông tin (CNTT) và công nghệ 

giáo dục trong hoạt động giảng dạy cũng có sự gia tăng đáng kể, đặc biệt sau giai đoạn 

chuyển đổi sang giáo dục trực tuyến do ảnh hưởng của đại dịch COVID-19. Phần lớn 

GV hiện nay đã quen thuộc với việc sử dụng các học liệu điện tử, hệ thống quản lý học 

tập (Learning Management System - LMS), và các công cụ hỗ trợ dạy học trực tuyến 

như video conferencing. Nhiều TĐH đã chủ động triển khai các khóa tập huấn chuyên 

sâu về E-learning, phương pháp dạy học theo tiếp cận CDIO (Conceive - Design - 

Implement - Operate) và OBE (Outcome-Based Education) nhằm trang bị và nâng cao 

NLNC cho ĐNGV trong bối cảnh mới. 

Tuy nhiên, vẫn còn một bộ phận GV lớn tuổi gặp phải những thách thức nhất 

định trong việc thay đổi phương pháp giảng dạy truyền thống và ứng dụng các công 

nghệ mới vào quá trình sư phạm. Thói quen giảng dạy theo lối truyền thống đã hình 

thành lâu dài có thể tạo ra rào cản trong việc tiếp cận và sử dụng hiệu quả các phương 

pháp và công nghệ hiện đại. Hơn nữa, việc đảm bảo tất cả GV thực hiện tự đánh giá thường 
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xuyên và chủ động cải tiến hoạt động giảng dạy của bản thân – một yêu cầu quan trọng theo 

khuyến nghị của AUN-QA – vẫn chưa được thực hiện một cách đồng đều trong toàn hệ 

thống. 

Tóm lại, năng lực giảng dạy của ĐNGV đại học Việt Nam cơ bản đáp ứng được 

các yêu cầu hiện tại. Tuy nhiên, để nâng cao hơn nữa CLĐT và hội nhập sâu rộng với 

chuẩn mực quốc tế, việc khuyến khích và hỗ trợ GV phát huy đa dạng các phương pháp 

giảng dạy tiên tiến và ứng dụng hiệu quả các công nghệ giáo dục hiện đại vẫn là một 

hướng đi cần được tiếp tục chú trọng và cải thiện. 

Thứ ba, hoạt động NCKH 

Hoạt động NCKH hiện vẫn là một lĩnh vực còn nhiều thách thức đối với ĐNGV 

đại học Việt Nam khi so sánh với các tiêu chí của AUN-QA và thông lệ quốc tế. Dữ liệu 

tổng hợp từ cơ sở dữ liệu Scopus của Nhà xuất bản Elsevier trong giai đoạn 2018-2022 

cho thấy, bất chấp những bứt phá đáng ghi nhận về cả quy mô lẫn chiều sâu học thuật 

của các công bố khoa học Việt Nam thời gian qua (Hình 4.1), nhưng tốc độ tăng về số 

lượng vẫn còn tương đối chậm so với một số quốc gia khác trong khu vực như Malaysia, 

Singapore và Thái Lan (Bảng 4.4). 

Hình 4.1 Số lượng công bố KH của Việt Nam trên các tạp chí quốc tế giai đoạn 2018-

2022 

 

(Nguồn: CSDL Scopus của NXB Elsevier) 

Bên cạnh đó, đang tồn tại một sự phân hóa rõ rệt về năng lực và số lượng NCKH 

trong ĐNGV giữa các cơ sở GDĐH, thể hiện qua số lượng các công bố khoa học trong 

nước và quốc tế. Theo tiêu chí của AUN-QA, GV cần tích cực thực hiện nghiên cứu và 

có các công bố khoa học định kỳ. Tuy nhiên, trên thực tế, nhiều GV tại Việt Nam vẫn 

chủ yếu tập trung vào công tác giảng dạy và ít có hoạt động công bố NCKH. Tình trạng 

này có thể xuất phát từ áp lực về khối lượng giảng dạy lớn và các nhiệm vụ hành chính 

kiêm nhiệm, dẫn đến việc quỹ thời gian dành cho nghiên cứu bị hạn chế. 

Bảng 4.4 Thống kê công bố quốc tế các nước ASEAN giai đoạn 2018-2022 
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(Nguồn: CSDL Scopus của NXB Elsevier) 

Tại hội nghị về đảm bảo CLGDĐH năm 2018, lãnh đạo Đại học Quốc gia Thành 

phố Hồ Chí Minh đã thẳng thắn chỉ ra rằng công tác đảm bảo chất lượng của trường chủ 

yếu tập trung vào hoạt động đào tạo và chưa thực sự chú trọng tương xứng đến hoạt 

động NCKH và phục vụ cộng đồng (Trần Huỳnh, 2018). Đã có những đề xuất mạnh mẽ 

về việc quy định trách nhiệm NCKH một cách rõ ràng cho ĐNGV, ví dụ như đề xuất về 

việc xem xét cách thức xử lý đối với các cá nhân không có công bố khoa học trong vòng 

ba năm liên tiếp. Hiện nay, nhiều TĐH cũng đã đưa tiêu chí về hoạt động NCKH vào hệ 

thống đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ hàng năm của GV. 

Nhìn chung, điểm mạnh của ĐNGV Việt Nam là nền tảng kiến thức chuyên môn 

tốt, khả năng hướng dẫn sinh viên trong các đề tài mang tính ứng dụng và sự nhiệt tình 

trong công việc. Tuy nhiên, những hạn chế còn tồn tại bao gồm kỹ năng nghiên cứu 

chuyên sâu, khả năng sử dụng ngoại ngữ trong nghiên cứu (đặc biệt là để viết các bài 

báo khoa học quốc tế) và sự thiếu hụt mạng lưới hợp tác nghiên cứu quốc tế rộng rãi. 

Mặc dù vậy, xu hướng phát triển gần đây cho thấy những tín hiệu tích cực. Các 

TĐH lớn đã triển khai các chính sách khen thưởng đối với các bài báo khoa học được 

công bố trên các tạp chí quốc tế uy tín (ví dụ, mức thưởng từ 20 đến 50 triệu đồng/bài) 

nhằm khuyến khích GV đẩy mạnh hoạt động công bố. Bên cạnh đó, nhiều đề tài NCKH 

cấp quốc gia (ví dụ, từ Quỹ Phát triển Khoa học và Công nghệ Quốc gia - NAFOSTED) 

ưu tiên các nhóm nghiên cứu có sự tham gia của GV trẻ. Số lượng GV đạt chuẩn và 

được công nhận chức danh Phó Giáo sư và Giáo sư cũng đang có xu hướng tăng lên, 

điều này phần nào phản ánh những thành tựu trong công tác nghiên cứu học thuật. 

STT Tên nước  2018   2019   2020   2021   2022   Tổng số  

1 Indonesia 35,205 48,090 51,627 52,075 42,106 229,103 

2 Malaysia 35,134 38,395 39,250 42,273 44,180 199,232 

3 Singapore 23,667 24,347 25,768 26,719 27,552 128,053 

4 Thái Lan 19,310 20,457 22,036 25,182 28,291 115,276 

5 Việt Nam 8,958 12,696 18,179 18,284 18,569 76,686 

6 Philippines 4,036 5,874 6,034 6,949 7,238 30,131 

7 Brunei 612 630 793 929 1,189 4,153 

8 Myanmar 607 792 1,067 864 602 3,932 

9 Cambodia 514 535 570 636 695 2,950 

10 Lào 317 357 347 353 330 1,704 



 98 

Tóm lại, khía cạnh về công tác NCKH hiện là một khía cạnh mà đội ngũ giangr 

viên đại học Việt Nam cần nỗ lực nhiều hơn nữa để đáp ứng đầy đủ các chuẩn mực của 

AUN-QA. Tuy nhiên, những động thái và xu hướng gần đây cho thấy sự chuyển biến 

tích cực trong nhận thức và hành động nhằm thúc đẩy hoạt động NCKH trong các cơ sở 

GDĐH. 

Thứ tư, phát triển chuyên môn liên tục 

Xét trên phương diện kiện toàn năng lực và thăng tiến nghiệp vụ, lực lượng giảng 

dạy đại học nước nhà đang có nhiều cơ hội hơn để nâng cao trình độ và kỹ năng chuyên 

môn. Bộ Giáo dục và Đào tạo (GD&ĐT) cùng các cơ sở GDĐH đã triển khai một cách 

hệ thống các chương trình nhằm bồi dưỡng nghiệp vụ sư phạm, NLNN và kỹ năng 

nghiên cứu cho GV. Điển hình là Đề án “Nâng cao năng lực ĐNGV, cán bộ quản lý các 

cơ sở GDĐH đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản toàn diện giáo dục và đào tạo giai đoạn 

2019-2030” (Đề án 89), được Chính phủ phê duyệt ngày 18 tháng 1 năm 2019. Đề án này 

đã hỗ trợ hàng nghìn GV được cử đi đào tạo trình độ tiến sĩ ở cả trong và ngoài nước, với 

mục tiêu nâng cao năng lực toàn diện cho đội ngũ. Theo Hà An [86], tính đến cuối năm 

2024, đã có 451 GV được cử đi đào tạo tiến sĩ theo Đề án 89 (274 người đào tạo ở nước 

ngoài và 177 người trong nước). 

Bên cạnh các nỗ lực trong nước, AUN-QA và các tổ chức quốc tế cũng đóng vai 

trò tích cực trong việc tập huấn về kiểm định và đảm bảo chất lượng cho GV Việt Nam. 

Trung tâm truyền thông giáo dục cho biết [87] mạng lưới các TĐH Đông Nam Á (AUN) 

đã tổ chức nhiều khóa đào tạo và cấp chứng chỉ về đảm bảo chất lượng (QA) và giáo 

dục dựa trên kết quả đầu ra (OBE) cho hàng trăm lượt cán bộ và GV Việt Nam. Qua 

đó, một đội ngũ chuyên gia am hiểu sâu sắc về các tiêu chuẩn chất lượng đã được 

hình thành. 

Trong phạm vi quản trị nội bộ, hàng loạt CSĐT đã thiết lập các cơ chế đãi ngộ 

và lộ trình hỗ trợ nhằm thúc đẩy GV học tập và nâng cao trình độ. Ví dụ, TĐH Văn hóa 

TP.HCM hỗ trợ 100% kinh phí học ngoại ngữ và học phí nghiên cứu sinh cho GV trẻ, 

đồng thời thưởng một khoản tương đương 15 tháng lương cơ bản khi GV nhận bằng tiến 

sĩ. Trường còn có chính sách trợ cấp hàng tháng cho GV có học vị (tiến sĩ: +1 triệu đồng, 

Phó Giáo sư: +1.5 triệu đồng, Giáo sư: +2 triệu đồng) và thưởng từ 20 đến 30 tháng 

lương khi GV đạt chuẩn chức danh Phó Giáo sư hoặc Giáo sư. Những chính sách đãi 

ngộ này tạo động lực mạnh mẽ để GV không ngừng học tập, nghiên cứu và phấn đấu 

trong sự nghiệp học thuật. Nhờ đó, so với trước đây, ĐNGV Việt Nam đã chủ động và 

tích cực hơn trong việc tham gia các hội thảo khoa học, khóa bồi dưỡng chuyên môn và 

chương trình trao đổi học thuật quốc tế. 

Tuy nhiên, vẫn còn tồn tại một số thách thức. Một số lượng không nhỏ GV trẻ 

sau khi hoàn thành chương trình đào tạo tiến sĩ ở nước ngoài đã không trở về công tác 
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tại các TĐH trong nước, gây ra tình trạng chảy máu chất xám. Hoặc, một số GV trở về 

nhưng môi trường nghiên cứu trong nước còn hạn chế, khiến họ chưa thể phát huy hết 

tiềm năng và chuyên môn đã được đào tạo. Việc phát triển chuyên môn liên tục tại các 

TĐH ngoài công lập hoặc các TĐH địa phương cũng gặp nhiều khó khăn do hạn chế về 

nguồn lực tài chính và điều kiện tiếp cận các chương trình bồi dưỡng CLC. 

Nhìn chung, hoạt động phát triển chuyên môn liên tục (CPD) đã trở thành một 

trong những ưu tiên chiến lược hàng đầu tại các cơ sở GDĐH Việt Nam, thể hiện qua 

hàng loạt các đề án và chính sách hỗ trợ GV nâng cao trình độ. Tuy nhiên, cần có những 

giải pháp đồng bộ và hiệu quả hơn để khắc phục những hạn chế còn tồn tại, đảm bảo sự 

phát triển chuyên môn toàn diện và bền vững cho ĐNGV trên cả nước. 

Cuối cùng, khả năng ngoại ngữ 

Trong bối cảnh quốc tế hóa giáo dục ngày càng sâu rộng, khả năng ngoại ngữ và 

sử dụng công nghệ trở thành những tiêu chí then chốt đánh giá CLĐNGV. Mặc dù AUN-

QA không trực tiếp yêu cầu chứng chỉ ngoại ngữ cụ thể, nhưng do quá trình kiểm định 

được thực hiện bằng tiếng Anh và khuyến khích sự hội nhập khu vực, việc GV có NLNN 

tốt là yếu tố cần thiết để đáp ứng các yêu cầu liên quan. 

Thực tế cho thấy, trình độ ngoại ngữ của ĐNGV Việt Nam, đặc biệt là thế hệ trẻ, 

đã có những cải thiện đáng kể. Nhiều TĐH đã đưa ra quy định về chuẩn đầu vào ngoại 

ngữ đối với GV mới tuyển dụng, thường yêu cầu chứng chỉ tiếng Anh tương đương 

IELTS 5.5–6.5. Một tỷ lệ đáng kể GV, đặc biệt trong các lĩnh vực như CNTT, Kinh tế 

và Kỹ thuật, có khả năng giảng dạy bằng tiếng Anh trong các chương trình liên kết quốc 

tế hoặc chương trình tiên tiến. Thậm chí, nhiều chương trình đào tạo hoàn toàn bằng 

tiếng Anh đã được triển khai, đòi hỏi đội ngũ giảng dạy phải thành thạo ngoại ngữ. 

Tuy nhiên, với tổng số lượng GV đại học lớn (trên 91,000 người), mức độ thông 

thạo ngoại ngữ vẫn còn có sự khác biệt đáng kể giữa các nhóm ngành. GV thuộc các 

ngành ngôn ngữ học, kinh tế và khoa học tự nhiên thường có trình độ tiếng Anh tốt hơn 

so với một bộ phận GV trong các ngành khoa học xã hội và nghệ thuật, những người có 

ít cơ hội sử dụng ngoại ngữ trong công việc hàng ngày. Để đáp ứng các tiêu chuẩn của 

AUN-QA và thúc đẩy quá trình quốc tế hóa, nhiều TĐH đã triển khai các chính sách hỗ 

trợ GV nâng cao trình độ ngoại ngữ, ví dụ như việc chi trả chi phí học ngoại ngữ cho 

các cá nhân du học nước ngoài như đã đề cập trước đó. 

Tổng thể, tiêu chí về khả năng ngoại ngữ của ĐNGV Việt Nam đang dần tiệm 

cận các yêu cầu của AUN-QA ở nhiều CSGD, đặc biệt là các TĐH hàng đầu. Tuy nhiên, 

để đảm bảo CLĐT đồng bộ và đáp ứng yêu cầu quốc tế hóa, việc cải thiện khả năng 

ngoại ngữ một cách toàn diện trên phạm vi cả nước vẫn là một nhiệm vụ quan trọng cần 

được tiếp tục triển khai. 



 100 

Nhìn chung, nếu đối chiếu với bộ tiêu chí AUN-QA, có thể thấy ĐNGV đại học 

Việt Nam đã có những chuyển biến tích cực và đáp ứng ngày càng tốt hơn các yêu cầu 

về chất lượng. Nhiều chương trình đào tạo thuộc các lĩnh vực khác nhau (kỹ thuật, kinh 

tế, tự nhiên, xã hội…) khi kiểm định AUN-QA đều đạt tiêu chuẩn về GV, thậm chí được 

đánh giá cao. Điều đó cho thấy sự tiến bộ đồng đều về CLGV ở nhiều ngành đào tạo. 

Tuy nhiên, cũng phải thừa nhận còn những khoảng trống cần cải thiện để chạm đến mức 

độ xuất sắc theo chuẩn mực quốc tế: đặc biệt là NLNC, ngoại ngữ học thuật và kinh 

nghiệm thực tiễn quốc tế của GV Việt Nam vẫn cần được bồi đắp thêm. 

4.3. Kết quả nghiên cứu định lượng 

4.3.1. Kết quả khảo sát định lượng 

4.3.1.1. Thống kê mô tả đặc điểm mẫu khảo sát 

Như nội dung đã được hệ thống hóa trong phần thiết kế tổng thể của nghiên cứu, 

cỡ mẫu tối thiểu cần đạt để đảm bảo yêu cầu phân tích thống kê là 160 GV. Tuy nhiên, 

để dự phòng các trường hợp không hợp lệ, nghiên cứu sinh đã phát hành tổng cộng 320 

phiếu khảo sát. Kết quả, có 310 phiếu khảo sát hợp lệ được thu về, chiếm 96.9% tổng 

số phiếu phát ra. Đồng thời, có 10 phiếu không hợp lệ (chiếm 3.1%), do không hoàn 

thành đầy đủ thông tin hoặc có dấu hiệu bất thường trong câu trả lời và đã được loại 

khỏi quá trình xử lý dữ liệu. Số lượng phiếu hợp lệ thu được không chỉ đáp ứng yêu cầu 

về mặt thống kê, mà còn vượt qua kỳ vọng ban đầu, góp phần nâng cao độ tin cậy và 

khả năng khái quát hóa của các kết quả nghiên cứu định lượng. Cơ cấu chi tiết của mẫu 

khảo sát được trình bày như trong bảng dưới đây. 

Bảng 4.5: Kết cấu mẫu nghiên cứu 

Thước đo Lựa chọn Tần suất Tỉ lệ (%) 

Giới tính Nam 100 32.3 

Nữ 210 67.7 

Thâm niên 

công tác 

Dưới 5 năm 162 52.3 

Từ 5 năm đến dưới 10 năm 84 27.1 

Từ 10 năm đến dưới 15 năm 52 16.8 

Từ 15 năm trở lên 12 3.9 

Trình độ học 

vấn 

Thạc Sĩ 256 82.6 

Tiến Sĩ 44 14.2 

Khác 10 3.2 

Vị trí công tác GV 277 89.4 

Trưởng/Phó bộ môn 18 5.8 

Trưởng/Phó khoa 15 4.8 

Đơn vị công tác TĐH Công nghệ GTVT (UTT) 103 33.2 
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TĐH GTVT TPHCM (UTH) 79 25.5 

Học viện Hàng không Việt Nam (VAA) 22 7.1 

TĐH Hàng hải Việt Nam (VMU) 40 12.9 

TĐH Kiến trúc Hà Nội (HAU) 66 21.3 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Về cơ cấu theo giới tính: Trong tổng số người tham gia khảo sát, nữ giới chiếm 

đa số với 210 người (tương đương 67.7%), trong khi nam giới chỉ chiếm 100 người 

(32.3%). Cơ cấu giới tính này cho thấy lực lượng GV nữ trong mẫu khảo sát áp đảo hơn, 

điều này có thể phản ánh xu hướng nghề nghiệp tại các CSĐT có tỷ lệ nữ giới tham gia 

giảng dạy cao hơn hoặc do đặc thù ngành nghề được nghiên cứu. 

Về cơ cấu theo thâm niên công tác: Kết quả khảo sát cho thấy phần lớn GV có 

thâm niên công tác dưới 5 năm, chiếm 52.3% (162 người). GV có thâm niên từ 5 đến 

dưới 10 năm chiếm 27.1% (84 người), từ 10 đến dưới 15 năm là 16.8% (52 người) và 

trên 15 năm chỉ chiếm 3.9% (12 người). Điều này phản ánh rằng đa số người tham gia 

khảo sát là những GV trẻ, có thời gian làm việc chưa lâu, phù hợp với các nghiên cứu 

cần đánh giá từ góc nhìn năng động, mới mẻ. 

Về cơ cấu theo trình độ học vấn: Trình độ Thạc sĩ chiếm tỷ lệ áp đảo với 256 

người (82.6%), trong khi Tiến sĩ chỉ chiếm 14.2% (44 người) và các trình độ khác chỉ 

chiếm 3.2% (10 người). Tỷ lệ này phù hợp với thực tế hiện nay tại nhiều TĐH, nơi mà 

ĐNGV có trình độ sau đại học nhưng chưa đạt đến học vị tiến sĩ chiếm đa số. 

Về cơ cấu theo vị trí công tác: Phần lớn người tham gia khảo sát là GV không 

giữ chức vụ quản lý, với 277 người (chiếm 89.4%). Trong khi đó, Trưởng/phó bộ môn 

chiếm 5.8% (18 người) và Trưởng/phó khoa chỉ chiếm 4.8% (15 người). Điều này góp 

phần đảm bảo tính khách quan trong đánh giá, tránh ảnh hưởng từ vị trí quản lý hay 

thiên kiến chức vụ. 

Về cơ cấu theo đơn vị công tác: Người tham gia khảo sát đến từ các TĐH khác 

nhau, trong đó TĐH Công nghệ GTVT (UTT) có tỷ lệ cao nhất với 103 người (33.2%), 

tiếp theo là TĐH GTVT TPHCM (UTH) với 79 người (25.5%) và TĐH Kiến trúc Hà 

Nội (HAU) với 66 người (21.3%). Các đơn vị còn lại bao gồm Học viện Hàng không 

Việt Nam (VAA) với 22 người (7.1%) và TĐH Hàng hải Việt Nam (VMU) với 40 người 

(12.9%). Điều này cho thấy mẫu nghiên cứu đã bao phủ nhiều vùng miền và loại hình 

trường học khác nhau, tạo ra sự đa dạng trong thông tin khảo sát. 

4.3.1.2. Thống kê mô tả các biến quan sát trong mô hình 

Phân tích thống kê mô tả các biến quan sát là bước đầu tiên trong quy trình phân 

tích dữ liệu. Đây là giai đoạn cần thiết để làm rõ đặc điểm của các biến thông qua các 

giá trị trung bình (mean) và độ lệch chuẩn (standard deviation). Kết quả thống kê mô tả 
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được trình bày trong bảng dưới đây phản ánh rõ mức độ đánh giá của người khảo sát đối 

với các nhóm năng lực và yếu tố ảnh hưởng đến CLGV. 

Bảng 4.6: Bảng thống kê mô tả các nhân tố 

Nhân tố 
Biến 

quan sát 

Giá trị 

trung bình 

Độ lệch 

chuẩn 

Năng lực sư phạm 4 4.075 0.766 

Năng lực chuyên môn 5 3.565 0.827 

Năng lực công nghệ 3 3.535 0.577 

Chính sách phát triển chuyên môn 4 3.471 0.798 

Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ 4 3.723 0.535 

Văn hóa tổ chức 5 3.375 0.640 

Cơ sở vật chất 4 3.709 0.707 

CLGV 4 3.590 0.570 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Trong số các biến được khảo sát, biến “Năng lực sư phạm” có giá trị trung bình 

cao nhất là 4.075, cho thấy người tham gia đánh giá cao năng lực giảng dạy và truyền 

đạt của GV. Điều này có thể lý giải rằng việc truyền đạt hiệu quả kiến thức vẫn là một 

yếu tố then chốt trong môi trường GDĐH. 

Tiếp theo là biến “Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ” với giá trị trung 

bình 3.723 và “Cơ sở vật chất” với 3.709, cho thấy các yếu tố thuộc về cơ chế quản lý 

nhân sự và điều kiện giảng dạy cũng đóng vai trò quan trọng trong việc định hình CLGV. 

Độ lệch chuẩn thấp tương đối (0.535 và 0.707) chứng tỏ ý kiến đánh giá của người khảo 

sát khá đồng nhất. 

Ngược lại, biến “Văn hóa tổ chức” và “Chính sách phát triển chuyên môn” 

có giá trị trung bình thấp nhất lần lượt là 3.375 và 3.471. Điều này phản ánh một thực 

trạng rằng nhiều đơn vị vẫn chưa chú trọng đúng mức đến văn hóa làm việc và chính 

sách hỗ trợ GV phát triển chuyên môn. Đây có thể là điểm nghẽn trong quá trình nâng 

cao năng lực và động lực làm việc của GV. 

Biến “Năng lực chuyên môn” (3.565) và “Năng lực công nghệ” (3.535) cũng 

có mức điểm trung bình khá thấp, dù đây là các tiêu chí quan trọng trong thời đại 

chuyển đổi số. Điều này có thể xuất phát từ sự thiếu hụt trong việc cập nhật kiến thức 

chuyên ngành hoặc hạn chế về năng lực sử dụng công nghệ giảng dạy hiện đại của 

một bộ phận GV. 

Cuối cùng, biến tổng hợp “CLGV” có điểm trung bình là 3.590 với độ lệch chuẩn 

0.570, phản ánh một mức độ đánh giá trung bình về tổng thể. Điều này hàm ý rằng để 

nâng cao CLGV, cần cải thiện đồng bộ nhiều yếu tố, đặc biệt là chính sách hỗ trợ phát 

triển chuyên môn và đào tạo về công nghệ. 
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Tóm lại, các biến trong mô hình đều có giá trị trung bình nằm trong khoảng từ 

3.375 đến 4.075, cho thấy đánh giá của người khảo sát chủ yếu tập trung ở mức độ trung 

lập hoặc chưa thực sự tích cực. Đây là cơ sở quan trọng để các cơ sở giáo dục xem xét, 

điều chỉnh và cải thiện môi trường làm việc cũng như chính sách phát triển đội ngũ giảng 

viên một cách toàn diện. 

4.3.2. Kết quả kiểm định thang đo và mô hình 

4.3.2.1. Kiểm định độ tin cậy (Cronbach’s Alpha) 

Bảng 4.7: Các biến có hệ số tin cậy sau khi loại bỏ 

Nhân tố 
Cronbach's 

Alpha 

Biến 

quan sát 

Hệ số tương 

quan biến 

tổng 

Cronbach’s 

Alpha nếu 

loại biến 

Biến 

quan sát 

bị loại 

Năng lực sư 

phạm (NLSP) 
0.850 

NLSP1 0.633 0.833  

NLSP2 0.696 0.807 

NLSP3 0.701 0.806 

NLSP4 0.733 0.791 

Năng lực chuyên 

môn 

(NLCM) 

0.870 

NLCM1 0.706 0.843 NLCM5 

NLCM2 0.735 0.829 

NLCM3 0.678 0.852 

NLCM4 0.785 0.812 

Năng lực công 

nghệ 

(NLCN) 

0.737 

NLCN1 0.513 0.707  

NLCN2 0.521 0.699 

NLCN3 0.656 0.535 

Chính sách phát 

triển chuyên 

môn 

(PTCM) 

0.880 

PTCM1 0.760 0.840  

PTCM2 0.684 0.868 

PTCM3 0.701 0.862 

PTCM4 0.822 0.814 

Chính sách quản 

trị hiệu suất & 

đãi ngộ (HSDN) 

0.804 

HSDN 1 0.627 0.751  

HSDN 2 0.593 0.767 

HSDN 3 0.624 0.753 

HSDN 4 0.631 0.749 

Văn hóa tổ chức 

(VHTC) 
0.890 

VHTC2 0.740 0.866 VHTC1 

VHTC3 0.738 0.866 

VHTC4 0.712 0.877 

VHTC5 0.849 0.824 

Cơ sở vật chất 

(CSVC) 
0.889 

CSVC1 0.735 0.865  

CSVC2 0.732 0.866 

CSVC3 0.731 0.866 

CSVC4 0.827 0.829 

CLGV 

(CLGV) 
0.881 

CLGV1 0.687 0.868  

CLGV2 0.748 0.845 

CLGV3 0.709 0.863 

CLGV4 0.835 0.811 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 
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Tổng quan, tất cả các biến độc lập trong nghiên cứu đều thể hiện độ tin cậy cao 

khi hầu hết các biến đều có chỉ số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0.8. Điều này cho thấy các 

biến quan sát trong các thang đo là hợp lệ và đáng tin cậy, đủ khả năng thể hiện mối 

quan hệ với các biến khác trong các bước phân tích tiếp theo. 

Sau khi thực hiện kiểm định độ tin cậy, một số mục đã được loại bỏ để nâng cao 

chất lượng dữ liệu, cụ thể là các mục NLCM5 và VHTC1 với chỉ số Cronbach’s Alpha 

nếu loại bỏ mục này lần lượt là 0.870 và 0.890. Các giá trị này đều cao hơn so với chỉ 

số Cronbach’s Alpha ban đầu của các biến NLCM và VHTC, lần lượt là 0.761 và 0.758 

(Phụ lục D). Do đó, chỉ số Cronbach’s Alpha mới được cập nhật cho biến NLCM là 

0.870 và cho biến VHTC là 0.890 trong vòng chạy thứ hai. 

Trong số các biến độc lập, biến có chỉ số Cronbach’s Alpha cao nhất là VHTC 

với giá trị 0.890, tiếp theo là các biến CSVC, PTCM, NLCM, NLSP, HSDN và cuối 

cùng là NLCN. 

4.3.2.2. Phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

Kết quả EFA các biến độc lập 

Sau khi hoàn tất bước đánh giá độ tin cậy của thang đo thông qua hệ số 

Cronbach’s Alpha, 27 biến quan sát thuộc thang đo của 7 biến độc lập đã được lựa chọn 

để đưa vào phân tích nhân tố khám phá (EFA). Phương pháp sử dụng là Principal 

Components kết hợp với phép xoay Varimax nhằm tối ưu hóa kết quả phân tích. Kết quả 

chi tiết của quá trình phân tích này được trình bày trong các Bảng 4.6, 4.7 và 4.8 dưới 

đây. 

Bảng 4.8: Kiểm định KMO và Bartlett 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy 

0.784 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-

Square 

4,530.67

7 

df 351 

Sig. .000 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 
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Bảng 4.9: Tổng phương sai trích 

Componen

t 

 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared Loadings 

Tota

l 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

Tota

l 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

Tota

l 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 5.84 21.631 21.631 5.84 21.631 21.631 3.06

9 

11.366 11.366 

2 3.32

4 

12.313 33.944 3.32

4 

12.313 33.944 3.02 11.184 22.55 

3 2.65 9.814 43.758 2.65 9.814 43.758 2.97

2 

11.006 33.556 

4 2.19

3 

8.121 51.879 2.19

3 

8.121 51.879 2.96

8 

10.991 44.547 

5 1.93

7 

7.173 59.052 1.93

7 

7.173 59.052 2.79

2 

10.34 54.887 

6 1.82

5 

6.759 65.812 1.82

5 

6.759 65.812 2.57

6 

9.541 64.428 

7 1.63

2 

6.045 71.857 1.63

2 

6.045 71.857 2.00

6 

7.428 71.857 

8 0.73

6 

2.727 74.584             

9 0.63

7 

2.359 76.942             

10 0.62

8 

2.325 79.267             

11 0.54

9 

2.034 81.301             

12 0.52

9 

1.959 83.26             
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13 0.48

8 

1.806 85.067             

14 0.44

9 

1.662 86.729             

15 0.43

4 

1.606 88.334             

16 0.40

4 

1.498 89.832             

17 0.36

2 

1.34 91.173             

18 0.34

5 

1.278 92.451             

19 0.31

3 

1.158 93.609             

20 0.29

6 

1.096 94.704             

21 0.28

5 

1.056 95.76             

22 0.27

5 

1.019 96.779             

23 0.22 0.817 97.596             

24 0.19

5 

0.724 98.319             

25 0.18

8 

0.696 99.015             

26 0.16

1 

0.595 99.61             

27 0.10

5 

0.39 100             
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(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 
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Bảng 4.10: Ma trận xoay các nhân tố 

Component 

  1 2 3 4 5 6 7 

VHTC5 0.889             

VHTC3 0.828             

VHTC2 0.826             

VHTC4 0.820             

CSVC4   0.886           

CSVC3   0.864           

CSVC1   0.838           

CSVC2   0.814           

PTCM4     0.877         

PTCM1     0.846         

PTCM3     0.824         

PTCM2     0.799         

NLCM4       0.887       

NLCM2       0.849       

NLCM1       0.808       

NLCM3       0.805       

NLSP4         0.845     

NLSP2         0.793     

NLSP3         0.792     

NLSP1         0.783     

HSDN 1           0.801   

HSDN 3           0.771   

HSDN 2           0.764   

HSDN 4           0.760   

NLCN3             0.841 

NLCN2             0.777 

NLCN1             0.735 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

 

Trong Bảng 4.8 chỉ số KMO đạt 0.784 và mức ý nghĩa của kiểm định Bartlett với 

giá trị p = 0,000 đều đáp ứng tiêu chuẩn đề xuất về mối tương quan giữa các biến. Bên 

cạnh đó, tổng phương sai trích ra chiếm 71.857% (theo Bảng 4.9), cho thấy mô hình này 

có thể giải thích được hơn 71% biến thiên tổng thể của dữ liệu. Giá trị Eigenvalue được 

trích ra là 1.632, lớn hơn ngưỡng 1 quy định. Cuối cùng, kết quả từ Bảng Pattern Matrix 

(Bảng 4.10) cho thấy tất cả hệ số tải nhân tố của các biến quan sát đều lớn hơn 0.5 và 

được phân bố rõ ràng, chính xác vào từng nhóm nhân tố tương ứng. Phân tích nhân tố 
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khám phá (EFA) đã tự động hình thành 7 nhóm đại diện cho 7 nhân tố trích ra, không 

có biến nào xuất hiện đồng thời ở hai cột hay bị phân tán riêng biệt. 

Kết quả EFA biến phụ thuộc 

Tương tự, thang đo của biến phụ thuộc “CLGV” với 4 biến quan sát cũng đã được 

đưa vào phân tích nhân tố khám phá (EFA). Kết quả cụ thể của quá trình phân tích này 

được thể hiện chi tiết trong các Bảng 4.11, 4.12 và 4.13 sau đây: 

Bảng 4.11: Kiểm định KMO và Bartlett 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure 

of Sampling Adequacy 

0.814 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 687.482 

df 6 

Sig. .000 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Bảng 4.12: Tổng phương sai trích 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 

Cumulative 

% 
Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 2.961 74.017 74.017 2.961 74.017 74.017 

2 0.464 11.597 85.614       

3 0.361 9.015 94.629       

4 0.215 5.371 100       

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Bảng 4.13: Ma trận xoay các nhân tố 

  

Component 

  

1 

CLGV4 0.917 

CLGV2 0.863 

CLGV3 0.835 

CLGV1 0.822 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Kết quả phân tích EFA cho biến phụ thuộc “CLGV” cho thấy chỉ số KMO đạt 

giá trị 0.814 và mức ý nghĩa của kiểm định Bartlett với giá trị p = 0.000 (bảng 4.9), đều 

đáp ứng tiêu chuẩn đề xuất về mối tương quan giữa các biến quan sát. Điều này cho thấy 

dữ liệu phù hợp để tiến hành phân tích nhân tố khám phá. Tổng phương sai trích của 3 

nhân tố này đạt 73.845%, cho thấy mô hình có khả năng giải thích hơn 73% biến thiên 

tổng thể của dữ liệu (bảng 4.10). 

Kết quả từ ma trận tải nhân tố sau xoay (bảng 4.11) cho thấy tất cả các biến quan 

sát đều có hệ số tải nhân tố lớn hơn 0.5 và được phân bố rõ ràng, chính xác vào từng 
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nhóm nhân tố tương ứng. Không có biến nào bị tải chéo hoặc phân tán không rõ ràng, 

cho thấy cấu trúc nhân tố rõ ràng và phù hợp. Như vậy, thang đo biến phụ thuộc “CLGV” 

đã đạt yêu cầu về mức hội tụ và giá trị phân biệt, đảm bảo tính tin cậy và hợp lệ của các 

nhân tố trích ra trong mô hình. 

4.3.2.3. Phân tích tương quan  

Sau khi thực hiện kiểm định độ tin cậy bằng Cronbach’s Alpha và phân tích nhân 

tố khám phá (EFA), mô hình nghiên cứu đã được hiệu chỉnh để tiến hành kiểm định hệ 

số tương quan giữa các biến. Mô hình sau điều chỉnh bao gồm 7 biến độc lập nhằm đo 

lường tác động đến biến phụ thuộc là “CLGV”. 

Bảng 4.14: Kết quả kiểm định hệ số tương quan 

 NLSP NLCM NLCN PTCM HSDN VHTC CSVC CLGV 

NLSP 

Pearson 

Correlation 

1               

Sig. (2-

tailed) 

                

NLCM 

Pearson 

Correlation 

.203** 1             

Sig. (2-

tailed) 

0               

NLCN 

Pearson 

Correlation 

.219** .132* 1           

Sig. (2-

tailed) 

0 0.02             

PTCM 

Pearson 

Correlation 

.263** 0.035 .237** 1         

Sig. (2-

tailed) 

0 0.543 0           

HSDN 

Pearson 

Correlation 

.272** .249** .171** .191** 1       

Sig. (2-

tailed) 

0 0 0.003 0.001         

VHTC 

Pearson 

Correlation 

.210** 0.053 .257** .285** .144* 1     

Sig. (2-

tailed) 

0 0.353 0 0 0.011       

CSVC 

Pearson 

Correlation 

.209** 0.033 .171** .130* 0.072 .286** 1   

Sig. (2-

tailed) 

0 0.567 0.002 0.022 0.204 0     

CLGV 

Pearson 

Correlation 

.594** .366** .415** .415** .466** .381** .284** 1 

Sig. (2-

tailed) 

0 0 0 0 0 0 0   

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 
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Kết quả kiểm định hệ số tương quan được trình bày trong Bảng 4.12 cho thấy, 

biến phụ thuộc “CLGV” có mối tương quan dương với tất cả các biến độc lập, cụ thể: 

NLSP (r = 0.594), NLCM (r = 0.366), NLCN (r = 0.415), PTCM (r = 0.415), HSDN (r 

= 0.466), VHTC (r = 0.381) và CSVC (r = 0.284). Tất cả các hệ số tương quan đều có 

giá trị sig nhỏ hơn 0.05, điều này cho thấy các mối quan hệ đều đạt ý nghĩa thống kê ở 

mức tin cậy 95%. Do đó, có thể khẳng định rằng các biến độc lập đều có mối liên hệ 

tuyến tính với biến phụ thuộc và có thể được đưa vào các bước phân tích tiếp theo. 

4.3.2.4. Phân tích hồi quy đa biến 

Dựa trên kết quả phân tích tương quan được trình bày ở phần trên, tất cả các biến 

độc lập đều đạt tiêu chí phân biệt, cho thấy mức độ tương quan phù hợp và có ý nghĩa 

thống kê. Trên cơ sở đó, tác giả tiến hành xây dựng mô hình hồi quy tuyến tính bội nhằm 

xác định mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến CLGV. Mô hình được đề xuất có dạng 

như sau: 

CLGV = 𝛽0 + 𝛽1NLSP+ 𝛽2NLCM + 𝛽3NLCN + 𝛽4PTCM + 𝛽5 HSDN + 𝛽6 

VHTC + 𝛽7CSVC 

Trong đó: 

CLGV: CLGV 

NLSP: Năng lực sư phạm 

NLCM: Năng lực chuyên môn 

NLCN: Năng lực công nghệ 

PTCM: Chính sách phát triển chuyên môn 

HSDN: Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ 

VHTC: Văn hóa tổ chức 

CSVC: Cơ sở vật chất 

NCS sử dụng phương pháp chọn biến Enter (đưa toàn bộ các biến vào phân 

tích trong một lần) để thực hiện hồi quy tuyến tính bội. Kết quả phân tích được trình 

bày như sau: 

 

Bảng 4.15:  Kết quả hệ số R² hiệu chỉnh và hệ số Durbin-Watson 

R R² Adjusted R² Durbin-Watson 

0.786a 0.618 0.609 1.777 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Phân tích hồi quy (Bảng 4.13) cho thấy hệ số R² hiệu chỉnh (Adjusted R²) đạt 

0.609, nghĩa là mô hình giải thích được 60,9% sự biến thiên của biến phụ thuộc “CLGV”. 

Điều này chứng tỏ mô hình có mức độ phù hợp tương đối cao với tập dữ liệu khảo sát. 

Hệ số Durbin-Watson đạt 1.777, nằm trong khoảng an toàn (từ 1 đến 3), cho thấy mô 

hình không tồn tại hiện tượng tương quan chuỗi bậc nhất giữa các phần dư. 
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Bảng 4.16: Kết quả phân tích phương sai ANOVA 

Model  Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regression 62.052 7 8.865 69.683 .000b 

Residual 38.418 302 0.127     

Total 100.471 309       

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Kết quả phân tích phương sai ANOVA (Bảng 4.16) cho thấy trị số thống kê F = 

69.683 với mức ý nghĩa Sig. = 0.000. Điều này cho phép bác bỏ giả thuyết H₀ (các hệ 

số hồi quy đồng thời bằng 0), qua đó khẳng định rằng mô hình hồi quy tuyến tính bội 

là phù hợp để giải thích mối quan hệ giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc trong 

nghiên cứu. 

Bảng 4.17: Hệ số hồi quy của mô hình hồi quy 

Model 

Hệ số chưa 

chuẩn hóa 

Hệ số 

chuẩn 

hóa 
t Sig. 

Thống kê đa 

cộng tuyến 

B 
Sai số 

chuẩn 
Beta 

Độ 

chấp 

nhận 

VIF 

1 

Hằng số -0.642 0.207   -3.102 0.002     

NLSP 0.266 0.029 0.358 9.102 0 0.819 1.221 

NLCM 0.135 0.026 0.196 5.259 0 0.91 1.099 

NLCN 0.176 0.038 0.178 4.662 0 0.869 1.151 

PTCM 0.126 0.028 0.176 4.555 0 0.846 1.181 

HSDN 0.244 0.041 0.229 5.979 0 0.863 1.159 

VHTC 0.124 0.035 0.140 3.559 0 0.823 1.215 

CSVC 0.075 0.03 0.093 2.467 0.014 0.889 1.125 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Kết quả chi tiết về hệ số hồi quy được trình bày trong Bảng 4.17 cho thấy tất 

cả các biến độc lập (NLSP, NLCM, NLCN, PTCM, HSDN, VHTC, CSVC) đều có ý 

nghĩa thống kê với Sig < 0.05. Đồng thời, các giá trị VIF của các biến đều nhỏ hơn 

2, chứng tỏ mô hình không gặp phải hiện tượng đa cộng tuyến, đảm bảo tính ổn định 

và tin cậy của kết quả phân tích. 

Từ các kết quả nêu trên, tác giả rút ra một số kết luận quan trọng: 

Thứ nhất, tất cả các hệ số hồi quy đều mang giá trị dương và có ý nghĩa thống 

kê (Sig < 0.05), cho thấy các giả thuyết nghiên cứu ban đầu đều được chấp nhận. 
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Bảng 4.18: Tổng hợp kết quả kiểm định giả thiết nghiên cứu 

Giả 

thuyết 
Nội dung Kết luận 

H1 Năng lực sư phạm có ảnh hưởng tích cực đến CLGV Chấp nhận 

H2 Năng lực chuyên môn có ảnh hưởng tích cực đến CLGV Chấp nhận 

H3 Năng lực công nghệ có ảnh hưởng tích cực đến CLGV Chấp nhận 

H4 Chính sách phát triển chuyên môn có ảnh hưởng tích cực 

đến CLGV 

Chấp nhận 

H5 Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ có ảnh hưởng 

tích cực đến CLGV 

Chấp nhận 

H6 Văn hóa tổ chức có ảnh hưởng tích cực đến CLGV Chấp nhận 

H7 Cơ sở vật chất có ảnh hưởng tích cực đến CLGV Chấp nhận 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Thứ hai, mô hình hồi quy tuyến tính bội đáp ứng đầy đủ các tiêu chí đánh giá về 

độ phù hợp, từ đó có thể sử dụng để suy luận và rút ra các kết quả nghiên cứu mang tính 

khái quát. Do đó, ta có mô hình hồi quy mẫu được xác định như sau: 

CLGV = -0.642 + 0.266NLSP + 0.135NLCM + 0.176NLCN + 0.126PTCM + 

0.244HSDN + 0.124VHTC + 0.075CSVC 

Mô hình hồi quy chính thức xác định mức độ ảnh hưởng của các yếu tố đến 

CLGV như sau: 
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Hình 4.2. Mô hình nghiên cứu sau hồi quy 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp)  
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4.4. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

4.4.1. Phân tích mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến chất lượng giảng viên 

Kết quả phân tích mô hình hồi quy cho thấy CLGV trong nghiên cứu bị tác động 

bởi 7 yếu tố khác nhau: 

Thứ nhất, Năng lực sư phạm 

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy năng lực sư phạm (NLSP) là nhân tố ảnh 

hưởng mạnh nhất đến CLGV, với hệ số hồi quy chuẩn hóa β = 0.358. Điều này có nghĩa 

là: khi NLSP tăng 1 đơn vị, CLGV tăng tương ứng 35.8%, trong điều kiện các yếu tố 

khác không thay đổi. 

Điều này phản ánh đúng vai trò trung tâm của NLSP trong GDĐH hiện nay. Trong 

môi trường đào tạo lấy người học làm trung tâm và theo hướng tiếp cận năng lực, người 

GV không chỉ cần kiến thức chuyên môn, mà còn cần khả năng tổ chức, truyền đạt, ứng 

dụng phương pháp phù hợp để thúc đẩy quá trình học tập hiệu quả và bền vững. 

Dữ liệu khảo sát cho thấy NLSP được đánh giá qua 4 biến quan sát như sau: 

Bảng 4.19: Thống kê mô tả biến NLSP 

Biến quan sát Nội dung Mean 
Factor 

Loading 

NLSP1 Vận dụng phương pháp giảng dạy hiện đại 4.14 0.783 

NLSP2 Linh hoạt điều chỉnh phương pháp giảng dạy 4.12 0.793 

NLSP3 Sẵn sàng học hỏi từ sinh viên 3.99 0.792 

NLSP4 Áp dụng chiến lược học tập hợp tác 4.04 0.845 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Từ bảng 4.19 ta thấy rằng toàn bộ các biến quan sát đều đạt điểm trung bình trên 

3.9, trong đó cao nhất là NLSP1 (4.14) và NLSP2 (4.12) – phản ánh sự đánh giá tích 

cực từ người học đối với khả năng đổi mới và thích ứng phương pháp giảng dạy của GV. 

Tuy nhiên, NLSP3 (“sẵn sàng học hỏi từ sinh viên”) có Mean thấp nhất (3.99), cho thấy 

vẫn còn không ít GV chưa cởi mở hoàn toàn trong tiếp thu phản hồi hay học hỏi hai 

chiều từ người học – một NLSP hiện đại cần được tăng cường. Mặt khác, NLSP4 có 

hệ số loading cao nhất (0.845), khẳng định tầm quan trọng của việc tổ chức học tập 

hợp tác như một năng lực cốt lõi trong khung năng lực giảng viên chất lượng cao. 

Mặc dù NLSP của giảng viên được đánh giá tương đối cao, để phát huy tối đa vai 

trò của yếu tố này trong việc nâng cao CLGV, các trường đại học cần có những chiến 

lược cải thiện cụ thể và đồng bộ. Trước hết, cần tăng cường tổ chức các khóa đào tạo, 

bồi dưỡng về phương pháp giảng dạy tích cực và hiện đại, trong đó nhấn mạnh việc vận 

dụng linh hoạt các mô hình như học tập hợp tác, học tập qua dự án, lớp học đảo ngược 

(flipped classroom), hoặc mô hình kết hợp (blended learning). Đây là những kỹ thuật sư 

phạm đáp ứng tốt yêu cầu phát triển năng lực người học và phù hợp với các tiêu chí của 
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AUN-QA, đồng thời có liên hệ trực tiếp với năng lực được đo lường qua biến NLSP4 – 

cũng là yếu tố có hệ số đóng góp cao nhất trong nhóm này. 

Bên cạnh đó, các CSGD cần thúc đẩy môi trường giảng dạy mang tính học hỏi 

hai chiều giữa GV và sinh viên, nơi sinh viên có thể chia sẻ phản hồi về quá trình học 

tập một cách cởi mở và xây dựng. GV cần được khuyến khích học hỏi từ chính trải 

nghiệm và góc nhìn của sinh viên, để hoàn thiện phương pháp giảng dạy của mình – 

điều này đặc biệt quan trọng trong bối cảnh biến NLSP3 có điểm trung bình thấp nhất 

trong nhóm, cho thấy còn khoảng trống trong thực hành tiếp cận lấy người học làm trung 

tâm. 

Ngoài ra, các TĐH nên tích hợp tiêu chí “đổi mới phương pháp giảng dạy” vào 

hệ thống đánh giá năng lực GV định kỳ, kết hợp nhiều hình thức như quan sát lớp học, 

phản hồi của đồng nghiệp và minh chứng sư phạm. Việc đánh giá dựa trên kết quả giảng 

dạy một cách toàn diện sẽ giúp phát hiện kịp thời những điểm mạnh – điểm yếu trong 

NLSP của từng GV, từ đó xây dựng kế hoạch bồi dưỡng phù hợp. Cuối cùng, để duy trì 

và lan tỏa NLSP như một giá trị học thuật, nhà trường cần tạo điều kiện thành lập các 

cộng đồng chuyên môn nội bộ – nơi GV có thể chia sẻ kinh nghiệm, học hỏi lẫn nhau 

và cùng nhau phát triển kỹ năng giảng dạy một cách bền vững. 

Tóm lại, NLSP là nền tảng cốt lõi của CLGV và là yếu tố ảnh hưởng mạnh nhất 

trong mô hình nghiên cứu này. Các kết quả định lượng từ SPSS và nhận định thực tiễn 

đều cho thấy đây là năng lực cần tiếp tục được duy trì, nâng cao và phát triển theo hướng 

hiện đại, cởi mở và tương tác nhiều hơn với người học. Kết quả này cũng phù hợp với 

nghiên cứu của Lam et al. (2020), khi tác giả khẳng định rằng NLSP đóng vai trò trung 

tâm trong hệ thống đảm bảo chất lượng theo chuẩn AUN-QA. Nếu được đầu tư đúng 

cách, NLSP sẽ đóng vai trò là “chìa khóa” tối ưu hóa hành trình trải nghiệm người học, 

đáp ứng các tiêu chí khắt khe từ AUN-QA và các chuẩn kiểm định quốc tế khác. 

Thứ hai, Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ 

Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ (HSDN) là nhân tố có ảnh hưởng đáng 

kể đến CLGV, với hệ số hồi quy chuẩn hóa β = 0.229, đứng thứ hai trong số các yếu tố 

được phân tích. Kết quả này cho thấy khi các cơ chế phân công–đánh giá–đãi ngộ–khen 

thưởng–trách nhiệm giải trình được thiết kế và thực thi hiệu quả, CLĐNGV cũng sẽ 

được cải thiện tương ứng – cụ thể là tăng 22.9% nếu chính sách HSDN được cải thiện 

một đơn vị, trong điều kiện các yếu tố khác không đổi. 

HSDN được đo lường qua 4 biến quan sát phản ánh mức độ rõ ràng, minh bạch 

và tính khích lệ của các chính sách vận hành nhân sự tại CSGD: 

Bảng 4.20: Thống kê mô tả biến HSDN 

Biến quan 

sát 
Nội dung 

Mea

n 

Factor 

Loading 
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HSDN 1 
Hiểu rõ quyền, trách nhiệm; quyền tự do học 

thuật 

3.73 0.801 

HSDN 2 Đánh giá hiệu suất minh bạch 3.69 0.764 

HSDN 3 
Tiền lương phù hợp với khối lượng công 

việc 

3.72 0.771 

HSDN 4 
Khen thưởng dựa trên thành tích và đóng 

góp 

3.75 0.760 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Kết quả cho thấy mức độ đánh giá đối với nhóm yếu tố này ở mức khá cao (Mean 

dao động từ 3.69 đến 3.75). Trong đó, HSDN 4 (khen thưởng theo thành tích và đóng 

góp) đạt điểm trung bình cao nhất, phản ánh sự ghi nhận từ phía GV về các chính sách 

khuyến khích thành tích cá nhân. Tuy nhiên, HSDN 2 (đánh giá hiệu suất minh bạch) có 

Mean thấp nhất (3.69), cho thấy vẫn còn tồn tại cảm nhận về sự thiếu rõ ràng, khách 

quan trong công tác đánh giá năng lực làm việc – điều này can thiệp sâu sắc đến động 

lực phấn đấu của GV. 

Để nâng cao hiệu quả của HSDN trong việc cải thiện chất lượng đội ngũ giảng 

viên (CLĐNGV), các CSGD cần xây dựng một hệ thống chính sách đồng bộ, công bằng 

và có tính khích lệ thực chất. Trước hết, nhà trường cần chuẩn hóa mô tả vị trí việc làm; 

công bố quyền tự do học thuật và chuẩn mực đạo đức; thiết lập kênh phản hồi/kháng 

nghị minh bạch (HSDN1). 

Tiếp theo, các đơn vị cần chú trọng xây dựng quy trình đánh giá hiệu suất làm 

việc minh bạch, công bằng và phản ánh đúng năng lực (HSDN2). Việc đánh giá không 

nên dừng ở số giờ giảng, mà cần tích hợp cả yếu tố chất lượng giảng dạy, NCKH, mức 

độ đóng góp cho cộng đồng học thuật… Những tiêu chí này cần được truyền thông rõ 

ràng, có hướng dẫn cụ thể và triển khai một cách nhất quán để tạo niềm tin và sự công 

bằng trong đội ngũ. 

Về mặt đãi ngộ, chính sách tiền lương và phân bổ thu nhập nên gắn với khối 

lượng và tính chất công việc chuyên môn thực tế (HSDN3). Trong bối cảnh thu nhập 

của GV còn nhiều hạn chế, việc đảm bảo mức lương công bằng, có phân hóa hợp lý theo 

năng lực và hiệu quả làm việc sẽ giúp tăng sự hài lòng và giảm nguy cơ “chảy máu chất 

xám”. Song song, các hình thức khen thưởng – ghi nhận thành tích (HSDN4) cần được 

mở rộng và đa dạng hóa, không chỉ giới hạn ở tài chính mà còn ở cơ hội học tập, nghiên 

cứu, thăng tiến học thuật, hoặc tôn vinh trong cộng đồng chuyên môn. Khi giảng viên 

cảm thấy nỗ lực của họ được ghi nhận xứng đáng, họ sẽ có động lực gắn bó và cống 

hiến nhiều hơn cho sự nghiệp đào tạo. 

Tóm lại, HSDN là một mắt xích quan trọng trong hệ thống đảm bảo chất lượng 

giảng dạy đại học. Kết quả hồi quy cho thấy đây là nhân tố có ảnh hưởng lớn thứ hai 
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đến CLGV, điều đó khẳng định rằng quản trị quản trị hiệu suất & đãi ngộ không nên bị 

xem nhẹ, mà cần được đầu tư nghiêm túc và bài bản. Phát hiện này tương đồng với 

nghiên cứu của Ngô Sỹ Trung et al. (2021), trong đó các chính sách về đánh giá, phân 

công, đãi ngộ và khen thưởng được xác định là yếu tố cốt lõi trong nâng cao lực lượng 

giảng dạy đại học. Các chính sách rõ ràng, minh bạch và có tính khuyến khích sẽ không 

chỉ thu hút, giữ chân người giỏi, mà còn tạo nền tảng bền vững để phát triển CLGV theo 

hướng chuẩn hóa và quốc tế hóa. 

Thứ ba, Năng lực chuyên môn 

Năng lực chuyên môn (NLCM) là một trong những yếu tố có ảnh hưởng tích cực 

đến CLGV, với hệ số hồi quy chuẩn hóa β = 0.196. Mức độ ảnh hưởng này tuy không 

cao bằng NLSP hay chính sách nhân sự, nhưng vẫn cho thấy vai trò cốt lõi của kiến thức 

chuyên môn trong đảm bảo chất lượng dạy học bậc đại học. Khi NLCM tăng thêm một 

đơn vị, CLGV tăng tương ứng gần 20%, trong điều kiện các yếu tố khác giữ nguyên. 

Trong nghiên cứu này, NLCM được đo lường thông qua 4 biến quan sát (sau khi 

loại bỏ NLCM5 trong quá trình kiểm định độ tin cậy thang đo): 

Bảng 4.21: Thống kê mô tả biến NLCM 

Biến quan 

sát 
Nội dung 

Mea

n 

Factor 

Loading 

NLCM1 Kiến thức và kỹ năng chuyên môn cập nhật 3.53 0.808 

NLCM2 
Kết hợp kinh nghiệm học tập trước và kiến 

thức hiện tại 

3.53 0.849 

NLCM3 Thành thạo tài liệu học tập 3.61 0.805 

NLCM4 
Trình bày môn học logic, từ lý thuyết đến thực 

tiễn 

3.59 0.887 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Điểm trung bình các biến quan sát dao động từ 3.53 đến 3.61, cho thấy người 

khảo sát nhận định NLCM của GV ở mức khá. Trong đó, NLCM3 (thành thạo tài liệu 

học tập) đạt Mean cao nhất (3.61), phản ánh khả năng sử dụng tài nguyên học tập là 

điểm mạnh. Tuy nhiên, NLCM1 và NLCM2 (cập nhật kiến thức, kết nối với kinh nghiệm) 

đều có Mean thấp nhất (3.53), cho thấy một số GV có thể chưa thực sự đổi mới nội dung 

hoặc còn gặp khó khăn chuyển hóa tri thức học thuật thành năng lực thực hành cho 

người học. Đáng chú ý, NLCM4 (logic trình bày, từ lý thuyết đến thực tiễn) có loading 

cao nhất (0.887) – cho thấy đây là yếu tố quan trọng nhất trong cấu trúc thang đo NLCM. 

Để nâng cao NLCM cho ĐNGV một cách bền vững, các TĐH cần tập trung vào 

ba định hướng then chốt: cập nhật kiến thức, phát triển kỹ năng trình bày học thuật và 

kết nối nội dung giảng dạy với bối cảnh thực tiễn. 
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Trước hết, cần khuyến khích GV thường xuyên cập nhật kiến thức mới và cải tiến 

nội dung giảng dạy để phù hợp với những yêu cầu thay đổi nhanh chóng của thị trường 

lao động, KHCN và bối cảnh xã hội. Điều này có thể thực hiện thông qua việc tham dự 

hội thảo chuyên ngành, tham gia dự án nghiên cứu, hợp tác học thuật trong và ngoài 

nước, hoặc học tập qua các nền tảng học thuật trực tuyến. Đồng thời, GV cần được hỗ 

trợ trong việc kết nối kiến thức với kinh nghiệm học tập của sinh viên (NLCM2), bằng 

cách sử dụng ví dụ thực tế, tình huống lâm sàng, hoặc các câu hỏi định hướng xuất phát 

từ trải nghiệm của người học. 

Bên cạnh đó, kỹ năng trình bày nội dung giảng dạy một cách logic, có cơ sở 

lý thuyết và gắn với ứng dụng thực tiễn (NLCM4) cần được xem là trọng tâm đào 

tạo sư phạm trong các chương trình phát triển nghề nghiệp GV. TĐH có thể tổ chức 

các buổi chia sẻ chuyên môn nội bộ, nơi GV cùng nhau phân tích cách xây dựng bài 

giảng hiệu quả, phản hồi bài giảng của đồng nghiệp, hoặc thiết kế bài học tích hợp. 

Việc tạo môi trường cộng tác chuyên môn như vậy không chỉ nâng cao năng lực cá 

nhân, mà còn xây dựng văn hóa học thuật tích cực trong nhà trường. 

Cuối cùng, để nâng cao năng lực thành thạo tài liệu học tập (NLCM3), cần đầu 

tư vào hệ thống học liệu – bao gồm tài nguyên điện tử, sách chuyên ngành, tài liệu mở 

– và cung cấp công cụ hỗ trợ truy cập, tìm kiếm, số hóa tài liệu. Đồng thời, GV cần được 

tập huấn về kỹ năng đánh giá, chọn lọc và tích hợp tài liệu học thuật vào bài giảng theo 

hướng hiệu quả và phù hợp với năng lực sinh viên. 

Tóm lại, NLCM là yếu tố thiết yếu giúp GV đảm bảo chất lượng nội dung giảng 

dạy, đồng thời xây dựng được uy tín và sự tin cậy từ người học. Mặc dù kết quả khảo 

sát cho thấy mức độ đánh giá của yếu tố này là khá tích cực, song các trường vẫn cần 

tiếp tục đầu tư, tạo điều kiện phát triển chuyên môn học thuật một cách sâu sắc và có hệ 

thống, nhất là trong bối cảnh chương trình đào tạo ngày càng chú trọng thực hành, liên 

ngành và năng lực ứng dụng thực tiễn. Kết quả này phù hợp với nghiên cứu của Hoàng 

Thị Tuyết Mai (2024), trong đó NLCM được xác định là tiêu chí trọng yếu trong đánh 

giá GV đa năng, đặc biệt khi GV phải đáp ứng yêu cầu đổi mới và tích hợp tri thức liên 

ngành trong giảng dạy. 

Thứ tư, Năng lực công nghệ 

Năng lực công nghệ (NLCN) là nhân tố có ảnh hưởng tích cực ở mức trung bình 

đến CLGV, với hệ số hồi quy chuẩn hóa β = 0.178. Điều này có nghĩa rằng, nếu năng 

lực công nghệ của GV được nâng cao thêm một đơn vị, thì CLGV có thể tăng tương ứng 

17.8%, trong khi các yếu tố khác giữ nguyên. Trong bối cảnh GDĐH đang chuyển mình 

mạnh mẽ theo hướng số hóa, chuyển đổi số và học tập kết hợp (blended learning), 

năng lực công nghệ đã vượt khỏi ranh giới của một kỹ năng bổ trợ, chính thức trở 
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thành trụ cột cốt lõi trong cấu trúc năng lực của GV hiện đại. Nhân tố này được đo 

lường thông qua ba biến quan sát như sau: 

Bảng 4.23: Thống kê mô tả biến NLCN 

Biến quan 

sát 
Nội dung 

Mea

n 

Factor 

Loading 

NLCN1 
Ứng dụng ý tưởng từ NCKH vào giảng 

dạy 

3.55 0.735 

NLCN2 Tích hợp ICT vào giảng dạy 3.50 0.777 

NLCN3 Sử dụng công nghệ để nâng cao hiệu quả  3.55 0.841 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Các biến quan sát đều có điểm trung bình nằm trong khoảng 3.50 – 3.55, phản 

ánh một mức độ đánh giá trung bình khá từ người được khảo sát. Trong đó, NLCN2 (tích 

hợp ICT vào giảng dạy) có điểm trung bình thấp nhất (3.50), cho thấy đây có thể là kỹ năng 

mà nhiều GV vẫn còn lúng túng hoặc chưa khai thác hiệu quả. Ngược lại, NLCN3 (sử dụng 

công nghệ để hỗ trợ giảng dạy) có hệ số loading cao nhất (0.841), khẳng định đây là thành 

phần đóng vai trò cốt lõi trong cấu trúc thang đo năng lực công nghệ. 

Để nâng cao năng lực công nghệ của GV trong môi trường giáo dục số hóa, các 

cơ sở GDĐH cần xây dựng chiến lược phát triển đồng bộ về hạ tầng kỹ thuật, năng lực 

sử dụng công nghệ và văn hóa số trong giảng dạy. Trước hết, GV cần được tập huấn 

định kỳ về các công cụ công nghệ giáo dục mới như phần mềm hỗ trợ học tập (LMS), 

hệ thống khảo sát – phản hồi, phần mềm mô phỏng, các nền tảng tương tác trực tuyến…, 

nhằm giúp họ nâng cao hiệu quả tổ chức lớp học và tăng cường trải nghiệm học tập cho 

sinh viên (gắn với NLCN3). 

Tiếp theo, nhà trường cần khuyến khích và hỗ trợ việc tích hợp công nghệ thông 

tin và truyền thông (ICT) vào nội dung giảng dạy (NLCN2). Hoạt động này không dừng 

lại ở mức độ thao tác với các công cụ trình chiếu truyền thống, mà còn bao gồm việc 

thiết kế các hoạt động học tập trực tuyến, quản lý lớp học qua nền tảng số, tổ chức kiểm 

tra đánh giá linh hoạt và cá nhân hóa hành trình học tập. Việc tích hợp ICT hiệu quả cần 

sự đầu tư không chỉ về kỹ thuật, mà còn về NLSP số – một năng lực mới đang được chú 

trọng trong các khung năng lực GV hiện đại. 

Ngoài ra, để phát huy tối đa năng lực công nghệ, các TĐH nên khuyến khích GV 

ứng dụng các ý tưởng từ NCKH công nghệ vào đổi mới giảng dạy (NLCN1). Việc kết 

nối giữa nghiên cứu và giảng dạy không chỉ giúp cập nhật tri thức mới, mà còn tạo ra 

những phương pháp tiếp cận sáng tạo, mang tính thực nghiệm – từ đó nâng cao chất 

lượng học tập của sinh viên. Có thể tổ chức các cuộc thi thiết kế bài giảng số, nhóm 

nghiên cứu – giảng dạy tích hợp, hoặc tài trợ dự án thử nghiệm đổi mới phương pháp 

giảng dạy sử dụng công nghệ để thúc đẩy xu hướng này. 
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Tóm lại, trong bối cảnh GDĐH đang tiến tới chuyển đổi số toàn diện, năng 

lực công nghệ không chỉ là yêu cầu kỹ thuật mà còn là NLSP thiết yếu. Dù mức độ 

ảnh hưởng của nhân tố này chưa cao như các yếu tố khác, nhưng xu hướng phát triển 

lâu dài cho thấy đầu tư vào năng lực công nghệ sẽ là chiến lược then chốt để nâng 

cao CLGV, đáp ứng kỳ vọng của người học và chuẩn kiểm định CLGD khu vực như 

AUN-QA. Kết quả này phù hợp với nghiên cứu của Fajrizal và cộng sự [88] trong đó 

năng lực công nghệ được xác định là một trong năm yếu tố chính ảnh hưởng đến hiệu 

suất giảng dạy của giảng viên đại học, đặc biệt trong môi trường dạy học tích hợp 

công nghệ. 

Thứ năm, chính sách phát triển chuyên môn 

Chính sách phát triển chuyên môn (PTCM) là một trong những nhân tố có ảnh 

hưởng rõ rệt đến CLGV trong mô hình nghiên cứu, với hệ số hồi quy chuẩn hóa β = 

0.176. Mức ảnh hưởng này cho thấy, khi các chính sách hỗ trợ phát triển chuyên môn 

được thực hiện hiệu quả, CLGV sẽ tăng tương ứng gần 17.6%, trong điều kiện các yếu 

tố khác không đổi. Trong bối cảnh GDĐH đang hội nhập và chịu áp lực đổi mới liên tục, 

việc đầu tư vào phát triển chuyên môn của GV là một chiến lược mang tính dài hạn, tạo 

ra tác động lan tỏa đến CLĐT và NCKH. Nhân tố PTCM được đo lường qua 4 biến quan 

sát sau: 

Bảng 4.24: Thống kê mô tả biến PTCM 

Biến quan 

sát 
Nội dung 

Mea

n 

Factor 

Loading 

PTCM1 
Hỗ trợ nâng cao trình độ (đặc biệt ở bậc tiến 

sĩ) 

3.47 0.846 

PTCM2 
Hỗ trợ trao đổi, hợp tác chuyên môn và 

nghiên cứu 

3.5 0.799 

PTCM3 Hỗ trợ NCKH (tài trợ, thời gian, dự án…) 3.45 0.824 

PTCM4 
Khen thưởng khi hoàn thành đào tạo hoặc 

nghiên cứu 

3.46 0.877 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Toàn bộ các biến đều có điểm trung bình dao động từ 3.45 đến 3.50, phản ánh 

rằng GV đánh giá tương đối tích cực nhưng chưa thực sự nổi bật về chính sách phát triển 

chuyên môn tại cơ sở của mình. Trong đó, PTCM2 (trao đổi và hợp tác nghiên cứu) có 

điểm trung bình cao nhất, trong khi PTCM3 (hỗ trợ NCKH) lại có Mean thấp nhất, cho 

thấy mức hỗ trợ về tài chính, thời gian hoặc cơ hội nghiên cứu hiện nay còn hạn chế. 

Đáng chú ý, PTCM4 có hệ số loading cao nhất (0.877), phản ánh rằng chính sách khen 

thưởng thành tích đào tạo – nghiên cứu là yếu tố có đóng góp mạnh nhất vào cảm nhận 

của GV về sự phát triển chuyên môn. 

Để phát huy vai trò của chính sách phát triển chuyên môn trong nâng cao CLGV, 

các TĐH cần triển khai đồng bộ các chính sách hỗ trợ học tập nâng cao trình độ, hợp tác 
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học thuật và NCKH. Trước hết, nhà trường nên xây dựng kế hoạch chiến lược hỗ trợ 

GV nâng cao trình độ chuyên môn, đặc biệt ở bậc tiến sĩ (PTCM1), thông qua việc cấp 

học bổng, hỗ trợ kinh phí và tạo điều kiện về mặt thời gian học tập. Đây không chỉ là yêu 

cầu chuẩn hóa đội ngũ theo quy định, mà còn là cách để phát triển NNL có chiều sâu, đủ 

năng lực giảng dạy và nghiên cứu chuyên sâu. 

Tiếp theo, chính sách hỗ trợ trao đổi kinh nghiệm và hợp tác nghiên cứu (PTCM2) 

cần được đẩy mạnh thông qua các chương trình kết nối học thuật với các TĐH trong và 

ngoài nước, tạo điều kiện cho GV tham gia hội thảo quốc tế, các nhóm nghiên cứu 

chuyên ngành, và các hoạt động đào tạo GV – nghiên cứu viên kết hợp. Các hình thức 

này không chỉ giúp GV mở rộng mạng lưới chuyên môn mà còn trực tiếp nâng cao 

NLNC và NLSP. 

Bên cạnh đó, một điểm yếu được chỉ ra trong khảo sát là mức độ hỗ trợ NCKH 

còn chưa tương xứng với kỳ vọng (PTCM3). Do đó, các CSGD cần bố trí nguồn kinh 

phí nghiên cứu đủ và hợp lý, tạo cơ chế phân bổ thời gian làm nghiên cứu linh hoạt (ví 

dụ giảm giờ giảng cho người chủ trì đề tài), đồng thời hỗ trợ hành chính, pháp lý để GV 

thuận lợi trong quá trình triển khai dự án nghiên cứu. Việc đầu tư vào nghiên cứu không 

chỉ tạo giá trị khoa học mà còn góp phần cải tiến bài giảng, làm mới nội dung và gắn kết 

giảng dạy với thực tiễn. 

Cuối cùng, để tạo động lực phát triển chuyên môn bền vững, các chính sách khen 

thưởng GV sau khi hoàn thành chương trình đào tạo hoặc đạt thành tích nghiên cứu 

(PTCM4) cần được thực hiện một cách rõ ràng, công khai và có ý nghĩa thực chất. Khen 

thưởng không chỉ là tài chính, mà còn có thể là cơ hội thăng tiến học thuật, được vinh danh 

trong hội đồng chuyên môn, ưu tiên tham gia chương trình học thuật trọng điểm… Những 

hình thức này giúp nâng cao động lực nội tại, khuyến khích sự phát triển liên tục của đội 

ngũ. 

Tóm lại, chính sách phát triển chuyên môn có vai trò thiết yếu trong việc xây 

dựng ĐNGV CLC, đáp ứng yêu cầu đào tạo đại học trong thời kỳ chuyển đổi mạnh mẽ. 

Dù đang được đánh giá ở mức tương đối tích cực, nhưng kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng 

các chính sách hiện hành vẫn còn một số khoảng trống cần khắc phục – đặc biệt là ở 

khía cạnh hỗ trợ nghiên cứu và khen thưởng thành tích. Kết quả này tương đồng với 

nghiên cứu của Arniati & Arsal [19], khi nhóm tác giả nhấn mạnh vai trò quan trọng của 

chính sách huấn luyện và phát triển năng lực trong nâng cao hiệu quả giảng dạy và sự 

gắn bó nghề nghiệp của GV. Đầu tư trọng điểm vào bồi dưỡng chuyên môn không đơn 

thuần là giải pháp duy trì NNL tinh hoa, mà còn là trụ cột để chuẩn hóa năng lực GV 

tiệm cận các khung kiểm định uy tín như AUN-QA. 

Thứ sáu, Văn hóa tổ chức 
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Văn hóa tổ chức (VHTC) là một trong các nhân tố có ảnh hưởng đến CLGV, với 

hệ số hồi quy chuẩn hóa β = 0.140. Mặc dù mức độ ảnh hưởng không mạnh như các yếu 

tố về năng lực hay chính sách phát triển, nhưng kết quả này vẫn cho thấy rằng môi 

trường văn hóa tại CSGD đóng vai trò nhất định trong việc tạo động lực làm việc và 

phát huy năng lực GV. Cụ thể, khi văn hóa tổ chức được củng cố, CLGV có thể tăng 

thêm 14%, trong điều kiện các yếu tố khác không đổi. 

Trong nghiên cứu, nhân tố VHTC được đo lường bằng 5 biến quan sát, tuy nhiên 

VHTC1 đã bị loại do ảnh hưởng tiêu cực đến độ tin cậy của thang đo, vì vậy phần phân 

tích chỉ sử dụng 4 biến còn lại: 

Bảng 4.25: Thống kê mô tả biến VHTC 

Biến quan 

sát 
Nội dung 

Mea

n 

Factor 

Loading 

VHTC2 Thúc đẩy tinh thần làm việc nhóm và hợp tác 3.39 0.826 

VHTC3 
Ảnh hưởng tích cực đến mức độ hài lòng trong 

công việc 

3.32 0.828 

VHTC4 Phản ánh các giá trị và chuẩn mực đạo đức 3.27 0.820 

VHTC5 Có giá trị cốt lõi rõ ràng trong tổ chức 3.52 0.889 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Kết quả khảo sát cho thấy các biến quan sát trong nhóm VHTC có điểm trung 

bình ở mức trung bình thấp (dao động từ 3.27 đến 3.52), phản ánh thực trạng văn hóa tổ 

chức chưa tạo đủ sức bật để kích hoạt nhiệt huyết và sự tận tâm của đội ngũ, cũng như 

sự hài lòng và các giá trị đạo đức. Mặc dù VHTC5 (giá trị cốt lõi rõ ràng) được đánh giá 

cao nhất, nhưng mức trung bình này vẫn chưa thể hiện được sự nổi bật. Đặc biệt, VHTC4 

(giá trị và chuẩn mực đạo đức) có Mean thấp nhất (3.27), cho thấy văn hóa tổ chức vẫn 

chưa thực sự tạo được nền tảng đạo đức rõ ràng và truyền cảm hứng cho giảng viên. 

Để phát huy vai trò của văn hóa tổ chức trong nâng cao CLGV, các TĐH cần xây 

dựng một môi trường học thuật lành mạnh, minh bạch và có định hướng phát triển chung 

rõ ràng. Trước hết, nhà trường cần cụ thể hóa và truyền thông hiệu quả các giá trị cốt lõi 

của tổ chức (VHTC5), đảm bảo rằng mọi GV đều hiểu rõ và thống nhất về sứ mệnh, tầm 

nhìn, nguyên tắc hành xử và văn hóa làm việc chung. Việc này không chỉ giúp tạo bản 

sắc riêng cho nhà trường, mà còn nâng cao tinh thần trách nhiệm và tính gắn kết trong 

đội ngũ. 

Tiếp theo, để thúc đẩy làm việc nhóm và tinh thần hợp tác (VHTC2), nhà trường 

có thể tạo điều kiện cho GV tham gia các nhóm nghiên cứu, nhóm phát triển học liệu, 

tổ chức hội thảo nội bộ, hoặc các hoạt động chuyên môn liên khoa. Đây là cách vừa 

nâng cao hiệu quả làm việc, vừa thúc đẩy sự chia sẻ, học hỏi lẫn nhau giữa các thành 
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viên trong tổ chức. Môi trường hợp tác tích cực sẽ làm giảm tình trạng làm việc cá nhân 

đơn lẻ – vốn dễ gây mệt mỏi và giảm động lực giảng dạy. 

Ngoài ra, kết quả khảo sát cũng cho thấy các giá trị và chuẩn mực đạo đức trong 

tổ chức (VHTC4) chưa được thể hiện rõ ràng. Để cải thiện điều này, lãnh đạo các trường 

cần xây dựng bộ quy tắc đạo đức nghề nghiệp, đi kèm với các cơ chế phản hồi – đánh 

giá nội bộ minh bạch. Bên cạnh việc giảng dạy đúng chuyên môn, GV cần được khuyến 

khích gìn giữ các giá trị về sự công bằng, liêm chính học thuật, tôn trọng sinh viên, cũng 

như hỗ trợ đồng nghiệp – từ đó hình thành một nền văn hóa làm việc tích cực, bền vững. 

Tóm lại, văn hóa tổ chức là “nền đất” để mọi chính sách, hoạt động đào tạo – 

nghiên cứu được triển khai hiệu quả. Kết quả nghiên cứu cho thấy tuy mức độ ảnh hưởng 

của nhân tố này chưa cao, nhưng nếu được đầu tư xây dựng bài bản, văn hóa tổ chức sẽ 

trở thành chất keo gắn kết con người, nâng cao động lực giảng dạy và định hướng hành 

vi tích cực cho GV. Phát hiện này có sự tương đồng với nghiên cứu của Naylor & Sayed 

[3], trong đó văn hóa học đường được định vị là hệ sinh thái then chốt, trực tiếp chi phối 

lộ trình hoàn thiện năng lực và hiệu quả sư phạm của GV. Điều này cũng hoàn toàn phù 

hợp với các yêu cầu trong tiêu chuẩn AUN-QA, nơi yếu tố văn hóa tổ chức và phát triển 

nhân lực luôn được đánh giá như một thành tố quan trọng của quản trị CLGD đại học. 

Cuối cùng, cơ sở vật chất: 

Trong mô hình hồi quy phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến CLGV, cơ sở vật chất 

(CSVC) được xác định là biến số có trọng số tác động khiêm tốn nhất, với hệ số hồi quy 

chuẩn hóa β = 0.093. Điều này cho thấy rằng, dù vẫn có vai trò hỗ trợ, cơ sở vật chất 

không phải là yếu tố quyết định hàng đầu đối với CLGV, đặc biệt khi so sánh với các 

yếu tố như NLSP, chính sách nhân sự hay NLCM. Tuy nhiên, cơ sở vật chất vẫn là điều 

kiện cần thiết, góp phần tạo ra môi trường làm việc và giảng dạy hiệu quả, từ đó gián 

tiếp ảnh hưởng đến CLĐNGV. Nhân tố CSVC được đo lường qua bốn biến quan sát như 

sau: 

Bảng 4.26: Thống kê mô tả biến CSVC 

Biến quan 

sát 
Nội dung Mean 

Factor 

Loadin

g 

CSVC1 Không gian học tập được thiết kế phù hợp 3.73 0.838 

CSVC2 
Phòng thí nghiệm đáp ứng nhu cầu học tập và 

nghiên cứu 

3.68 0.814 

CSVC3 Truy cập đầy đủ vào tài liệu và thiết bị 3.73 0.864 

CSVC4 Sử dụng không gian làm việc đầy đủ và phù hợp 3.7 0.886 

(Nguồn: NCS tự tổng hợp) 

Các biến quan sát trong nhóm CSVC đều có điểm trung bình khá cao (từ 3.68 

đến 3.73), cho thấy người được khảo sát đánh giá tương đối hài lòng với điều kiện cơ sở 

vật chất hiện tại. Trong đó, CSVC3 và CSVC1 đạt điểm trung bình cao nhất, phản 
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ánh sự sẵn có của tài liệu học tập, thiết bị giảng dạy và không gian lớp học. Đồng 

thời, CSVC4 có factor loading cao nhất (0.886), thể hiện rằng không gian làm việc 

đầy đủ và phù hợp là yếu tố được đánh giá có đóng góp lớn nhất vào cấu trúc thang 

đo cơ sở vật chất. 

Mặc dù cơ sở vật chất không phải là yếu tố có tác động mạnh nhất đến CLGV, 

nhưng nó vẫn đóng vai trò nền tảng giúp tạo ra môi trường giảng dạy và học tập chuyên 

nghiệp. Do đó, để nâng cao hiệu quả tác động của yếu tố này, các TĐH cần tiếp tục đầu 

tư và duy trì hệ thống cơ sở vật chất hiện đại, đồng bộ và phù hợp với đặc thù ngành đào 

tạo. Trước hết, cần chú trọng thiết kế không gian học tập một cách linh hoạt và thân 

thiện, không chỉ đáp ứng yêu cầu về diện tích, ánh sáng, âm thanh, mà còn tích hợp các 

yếu tố công nghệ hỗ trợ như bảng tương tác, hệ thống trình chiếu, mạng Wi-Fi ổn định 

(gắn với CSVC1 và CSVC4). 

Tiếp theo, nhà trường cần bảo đảm các phòng thí nghiệm, phòng thực hành và 

phòng học chuyên dụng được trang bị đầy đủ, thường xuyên bảo trì và có khả năng phục 

vụ nhu cầu học tập – nghiên cứu đặc thù của từng ngành (CSVC2). Đặc biệt đối với các 

ngành kỹ thuật, y dược, công nghệ… thì phòng lab không chỉ là nơi thực hành, mà còn 

là không gian phát triển NLCM thực tiễn của GV và sinh viên. Việc này cần đi kèm với 

hệ thống tài liệu học thuật, trang thiết bị giảng dạy hiện đại và cơ chế truy cập thuận tiện 

(liên quan đến CSVC3), bao gồm cả học liệu số, cơ sở dữ liệu nghiên cứu quốc tế và 

kho học liệu mở – để GV có thể cập nhật và khai thác tri thức một cách hiệu quả. 

Ngoài ra, trường cần chú trọng đến không gian làm việc cá nhân của GV, đảm 

bảo sự riêng tư, yên tĩnh và được trang bị đầy đủ phương tiện phục vụ cho soạn bài, 

nghiên cứu và tư vấn học thuật. Đây là yếu tố tuy nhỏ nhưng góp phần duy trì cảm giác 

chuyên nghiệp và sự hài lòng trong công việc – yếu tố gián tiếp ảnh hưởng đến tinh thần 

giảng dạy lâu dài của GV. 

Tóm lại, cơ sở vật chất là nền tảng kỹ thuật không thể thiếu trong hoạt động đào 

tạo và nghiên cứu. Dù mức độ ảnh hưởng đến CLGV không cao trong mô hình nghiên 

cứu này, nhưng một hệ thống cơ sở vật chất được đầu tư tốt sẽ giúp gia tăng sự hài lòng 

nghề nghiệp, hỗ trợ đổi mới phương pháp giảng dạy và tạo điều kiện thuận lợi để phát 

huy các năng lực khác của GV. Kết quả này trùng khớp với nghiên cứu của Qingyan và 

cộng sự [89], trong đó cơ sở vật chất được xác định là yếu tố hỗ trợ gián tiếp, có vai trò 

tạo điều kiện để nâng cao hiệu quả giảng dạy. Vì vậy, đầu tư phát triển cơ sở vật chất 

vẫn cần được xem là một chiến lược dài hạn trong quản trị đại học, nhằm đáp ứng 

yêu cầu của chuẩn kiểm định CLGD trong nước và khu vực. 

Kết quả nghiên cứu đã chỉ ra rằng CLGV chịu ảnh hưởng đồng thời bởi nhiều 

yếu tố, phản ánh một cách toàn diện các khía cạnh về năng lực cá nhân, chính sách tổ 

chức và môi trường làm việc. Trong số bảy nhân tố được đưa vào mô hình phân tích, 
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NLSP (β = 0.358) là yếu tố có ảnh hưởng mạnh nhất đến CLGV, tiếp theo là HSDN (β 

= 0.229) và NLCM (β = 0.196). Các yếu tố còn lại gồm năng lực công nghệ, chính sách 

phát triển chuyên môn, văn hóa tổ chức và cơ sở vật chất có mức ảnh hưởng thấp hơn, 

nhưng vẫn đóng vai trò hỗ trợ đáng kể trong việc xây dựng và duy trì CLĐNGV đại học. 

Những phát hiện này không chỉ phản ánh xu hướng thực tiễn tại các cơ sở GDĐH 

Việt Nam, mà còn có sự tương đồng đáng kể với nhiều nghiên cứu trước. Cụ thể, vai trò 

then chốt của NLSP phù hợp với nghiên cứu của Phan và cộng sự [33], trong đó khẳng 

định rằng GV đại học cần phát triển năng lực giảng dạy hiện đại, gắn với chuẩn AUN-

QA. Ảnh hưởng đáng kể của chính sách nhân sự được củng cố qua nghiên cứu của Ngô 

Sỹ Trung và cộng sự [78], khi cho thấy cơ chế đánh giá, phân công và đãi ngộ có ảnh 

hưởng trực tiếp đến động lực làm việc và chất lượng giảng dạy. Bên cạnh đó, tầm quan 

trọng của NLCM cũng được xác nhận trong nghiên cứu của Hoàng Thị Tuyết Mai [15], 

đặc biệt trong bối cảnh giảng dạy liên ngành và đào tạo theo hướng ứng dụng thực tiễn 

ngày càng phổ biến. 

Ngoài ra, các yếu tố như năng lực công nghệ, chính sách phát triển chuyên môn 

và văn hóa tổ chức tuy có mức ảnh hưởng thấp hơn nhưng vẫn được nhiều nghiên cứu 

ủng hộ. Ví dụ, nghiên cứu của Fajrizal và cộng sự [88] nhấn mạnh vai trò của công nghệ 

giáo dục trong cải thiện hiệu quả giảng dạy; Arniati & Arsal [19] cho rằng chính sách 

đào tạo và phát triển năng lực có ảnh hưởng đến năng lực tổng thể của GV; trong khi 

Naylor & Sayed [3] xác định văn hóa tổ chức là yếu tố môi trường quan trọng góp phần 

vào sự phát triển chuyên môn bền vững. Cuối cùng, kết quả nghiên cứu về vai trò của 

cơ sở vật chất cũng phù hợp với nghiên cứu của Qingyan và cộng sự [89], cho thấy yếu 

tố này ảnh hưởng chủ yếu ở mức gián tiếp thông qua việc cải thiện điều kiện làm việc 

và hỗ trợ đổi mới phương pháp giảng dạy. 

Từ những kết quả trên, có thể khẳng định rằng để nâng cao CLGV một cách toàn 

diện, các TĐH cần tiếp cận vấn đề theo hướng hệ thống, tích hợp cả yếu tố năng lực cá 

nhân và chính sách tổ chức. Việc đầu tư đồng thời vào NLSP, chuyên môn, công nghệ 

cùng với việc hoàn thiện chính sách quản lý, phát triển chuyên môn, văn hóa tổ chức và 

điều kiện cơ sở vật chất sẽ là nền tảng bền vững để nâng cao CLĐNGV, đáp ứng các 

tiêu chuẩn kiểm định trong nước và khu vực, đặc biệt là theo hướng tiếp cận AUN-QA. 

4.4.2. Đánh giá kết quả chất lượng giảng viên đại học theo mô hình nghiên cứu học 

Kết quả nghiên cứu đã phản ánh tương đối toàn diện hiện trạng CLGV tại các 

TĐH, thông qua việc đo lường mức độ ảnh hưởng của bảy nhân tố cốt lõi. Tuy nhiên, 

bên cạnh các điểm mạnh đã được ghi nhận, phân tích dữ liệu định lượng và nội dung 

các biến quan sát cho thấy vẫn tồn tại nhiều hạn chế và khoảng trống mang tính hệ thống, 

phản ánh những bất cập trong quản trị NNL, phát triển năng lực GV và môi trường học 

thuật hiện nay. 
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Trước hết, một trong những vấn đề nổi bật là sự thiếu tương tác hai chiều trong 

hoạt động giảng dạy, thể hiện qua việc GV còn ít khi học hỏi từ sinh viên, ít tạo điều 

kiện cho phản hồi và trao đổi mở trong lớp học. Đây là biểu hiện cho thấy tư duy 

giảng dạy truyền thống vẫn còn chi phối, chưa chuyển hẳn sang mô hình lấy người 

học làm trung tâm. Trong khi đó, việc áp dụng các chiến lược dạy học hợp tác, học 

tập tích cực lại được đánh giá cao, tạo nên một sự thiếu nhất quán trong thực hành 

sư phạm của GV. 

Bên cạnh đó, nhiều chính sách nhân sự hiện hành vẫn còn mang tính hình thức, 

thiếu sự gắn kết với thực tiễn công việc và động lực nội tại của người làm nghề. Các yếu 

tố như đánh giá hiệu suất, phân công công việc, hay chính sách đãi ngộ vẫn chưa được 

thực hiện một cách minh bạch, cá nhân hóa hoặc phù hợp với đặc thù chuyên môn. Một 

số GV cảm thấy chưa được công nhận đúng mức về thành tích nghiên cứu hay nỗ lực 

phát triển chuyên môn, dẫn đến tâm lý “làm đủ chỉ tiêu” hơn là cống hiến. 

Ở khía cạnh năng lực, nghiên cứu cũng chỉ ra rằng năng lực công nghệ của giảng 

viên chưa được phát triển đồng đều, đặc biệt ở kỹ năng tích hợp ICT vào giảng dạy 

và sử dụng công nghệ giáo dục để nâng cao hiệu quả học tập. Dù đây là xu hướng tất 

yếu trong chuyển đổi số giáo dục, nhưng phần lớn giảng viên vẫn dừng ở mức sử 

dụng công cụ cơ bản, thiếu sự sáng tạo và chủ động đổi mới phương pháp. Điều này 

cho thấy khoảng trống trong việc đào tạo năng lực công nghệ sư phạm một cách có 

hệ thống. 

Ngoài ra, chính sách phát triển chuyên môn tuy đã tồn tại nhưng vẫn còn rời rạc 

và thiếu cơ chế khuyến khích bền vững. Hỗ trợ học tập nâng cao trình độ, hợp tác nghiên 

cứu và khen thưởng thành tích học thuật còn mang tính tự phát hoặc lệ thuộc vào nguồn 

lực hạn chế. Việc phát triển năng lực GV chưa được thiết kế như một lộ trình nghề 

nghiệp liên tục, mà chủ yếu phụ thuộc vào động lực cá nhân. 

Về môi trường tổ chức, nhiều TĐH vẫn chưa xây dựng được văn hóa học thuật 

nội bộ vững mạnh, thiếu không gian chia sẻ kinh nghiệm chuyên môn, phản hồi đồng 

cấp và tinh thần hỗ trợ đồng nghiệp. Các giá trị đạo đức nghề nghiệp, chuẩn mực hành 

xử học thuật cũng chưa thực sự được cụ thể hóa thành các quy tắc ứng xử hoặc nội quy 

tổ chức, dẫn đến tình trạng thiếu nhất quán trong môi trường làm việc. 

Cuối cùng, mặc dù cơ sở vật chất được đánh giá khá cao, nhưng thực tế cho thấy 

sự không đồng đều về hạ tầng giữa các khoa, ngành, hoặc giữa các trường vẫn là một 

trở ngại. Điều kiện làm việc, truy cập học liệu và thiết bị giảng dạy đôi khi không đáp 

ứng kịp tốc độ đổi mới phương pháp và công nghệ giáo dục. 

Từ các phân tích trên, có thể thấy rằng các TĐH hiện nay vẫn đang đối mặt với 

nhiều tồn tại mang tính chất “ẩn”, không thể nhìn thấy ngay qua chính sách hay văn bản 

hành chính, mà chỉ bộc lộ khi khảo sát thực tiễn từ người trong cuộc. Việc nhận diện rõ 
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những khoảng trống này là cơ sở để xây dựng các khuyến nghị thực chất, hướng tới một 

chiến lược phát triển GV toàn diện và bền vững hơn trong giai đoạn tới phù hợp với tiêu 

chuẩn AUN-QA. 
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Tiểu kết chương 4 

Chương 4 đã trình bày hệ thống kết quả nghiên cứu thực nghiệm về CLGV đại 

học tại Việt Nam theo chuẩn AUN-QA. Phân tích thực trạng cho thấy các TĐH đã bước 

đầu tiếp cận các tiêu chí AUN-QA, tuy nhiên vẫn tồn tại khoảng cách đáng kể, đặc biệt 

về NLNN, nghiên cứu và công nghệ. 

Kết quả định lượng xác nhận bảy nhóm nhân tố chính ảnh hưởng đến CLGV, 

trong đó NLSP, chính sách quản lý và năng lực công nghệ có ảnh hưởng đáng kể. Các 

kiểm định thống kê như Cronbach’s Alpha, EFA và hồi quy đa biến cho thấy mô hình 

nghiên cứu có độ tin cậy và giá trị thực tiễn cao. 

Phần thảo luận đã khái quát rõ những điểm mạnh, hạn chế và khoảng trống thực 

tiễn tại các trường đại học, đồng thời khẳng định tính cấp bách của việc triển khai hệ 

giải pháp mang tính tổng thể nhằm nâng tầm đội ngũ giảng dạy. Kết quả chương này là 

nền tảng khoa học quan trọng cho các đề xuất và kiến nghị trong chương tiếp theo. 
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CHƯƠNG 5: GIẢI PHÁP VÀ KIẾN NGHỊ 

5.1. Định hướng và mục tiêu 

5.1.1. Bối cảnh quốc tế và xu thế hội nhập về giáo dục đại học 

Trong những thập niên đầu của thế kỷ XXI, thế giới đang trải qua những biến đổi 

sâu sắc dưới tác động mạnh mẽ của quá trình toàn cầu hóa và Cuộc cách mạng công 

nghiệp lần thứ tư (CMCN 4.0). Những xu thế này đang định hình lại bối cảnh GDĐH 

toàn cầu, đặt ra những yêu cầu mới, cấp thiết đối với công tác phát triển đội ngũ giảng 

viên. 

Thứ nhất, sự chuyển dịch sang nền kinh tế tri thức và tác động của CMCN 

4.0: Nền kinh tế thế giới đang chuyển dịch mạnh mẽ từ dựa vào tài nguyên sang dựa vào 

tri thức và công nghệ. CMCN 4.0 với các công nghệ đột phá như trí tuệ nhân tạo (AI), 

Internet vạn vật (IoT), dữ liệu lớn (Big Data) đang làm thay đổi căn bản phương thức 

sản xuất, quản lý và đặc biệt là yêu cầu về năng lực của NNL. Đối với khối ngành quản 

lý - kỹ thuật - công nghệ, yêu cầu này càng trở nên gay gắt. Thị trường lao động không 

chỉ cần những nhân viên nắm vững kiến thức chuyên môn nền tảng mà còn phải có khả 

năng thích ứng nhanh với công nghệ mới, tư duy sáng tạo, kỹ năng giải quyết vấn đề 

phức tạp và làm việc trong môi trường đa văn hóa. Bối cảnh này đòi hỏi ĐNGV đại học 

phải là những người tiên phong trong việc cập nhật tri thức, đổi mới phương pháp giảng 

dạy, tích hợp công nghệ vào quá trình đào tạo để trang bị cho sinh viên những năng lực 

cần thiết của công dân toàn cầu thế kỷ XXI. 

Thứ hai, xu thế quốc tế hóa GDĐH ngày càng sâu rộng: HNQT đã trở thành 

một xu thế tất yếu và là yêu cầu sống còn đối với các cơ sở GDĐH. Rào cản biên giới 

trong giáo dục đang dần được xóa bỏ thông qua các hiệp định thương mại tự do (như 

WTO, CPTPP, EVFTA...), trong đó dịch vụ giáo dục là một lĩnh vực quan trọng. Các 

TĐH trên thế giới đang tích cực đẩy mạnh các hoạt động liên kết đào tạo, trao đổi GV, 

sinh viên và đặc biệt là tham gia vào các hệ thống kiểm định chất lượng quốc tế và khu 

vực (như ABET, AUN-QA...). Để tham gia hiệu quả vào quá trình này, ĐNGV không 

chỉ cần đạt chuẩn về trình độ chuyên môn (Tiến sĩ, Phó Giáo sư, Giáo sư) mà còn phải 

có NLNN tốt, khả năng giảng dạy bằng tiếng Anh, kinh nghiệm làm việc trong môi 

trường quốc tế và năng lực công bố NCKH trên các diễn đàn uy tín toàn cầu. 

Thứ ba, sự cạnh tranh gay gắt trong thu hút nhân lực trình độ cao: Toàn cầu 

hóa dẫn đến sự dịch chuyển dòng lao động trí thức trên phạm vi toàn cầu. Các TĐH 

danh tiếng trên thế giới đang cạnh tranh quyết liệt để thu hút những nhà khoa học, GV 

xuất sắc thông qua các chính sách đãi ngộ hấp dẫn và môi trường làm việc lý tưởng. 

Điều này tạo ra áp lực lớn đối với các TĐH tại các nước đang phát triển như Việt Nam 

trong việc giữ chân nhân tài, tránh hiện tượng “chảy máu chất xám” và thu hút các 

chuyên gia, học giả quốc tế hoặc người Việt Nam ở nước ngoài về làm việc. Bối cảnh 
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này đặt ra yêu cầu cấp bách về việc đổi mới cơ chế, chính sách phát triển ĐNGV để tạo 

dựng môi trường làm việc cạnh tranh, hấp dẫn, khuyến khích sự sáng tạo và cống hiến. 

Tóm lại, bối cảnh quốc tế với sự phát triển vũ bão của công nghệ và xu thế hội 

nhập sâu rộng đang thiết lập nên những thang đo năng lực khắt khe hơn cho đội ngũ 

giảng dạy bậc cao. Đây vừa là thách thức, vừa là động lực mạnh mẽ thúc đẩy các TĐH 

tại Việt Nam phải đổi mới tư duy, hoàn thiện chiến lược phát triển đội ngũ để bắt kịp với 

xu thế chung của thời đại. 

5.1.2. Bối cảnh trong nước và những yêu cầu mới đối với ĐNGV 

Bên cạnh những tác động sâu sắc từ bối cảnh quốc tế, công tác phát triển ĐNGV 

tại các TĐH Việt Nam nói chung và các trường thuộc Bộ Xây dựng nói riêng đang chịu 

ảnh hưởng trực tiếp và mạnh mẽ từ những chuyển biến trong nước. Các yếu tố về chính 

sách vĩ mô, sự thay đổi của thị trường lao động và áp lực chuẩn hóa chất lượng đang đặt 

ra những yêu cầu mới, cấp thiết đối với năng lực và phẩm chất của người GV đại học. 

Thứ nhất, tác động của cơ chế tự chủ đại học và đổi mới căn bản, toàn diện 

GDĐH: Nghị quyết số 29-NQ/TW về đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo 

cùng với Luật GDĐH sửa đổi (Luật số 34/2018/QH14) đã tạo hành lang pháp lý quan 

trọng thúc đẩy mạnh mẽ cơ chế tự chủ đại học. Tự chủ đại học không chỉ trao quyền chủ 

động cho các CSGD trong các hoạt động chuyên môn, tổ chức nhân sự và tài chính, mà 

còn đặt họ vào môi trường cạnh tranh gay gắt hơn về chất lượng đào tạo và uy tín thương 

hiệu. Trong bối cảnh này, ĐNGV được xem là nguồn lực cốt lõi, là yếu tố quyết định 

NLCT của nhà trường. Các trường đại học phải chuyển đổi mạnh mẽ từ tư duy quản lý 

nhân sự hành chính truyền thống sang quản trị NNL chiến lược, ưu tiên chiến lược tuyển 

dụng, nâng tầm và duy trì đội ngũ tinh hoa. Đồng thời, cơ chế tự chủ cũng đòi hỏi GV 

phải nâng cao tinh thần trách nhiệm, tính chủ động, sáng tạo trong hoạt động nghề nghiệp 

và khả năng thích ứng với các mô hình quản trị đại học tiên tiến. 

Thứ hai, yêu cầu cấp thiết từ thị trường lao động trong bối cảnh phát triển 

kinh tế và hội nhập: Việt Nam đang trong giai đoạn đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện 

đại hóa và hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng, với trọng tâm đầu tư phát triển kết cấu hạ 

tầng kỹ thuật, đô thị thông minh và phát triển bền vững. Sự phát triển mạnh mẽ của 

ngành Xây dựng và Giao thông vận tải đòi hỏi một nguồn nhân lực chất lượng cao, 

không chỉ nắm vững kiến thức nền tảng mà còn phải có khả năng làm chủ công nghệ 

mới, kỹ năng giải quyết các vấn đề phức tạp, NLNN và tư duy toàn cầu. Thực tế cho 

thấy vẫn tồn tại khoảng cách đáng kể giữa năng lực của sinh viên tốt nghiệp và kỳ vọng 

của doanh nghiệp. Áp lực này dồn trực tiếp lên vai trò của GV, đòi hỏi họ phải liên tục 

cập nhật tri thức thực tiễn, đổi mới phương pháp giảng dạy theo hướng phát triển năng 

lực người học, và tăng cường kết nối với doanh nghiệp để thu hẹp khoảng cách giữa đào 

tạo và thực tiễn. 
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Thứ ba, áp lực chuẩn hóa và kiểm định CLGD theo các chuẩn mực khu vực 

và quốc tế: Hoạt động kiểm định CLGD đang được đẩy mạnh tại Việt Nam như một 

công cụ then chốt để nâng cao chất lượng và giải trình xã hội. Việc các TĐH chủ động 

tham gia đánh giá theo các bộ tiêu chuẩn uy tín như AUN-QA đang trở thành một xu thế 

tất yếu để khẳng định vị thế trên bản đồ giáo dục khu vực. Các bộ tiêu chuẩn này, đặc 

biệt là AUN-QA, đặt ra những yêu cầu rất cụ thể và khắt khe đối với ĐNGV (như tại 

Tiêu chuẩn 6 - CLĐNGV trong phiên bản AUN-QA 4.0 ở cấp CSGD). Các tiêu chí về 

quy hoạch và phát triển đội ngũ, tỷ lệ GV có trình độ Tiến sĩ và chức danh Giáo sư/Phó 

Giáo sư, năng lực NCKH và công bố quốc tế, cũng như hiệu quả hoạt động giảng dạy 

và phục vụ cộng đồng đang trở thành những thước đo quan trọng. Điều này đòi hỏi các 

trường phải xây dựng và triển khai các chính sách phát triển ĐNGV một cách bài bản, 

hệ thống, minh bạch và tiệm cận các chuẩn mực quốc tế. 

Tóm lại, bối cảnh trong nước với sự cộng hưởng của cơ chế tự chủ đại học, yêu 

cầu khắt khe từ thị trường lao động ngành kỹ thuật và áp lực chuẩn hóa chất lượng đang 

đặt ra những thách thức to lớn nhưng cũng là động lực mạnh mẽ để đổi mới công tác 

phát triển ĐNGV. Các TĐH thuộc Bộ Xây dựng cần nhận thức sâu sắc những yêu cầu 

mới này để xây dựng các chiến lược và giải pháp phát triển đội ngũ phù hợp, nhằm đào 

tạo ra thế hệ kỹ sư, kiến trúc sư CLC, đáp ứng yêu cầu phát triển bền vững của ngành 

và đất nước trong giai đoạn mới. 

5.1.3. Định hướng  

Trên cơ sở bối cảnh quốc tế và trong nước về nâng cao chất lượng giáo dục đại 

học (CLGDĐH) theo chuẩn AUN-QA, định hướng phát triển ĐNGV các TĐH Việt Nam 

cần được xây dựng trên nền tảng hệ sinh thái đào tạo và phát triển nhân lực toàn diện, 

đồng thời tích hợp chặt chẽ giữa nâng cao NLCM, NLSP hiện đại và năng lực quản trị 

nghề nghiệp. Đây được xem là hướng đi chiến lược nhằm đáp ứng yêu cầu ngày càng cao 

của HNQT, đảm bảo các chương trình đào tạo đạt chuẩn chất lượng quốc tế và góp phần 

nâng cao vị thế của GDĐH Việt Nam trên bản đồ khu vực và toàn cầu. Trọng tâm định 

hướng phát triển GV bao gồm các nội dung sau: 

Định hướng 1: Phát triển năng lực toàn diện của giảng viên 

(1) Nâng cao trình độ chuyên môn: Việc thúc đẩy GV tham gia đào tạo nâng cao 

như chương trình tiến sĩ, học bổng nghiên cứu quốc tế và hợp tác nghiên cứu xuyên biên 

giới không chỉ giúp nâng cao kiến thức chuyên môn mà còn mở rộng mạng lưới học 

thuật, tiếp cận các công nghệ, phương pháp tiên tiến trên thế giới. Điều này góp phần 

tạo ra ĐNGV có khả năng nghiên cứu độc lập, phát triển các đề tài khoa học CLC, đồng 

thời tham gia đào tạo sinh viên theo chuẩn mực quốc tế. Ngoài ra, việc xây dựng chương 

trình đào tạo chuyên sâu, định kỳ cập nhật nội dung giảng dạy theo xu hướng khoa học 
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mới và nhu cầu xã hội cũng cần được chú trọng để đảm bảo NLCM của GV không bị 

lỗi thời. 

(2) Đổi mới phương pháp sư phạm: GV cần được đào tạo và cập nhật NLNC hiện 

đại, tập trung vào phương pháp dạy học lấy người học làm trung tâm (student-centered 

learning). Điều này bao gồm việc áp dụng các kỹ thuật tương tác tích cực, phát triển kỹ 

năng tư duy phản biện, sáng tạo cho sinh viên, và sử dụng hiệu quả các công cụ số như 

mô phỏng, học trực tuyến (e-learning), công nghệ trí tuệ nhân tạo hỗ trợ học tập. Đổi 

mới này cũng cần bao gồm việc phát triển kỹ năng thiết kế chương trình học theo mô 

hình chuẩn đầu ra (outcomes-based education), giúp đảm bảo sự phù hợp giữa nội dung 

đào tạo và yêu cầu thực tế của thị trường lao động cũng như HNQT. 

(3) NCKH và chuyển giao công nghệ: Hỗ trợ GV trong việc công bố các công trình 

khoa học trên các tạp chí quốc tế uy tín là yếu tố then chốt để nâng cao vị thế học thuật và 

thúc đẩy đổi mới sáng tạo trong nhà trường. Các cơ chế khuyến khích như kinh phí nghiên 

cứu, thời gian làm việc dành cho nghiên cứu, và hợp tác với doanh nghiệp để ứng dụng kết 

quả nghiên cứu cần được xây dựng một cách hệ thống. Việc tăng cường liên kết giữa các 

TĐH với khu vực công nghiệp và thị trường giúp GV phát triển các đề tài nghiên cứu ứng 

dụng thiết thực, đáp ứng nhu cầu phát triển kinh tế - xã hội, đồng thời tạo điều kiện cho sinh 

viên tham gia vào các dự án nghiên cứu thực tế. 

Định hướng 2: Hoàn thiện chính sách quản trị NNL GV 

(1) Thiết kế lộ trình thăng tiến và đánh giá hiệu suất: Lộ trình thăng tiến cần được 

xây dựng dựa trên các tiêu chí minh bạch, đa chiều, bao gồm năng lực giảng dạy, chất 

lượng NCKH, hoạt động phục vụ cộng đồng và các đóng góp vào phát triển nhà trường. 

Hệ thống đánh giá cần đảm bảo tính công bằng, khách quan, có sự tham gia của nhiều 

bên liên quan nhằm tạo động lực phát triển bền vững cho GV. Việc áp dụng công nghệ 

quản lý nhân sự (HRM) và hệ thống theo dõi hiệu suất công việc cũng giúp tối ưu hóa 

quy trình quản lý, từ đó hỗ trợ các nhà quản lý trong việc ra quyết định về chính sách 

phát triển đội ngũ. 

(2) Cải thiện chế độ đãi ngộ và hỗ trợ phát triển nghề nghiệp: Ngoài các chế độ 

lương và phụ cấp ưu đãi, các chính sách về bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, chế độ nghỉ 

phép và hỗ trợ phát triển cá nhân cần được cải thiện để thu hút và giữ chân nhân tài. Đặc 

biệt, các chương trình đào tạo, bồi dưỡng liên tục, các chuyến đi công tác, hội thảo quốc 

tế cần được tạo điều kiện thuận lợi về tài chính và thời gian. Đối với GV công tác tại các 

vùng khó khăn, chính sách hỗ trợ toàn diện về nhà ở, phương tiện đi lại, và các ưu đãi 

đặc thù sẽ tạo sự công bằng và khuyến khích sự phát triển đồng đều về chất lượng NNL. 

Định hướng 3: Xây dựng văn hóa tổ chức học tập và đổi mới sáng tạo 

(1) Khuyến khích tinh thần tự chủ và sáng tạo: Các TĐH cần xây dựng cơ chế 

thúc đẩy GV tự chủ trong nghiên cứu, đổi mới phương pháp giảng dạy, đồng thời tạo cơ 
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hội chia sẻ và lan tỏa kinh nghiệm thông qua các hội thảo, diễn đàn học thuật, câu lạc 

bộ chuyên ngành. Việc này không chỉ tăng cường sự gắn kết trong cộng đồng GV mà 

còn thúc đẩy sự đổi mới sáng tạo toàn diện trong nhà trường. Hơn nữa, việc thiết lập các 

chương trình mentor-mentee (hướng dẫn viên - người học việc) giúp truyền đạt kỹ năng 

và kinh nghiệm cho thế hệ GV trẻ, thúc đẩy phát triển bền vững. 

(2) Tăng cường hợp tác quốc tế và giao lưu học thuật: Việc mở rộng mạng lưới 

hợp tác quốc tế trong giảng dạy và nghiên cứu, đặc biệt trong khuôn khổ Mạng lưới 

AUN, giúp GV tiếp cận các tiêu chuẩn quốc tế, nâng cao CLĐT và nghiên cứu. Chương 

trình trao đổi GV, học tập ngắn hạn ở nước ngoài hay hợp tác nghiên cứu xuyên biên 

giới là những công cụ quan trọng để nâng cao NLCM và NLNC hiện đại. 

Định hướng 4: Đầu tư cơ sở hạ tầng và công nghệ hỗ trợ đào tạo và nghiên cứu 

(1) Hiện đại hóa các thiết bị và nền tảng công nghệ: Cơ sở vật chất như phòng 

thí nghiệm, thiết bị thực hành, thư viện số và các hệ thống quản lý học tập trực tuyến 

(LMS) phải được đầu tư bài bản, đồng bộ nhằm đáp ứng nhu cầu đào tạo hiện đại và 

nghiên cứu CLC. Việc này không chỉ giúp GV nâng cao hiệu quả giảng dạy mà còn 

khuyến khích sự sáng tạo trong việc phát triển các bài giảng đa phương tiện, mô phỏng 

thực nghiệm. Cùng với đó, việc áp dụng công nghệ số trong quản lý học vụ và NCKH 

giúp GV tối ưu hóa các quy trình làm việc, nâng cao hiệu quả và tính minh bạch trong 

hoạt động chuyên môn. 

(2) Phát triển không gian làm việc mở, khuyến khích hợp tác liên ngành: Không 

gian làm việc mở, nơi các GV từ nhiều chuyên ngành có thể giao lưu, trao đổi ý tưởng 

và hợp tác nghiên cứu, sẽ tạo ra môi trường thuận lợi cho sự đổi mới sáng tạo và phát triển 

đa chiều. Các hoạt động giao lưu học thuật, workshop liên ngành, chương trình hỗ trợ ý 

tưởng nghiên cứu chung cũng cần được khuyến khích và tổ chức thường xuyên. 

Định hướng 5: Quản lý và đánh giá năng lực GV theo chu trình cải tiến liên 

tục 

(1) Thực hiện đánh giá định kỳ: GV cần được đánh giá thường xuyên và toàn 

diện về NLCM, NLNC, đóng góp nghiên cứu và phục vụ cộng đồng. Quá trình này dựa 

trên các tiêu chí chi tiết trong khung Đảm bảo Chất lượng Nội bộ (IQA) của AUN-QA, 

gồm bốn thành phần chính: Tổ chức và chính sách QA, Hệ thống và quy trình QA, Phân 

tích dữ liệu và quản lý thông tin, Đánh giá và nâng cao. Việc đánh giá định kỳ giúp các 

trường nhận diện được điểm mạnh, điểm yếu của từng cá nhân để kịp thời hỗ trợ và cải 

tiến. 

(2) Xây dựng kế hoạch phát triển cá nhân: Dựa trên kết quả đánh giá, các trường 

đại học cần xây dựng kế hoạch phát triển cá nhân dành cho GV, bao gồm các chương 

trình đào tạo, bồi dưỡng NLNC hiện đại, nâng cao trình độ chuyên môn và phát triển kỹ 
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năng quản trị nghề nghiệp. Kế hoạch này cũng liên quan đến cơ chế thăng tiến công 

bằng và minh bạch, đảm bảo sự phát triển bền vững và lâu dài cho đội ngũ giảng viên. 

Định hướng 6: Tham gia và tuân thủ kiểm định chất lượng AUN-QA 

(1) Tích cực tham gia đánh giá AUN-QA: Các TĐH cần chủ động tham gia các 

đợt đánh giá của AUN-QA để nhận phản hồi, rút kinh nghiệm và hoàn thiện hệ thống 

đảm bảo chất lượng nội bộ. Giải pháp này không chỉ hỗ trợ nhà trường đáp ứng các 

khung kiểm định quốc tế, mà còn là tiền đề để kiện toàn năng lực đội ngũ và chuẩn hóa 

quy trình đào tạo một cách đồng bộ. 

(2) Ứng dụng khuyến nghị AUN-QA: Sau mỗi đợt đánh giá, việc áp dụng nghiêm 

túc các khuyến nghị và hướng dẫn của AUN-QA là cần thiết để tối ưu hóa năng lực GV, 

thúc đẩy đổi mới sáng tạo trong phương pháp giảng dạy và quản lý, cũng như tăng cường 

HNQT trong GDĐH. Điều này giúp duy trì và nâng cao vị thế cạnh tranh của các TĐH Việt 

Nam trong khu vực và thế giới. 

Tóm lại, định hướng phát triển CLGV tại các trường đại học Việt Nam phải tập 

trung xây dựng một hệ sinh thái toàn diện, hài hòa giữa NLCM, NLNC hiện đại và năng 

lực quản trị nghề nghiệp, đồng thời gắn kết chặt chẽ với hệ thống quản lý chất lượng 

theo chuẩn quốc tế. Sự đổi mới trong chính sách quản trị NNL, văn hóa tổ chức, cùng 

đầu tư cơ sở vật chất và công nghệ hỗ trợ là các trụ cột quan trọng để tạo dựng môi 

trường thuận lợi, thúc đẩy sự phát triển lâu dài và bền vững của ĐNGV, góp phần nâng 

cao vị thế của GDĐH Việt Nam trong kỷ nguyên hội nhập sâu rộng. 

5.1.4. Mục tiêu  

Dựa trên định hướng phát triển mới và khung tiêu chuẩn AUN-QA, hệ thống mục 

tiêu được xây dựng thành 6 nhóm tương ứng với 6 định hướng chiến lược, nhằm đảm 

bảo phát triển toàn diện, đáp ứng yêu cầu HNQT và tạo động lực cho tiến trình đổi mới 

sáng tạo không ngừng trong GDĐH Việt Nam. Các mục tiêu được thiết kế theo lộ trình 

giai đoạn 2025-2030, áp dụng cơ chế giám sát PDCA (Plan-Do-Check-Act) liên kết chặt 

chẽ với Khung Đảm bảo Chất lượng Nội bộ (IQA). Cơ chế thực thi áp dụng mô hình 

“Vòng xoáy chất lượng 4.0” kết hợp PDCA và Big Data Analytics cụ thể như sau: 

 Plan: Sử dụng AI để dự báo nhu cầu phát triển GV theo 15 lĩnh vực trọng điểm 

quốc gia. 

 Do: Triển khai các chương trình đào tạo cá nhân hóa dựa trên phân tích năng 

lực thực tế. 

 Check: Đánh giá hiệu quả thông qua Bộ chỉ số KPI tích hợp 8 tiêu chí AUN-QA. 

 Act: Tự động hóa 70% quy trình điều chỉnh chính sách dựa trên dữ liệu đánh 

giá, đảm bảo sự cải tiến liên tục và linh hoạt. 

06 nhóm mục tiêu tương ứng với 06 định hướng chiến lược bao gồm: 

Nhóm 1: Mục tiêu phát triển năng lực toàn diện (Định hướng 1) 
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(1) Nâng cao trình độ chuyên môn: 

 Đạt ít nhất 60% GV có bằng tiến sĩ từ các trường thuộc top 1000 thế giới hoặc 

các CSĐT được AUN-QA công nhận trước năm 2030. 

 Thiết lập và vận hành thành công 15 chương trình đào tạo liên ngành 

STEM+Arts với sự tham gia của tối thiểu 3 đối tác quốc tế/ngành trước năm 2028. 

(2) Đổi mới phương pháp sư phạm: 

 100% GV thành thạo phương pháp giáo dục dựa trên chuẩn đầu ra (OBE) và 

mô hình CDIO, đồng thời áp dụng ít nhất 5 công cụ công nghệ số (AI, VR, LMS, v.v.) 

trong giảng dạy trước năm 2027. 

 Phát triển tối thiểu 500 học phần đạt chuẩn "Blended Learning", tích hợp công 

nghệ 4.0 vào ít nhất 70% chương trình đào tạo trước năm 2030. 

(3) NCKH: 

 Tăng chỉ số công bố quốc tế trung bình lên 2 bài/GV/năm (trên các cơ sở dữ 

liệu Scopus, Web of Science). 

 Đạt tối thiểu 30% công trình nghiên cứu có sự hợp tác với doanh nghiệp, tạo 

ra doanh thu chuyển giao công nghệ tối thiểu 5 triệu USD/năm từ năm 2026. 

Nhóm 2: Mục tiêu hoàn thiện chính sách quản trị (Định hướng 2) 

(1) Hệ thống đánh giá hiệu suất: 

 Triển khai Bộ chỉ số KPI tích hợp mô hình 4D: Giảng dạy (40%), Nghiên cứu 

(30%), Phục vụ cộng đồng (20%), Phát triển nghề nghiệp (10%) từ năm 2026. 

 100% các trường áp dụng hệ thống quản trị nhân sự HRM 4.0 tích hợp AI để 

dự báo nhu cầu nhân lực và quản lý lộ trình thăng tiến trước năm 2027. 

(2) Chế độ đãi ngộ: 

 Tăng tổng thu nhập GV lên 35% so với năm 2023 thông qua cơ chế “Lương 3 

trụ cột”: Lương cơ bản (50%), Thưởng hiệu suất (30%), Phụ cấp đặc thù (20%). 

 Thành lập Quỹ hỗ trợ phát triển nghề nghiệp trị giá 10 triệu USD cho các 

chương trình postdoc quốc tế và hội thảo khu vực ASEAN trước năm 2026. 

Nhóm 3: Mục tiêu xây dựng văn hóa tổ chức (Định hướng 3) 

(1) Hệ sinh thái đổi mới sáng tạo: 

 Thành lập 30 “Không gian sáng tạo liên ngành” tại các TĐH trọng điểm, mỗi 

không gian kết nối ít nhất 5 ngành học trước năm 2028. 

 Tổ chức 500 workshop/năm về phương pháp giảng dạy 4.0 với sự tham gia 

của chuyên gia AUN-QA. 

(2) Hợp tác quốc tế: 

 Tăng tỷ lệ GV tham gia trao đổi trong khối ASEAN từ 5% năm 2023 lên 15% 

vào năm 2030 thông qua các chương trình “Co-teaching” và “Joint Supervision”. 
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 Thiết lập 10 trung tâm đào tạo GV chuẩn khu vực (ASEAN Faculty 

Development Center) tại Việt Nam trước năm 2029. 

Nhóm 4: Mục tiêu đầu tư cơ sở hạ tầng (Định hướng 4) 

(1) Hiện đại hóa công nghệ: 

 Triển khai Hệ thống LMS thế hệ mới tích hợp AI tại 100% CSĐT, đạt chuẩn 

ISO 21001:2018 trước năm 2027. 

 Xây dựng 50 phòng thí nghiệm ảo (Virtual Lab) phục vụ đào tạo liên ngành, 

kết nối với mạng lưới ASEAN trước năm 2030. 

(2) Không gian làm việc: 

 100% GV được trang bị “Bộ công cụ số cá nhân” gồm thiết bị VR và phần 

mềm thiết kế bài giảng đa phương tiện trước năm 2026. 

 Phát triển 20 khu phức hợp nghiên cứu-sáng tạo (Research & Innovation Hub) 

đạt chuẩn QS Stars trước năm 2028. 

Nhóm 5: Mục tiêu quản lý năng lực (Định hướng 5) 

(1) Đánh giá định kỳ: 

 Áp dụng Bộ công cụ AUN-QA Academic Staff Assessment Toolkit phiên bản 

4.0 cho 100% GV với chu kỳ 2 năm/lần, bắt đầu từ năm 2025. 

 Xây dựng Hồ sơ năng lực số (Digital Competency Portfolio) tích hợp dữ liệu 

từ 4 nguồn: sinh viên, đồng nghiệp, nghiên cứu và cộng đồng. 

(2) Phát triển cá nhân: Thiết lập Chương trình “GV 5.0” với 3 cấp độ:  

 Chuyên gia đổi mới: Đào tạo 30% GV về AI trong giáo dục trước năm 2027.  

 Nhà nghiên cứu tầm cỡ: 20% GV đạt chỉ số H-index ≥ 15 trong lĩnh vực 

chuyên môn trước năm 2030.  

 Đại sứ học thuật: 10% GV tham gia mạng lưới đánh giá viên AUN-QA trước 

năm 2029. 

Nhóm 6: Mục tiêu kiểm định chất lượng (Định hướng 6) 

(1) Tham gia đánh giá: 

 100% chương trình đào tạo trọng điểm tham gia đánh giá AUN-QA với tỷ lệ 

đạt chuẩn ≥ 80% trước năm 2030. 

 Đào tạo 200 chuyên gia đánh giá nội bộ đạt chứng chỉ AUN-QA Assessor 

thông qua các chương trình hợp tác với các TĐH ASEAN. 

(2) Cải tiến chất lượng: 

 Triển khai Hệ thống Early Warning tích hợp AI để dự báo và xử lý 95% lỗi hệ 

thống theo khuyến nghị AUN-QA trước năm 2027. 

 Xây dựng Cổng thông tin chất lượng (Quality Portal) cung cấp dữ liệu thời 

gian thực về 8 tiêu chí ĐNGV cho 100% TĐH. 

5.2. Các giải pháp nâng cao chất lượng giảng viên 
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5.2.1. Nhóm giải pháp nền tảng về quy hoạch và quản trị NNL chiến lược 

Trong bối cảnh HNQT và tự chủ đại học, NNL GV không chỉ là yếu tố đảm 

bảo CLGD mà còn là “vốn trí tuệ” (intellectual capital) quyết định NLCT của cơ sở 

GDĐH. Do đó, công tác quản trị nhân sự cần chuyển dịch từ tư duy “hành chính - sự 

vụ” sang tư duy “quản trị chiến lược”, tập trung vào tối ưu hóa hiệu quả sử dụng 

nguồn lực và cân đối cung - cầu nhân lực CLC theo các tiêu chuẩn của AUN-QA. 

5.2.1.1. Xây dựng chiến lược phát triển đội ngũ gắn với chiến lược phát triển Bộ Xây 

dựng 

Cơ sở đề xuất: Xuất phát từ thực tế các TĐH được khảo sát đều có sứ mệnh 

đào tạo nhân lực cho các lĩnh vực trọng yếu như Xây dựng, Giao thông vận tải, Hàng 

hải và Hàng không. Theo tiêu chuẩn AUN-QA (Tiêu chí 6.1), việc quy hoạch đội ngũ 

phải đáp ứng nhu cầu đào tạo, nghiên cứu và phục vụ cộng đồng. Tuy nhiên, kết quả 

phân tích thực trạng cho thấy sự thiếu hụt về GV có trình độ cao (Tiến sĩ, Phó Giáo 

sư) ở một số trường, đòi hỏi một tầm nhìn chiến lược dài hạn. 

Nội dung giải pháp: 

(1) Dự báo nhu cầu nhân lực dựa trên dữ liệu: Các trường cần xây dựng mô 

hình dự báo nhu cầu GV trong trung và dài hạn (2025-2030) dựa trên quy mô tuyển 

sinh, định hướng mở ngành mới và chiến lược phát triển KHCN của Bộ Xây dựng. 

Việc dự báo phải đảm bảo cân đối giữa “cung” (số lượng GV hiện có, năng lực kế 

cận) và “cầu” (nhu cầu chuẩn hóa AUN-QA, nhu cầu thị trường lao động). 

(2) Quy hoạch phát triển đội ngũ “mũi nhọn”: Xác định các nhóm nghiên 

cứu mạnh và các ngành đào tạo trọng điểm để ưu tiên phân bổ nguồn lực (biên chế, 

ngân sách đào tạo). Chuyển từ quy hoạch dàn trải sang quy hoạch tập trung vào hiệu 

quả đầu tư, ưu tiên phát triển ĐNGV có khả năng giảng dạy bằng tiếng Anh và nghiên 

cứu quốc tế để đáp ứng yêu cầu hội nhập. 

(3) Liên kết chiến lược với ngành chủ quản: Chiến lược nhân sự của nhà 

trường phải được tích hợp vào chiến lược phát triển nhân lực chung của Ngành. Cần 

thiết lập cơ chế đối thoại thường niên giữa Nhà trường và Bộ chủ quản để điều chỉnh 

quy mô, cơ cấu ĐNGV phù hợp với quy hoạch mạng lưới các đơn vị sự nghiệp công 

lập. 

5.2.1.2. Hoàn thiện quy hoạch vị trí việc làm và định mức lao động khoa học 

Cơ sở đề xuất: Việc phân công nhiệm vụ chưa phù hợp với trình độ và kinh 

nghiệm là một hạn chế được AUN-QA (Tiêu chí 6.4) lưu ý. Đồng thời, kết quả khảo 

sát tại bảng 4.1 cho thấy tỷ lệ GV/sinh viên giữa các trường có sự chênh lệch lớn (từ 

8.61 đến 26.43), dẫn đến sự lãng phí nguồn lực hoặc quá tải cục bộ, ảnh hưởng đến 

hiệu suất làm việc. 
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Nội dung giải pháp: 

(1) Chuẩn hóa hệ thống Vị trí việc làm: Xây dựng và ban hành bản mô tả 

công việc chi tiết cho từng vị trí GV (GV, GV chính, GV cao cấp) gắn với khung 

năng lực AUN-QA. Bản mô tả này là căn cứ pháp lý và kinh tế để xác định mức 

lương, thưởng và lộ trình thăng tiến, đảm bảo nguyên tắc “trả lương theo vị trí và 

hiệu quả”. 

(2) Tối ưu hóa định mức lao động: Xây dựng định mức giờ giảng, giờ NCKH 

và giờ phục vụ cộng đồng một cách linh hoạt, khoa học. Cần có cơ chế quy đổi tương 

đương giữa các nhiệm vụ để đảm bảo công bằng. Ví dụ: GV có bài báo quốc tế uy 

tín có thể được giảm trừ giờ giảng để tập trung nghiên cứu, giúp tối ưu hóa sở trường 

của từng cá nhân và gia tăng tổng sản phẩm đầu ra của nhà trường. 

(3) Giám sát và đo lường hiệu suất: Ứng dụng CNTT để theo dõi, đo lường 

tải trọng công việc thực tế của GV theo thời gian thực (Real-time workload 

monitoring) như yêu cầu của AUN-QA, từ đó có phương án điều tiết nhân sự kịp 

thời, tránh lãng phí nguồn lực lao động. 

5.2.1.3. Chuyên nghiệp hóa quy trình tuyển dụng và đánh giá nhân sự (KPIs) 

Cơ sở đề xuất: Kết quả mô hình hồi quy (Hình 4.2) chỉ ra rằng Chính sách 

quản trị hiệu suất & đãi ngộ (HSDN) là nhân tố có ảnh hưởng mạnh thứ hai đến 

CLGV. Tuy nhiên, dữ liệu khảo sát cho thấy biến “Đánh giá hiệu suất minh bạch” 

(HSDN 2) có điểm đánh giá thấp nhất trong nhóm, phản ánh “điểm nghẽn” trong 

khâu đánh giá và tạo động lực. 

Nội dung giải pháp: 

(1) Đổi mới quy trình tuyển dụng theo hướng cạnh tranh: Chuyển từ tuyển 

dụng thụ động sang chủ động “săn đầu người” (headhunting) đối với các nhân sự 

trình độ cao (Tiến sĩ nước ngoài, chuyên gia từ doanh nghiệp). Áp dụng các tiêu chí 

tuyển dụng tiệm cận chuẩn quốc tế (như khả năng công bố quốc tế, ngoại ngữ) để 

nâng cao chất lượng đầu vào. 

(2) Áp dụng hệ thống chỉ số đánh giá hiệu quả công việc (KPIs): Xây dựng 

bộ KPIs định lượng cho GV dựa trên 3 trụ cột: (1) Khối lượng và chất lượng giảng 

dạy (đánh giá từ sinh viên, peer-review); (2) Sản phẩm KHCN (số bài báo, sáng chế, 

doanh thu chuyển giao); (3) Đóng góp phục vụ cộng đồng và nhà trường. 

(3) Liên kết kết quả đánh giá với lợi ích kinh tế: Kết quả đánh giá KPI phải là 

căn cứ chủ yếu để phân phối thu nhập tăng thêm, xét thi đua khen thưởng và bổ nhiệm 

chức danh. Cơ chế này tạo động lực kinh tế trực tiếp, khuyến khích GV nỗ lực tối đa để 

đạt hiệu suất cao, khắc phục tình trạng “cào bằng” trong phân phối thu nhập. 
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5.2.2. Nhóm giải pháp chuyên sâu ứng phó với các nhân tố ảnh hưởng từ mô hình 

nghiên cứu 

Dựa trên kết quả phân tích hồi quy tại Chương 4, CLGV chịu tác động của 7 

nhân tố với các mức độ khác nhau. Dưới góc độ quản lý kinh tế, việc nâng cao CLGV 

không chỉ là vấn đề sư phạm mà là bài toán tối ưu hóa nguồn lực đầu vào để đạt hiệu 

quả đầu ra cao nhất. Các giải pháp dưới đây tập trung vào việc phân bổ nguồn lực 

(tài chính, thời gian, cơ sở vật chất) tương ứng với mức độ tác động của từng nhân 

tố. 

5.2.2.1. Đầu tư nâng cao chất lượng vốn nhân lực: 

Cơ sở đề xuất: Kết quả mô hình định lượng (Hình 4.2) khẳng định Năng lực 

sư phạm (NLSP) là nhân tố có tác động mạnh nhất đến CLGV (Hệ số β = 0.358), tiếp 

theo là Năng lực chuyên môn (NLCM) (β = 0.196). Điều này cho thấy, trong “hàm 

sản xuất giáo dục”, kỹ năng truyền đạt và tri thức chuyên sâu là hai biến số quyết 

định năng suất và chất lượng dịch vụ đào tạo. Đầu tư vào hai năng lực này mang lại 

hiệu quả biên cao nhất cho nhà trường. 

Nội dung giải pháp: 

(1) Coi chi phí đào tạo là hạng mục đầu tư phát triển: Nhà trường cần trích 

lập tỷ lệ phần trăm cố định từ nguồn thu học phí (ví dụ: 3-5%) để lập “Quỹ phát triển 

năng lực GV”. Quỹ này được dùng để đầu tư các khóa đào tạo phương pháp giảng 

dạy hiện đại (OBE, CDIO) và cập nhật kiến thức chuyên môn mới nhất. 

(2) Chuẩn hóa năng lực theo tiêu chuẩn quốc tế: Áp dụng các khung năng 

lực giảng dạy quốc tế (như khung chuẩn của AUN-QA hoặc khung năng lực số) làm 

thước đo. Việc chuẩn hóa giúp nâng cao “giá trị thương hiệu” của ĐNGV, từ đó gia 

tăng sức hút tuyển sinh và khả năng cạnh tranh của nhà trường trên thị trường giáo 

dục. 

(3) Cơ chế chia sẻ tri thức (Knowledge Sharing): Khuyến khích hình thành 

các cộng đồng thực hành chuyên môn (Communities of Practice). Đây là giải pháp 

tiết kiệm chi phí nhưng hiệu quả cao, tận dụng vốn tri thức nội bộ để nâng cao năng 

lực chung cho toàn đội ngũ. 

5.2.2.2. Hoàn thiện cơ chế tài chính, tiền lương và tạo động lực kinh tế  

Cơ sở đề xuất: Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ (HSDN) là nhân tố có 

ảnh hưởng lớn thứ hai (β = 0.229$) đến CLGV. Tuy nhiên, thực trạng cho thấy nhiều 

trường công lập còn vướng mắc về cơ chế lương theo ngạch bậc, chưa tạo được đòn 

bẩy kinh tế đủ mạnh để thúc đẩy GV cống hiến. 

Nội dung giải pháp: 
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(1) Áp dụng cơ chế trả lương 3P (Position - Person - Performance): Chuyển 

dịch từ trả lương theo thâm niên sang trả lương theo vị trí việc làm (P1), năng lực cá 

nhân (P2) và kết quả công việc (P3). Trong đó, P3 phải chiếm tỷ trọng đáng kể trong 

thu nhập tăng thêm để kích thích năng suất lao động. 

(2) Đa dạng hóa nguồn thu để gia tăng quỹ lương: Các trường cần chủ động 

khai thác các nguồn thu từ chuyển giao công nghệ, tư vấn doanh nghiệp, và đào tạo 

ngắn hạn để bổ sung vào quỹ phúc lợi và thu nhập tăng thêm. Tự chủ tài chính phải 

đi đôi với khả năng tự đảm bảo và nâng cao thu nhập cho GV. 

(3) Sử dụng công cụ thưởng (Bonus) như đòn bẩy kinh tế: Xây dựng quy 

chế chi tiêu nội bộ với các mức thưởng hấp dẫn cho các sản phẩm đầu ra cụ thể: bài 

báo quốc tế (ISI/Scopus), giáo trình, sáng chế. Mức thưởng phải đủ sức cạnh tranh 

với khu vực tư nhân để giữ chân nhân tài CLC. 

5.2.2.3. Đầu tư hạ tầng số và phát triển năng lực công nghệ  

Cơ sở đề xuất: Năng lực công nghệ (NLCN) đóng góp tích cực vào CLGV (β 

= 0.178). Trong kỷ nguyên kinh tế số, năng lực công nghệ không chỉ là kỹ năng bổ 

trợ mà là yếu tố then chốt để nâng cao hiệu suất giảng dạy và mở rộng quy mô đào 

tạo (thông qua E-learning). 

Nội dung giải pháp: 

(1) Đầu tư hạ tầng số đồng bộ: Ưu tiên nguồn vốn đầu tư phát triển cho hệ 

thống quản lý học tập (LMS), thư viện số và các phần mềm mô phỏng chuyên ngành 

Xây dựng/Giao thông. Đây là khoản đầu tư tài sản cố định cần thiết để tạo môi trường 

cho GV thực hành công nghệ. 

(2) Cơ chế hỗ trợ chuyển đổi số: Có chính sách hỗ trợ kinh phí hoặc quy đổi giờ 

giảng cho các GV tham gia xây dựng bài giảng điện tử, số hóa học liệu. Coi sản phẩm 

số hóa là tài sản trí tuệ của GV và nhà trường, có cơ chế chia sẻ lợi ích khi thương mại 

hóa các khóa học này. 

5.2.2.4. Đổi mới chính sách đầu tư cho đào tạo và phát triển chuyên môn 

Cơ sở đề xuất: Chính sách phát triển chuyên môn (PTCM) có tác động (β = 

0.176) đến CLGV. Để đáp ứng chuẩn AUN-QA, việc sở hữu đội ngũ Tiến sĩ là bắt buộc. 

Tuy nhiên, chi phí đào tạo Tiến sĩ (đặc biệt ở nước ngoài) là rất lớn, đòi hỏi chính sách 

đầu tư tài chính thông minh. 

Nội dung giải pháp: 

(1) Cơ chế “Học bổng và Ràng buộc trách nhiệm”: Nhà trường cấp kinh phí đào 

tạo (coi như khoản đầu tư) kèm theo cam kết phục vụ sau đào tạo. Áp dụng cơ chế bồi hoàn 

chi phí đào tạo nếu vi phạm cam kết để đảm bảo an toàn vốn đầu tư. 
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(2) Quỹ hỗ trợ NCKH (Seed Funding): Thiết lập các quỹ nghiên cứu cấp trường 

để tài trợ cho các ý tưởng nghiên cứu khởi nguồn, đặc biệt hỗ trợ GV trẻ. Đây là vốn 

mồi để GV phát triển năng lực, tiến tới đấu thầu các đề tài cấp Bộ, cấp Nhà nước mang 

lại nguồn thu lớn hơn. 

5.2.2.5. Kiến tạo văn hóa tổ chức và môi trường làm việc cạnh tranh lành mạnh 

Cơ sở đề xuất: Văn hóa tổ chức (VHTC) ảnh hưởng (β = 0.140) đến CLGV. Một 

môi trường làm việc minh bạch, công bằng sẽ giảm thiểu các “chi phí ma sát” trong 

quản trị, tăng cường sự gắn kết và hiệu quả làm việc nhóm. 

Nội dung giải pháp: 

(1) Xây dựng môi trường cạnh tranh lành mạnh: Khuyến khích sự cạnh tranh 

về chuyên môn và thành tích nghiên cứu thông qua các giải thưởng vinh danh định kỳ. 

Văn hóa “trọng thực tài” sẽ thúc đẩy GV tự vận động nâng cao chất lượng. 

(2) Minh bạch hóa thông tin quản lý: Công khai các tiêu chí đánh giá, quy trình 

phân bổ nguồn lực và cơ hội thăng tiến. Sự minh bạch giúp giảm thiểu thông tin bất cân 

xứng, tạo niềm tin và động lực làm việc cho GV. 

5.2.2.6. Nâng cao hiệu quả đầu tư cơ sở vật chất phục vụ đào tạo 

Cơ sở đề xuất: Dù Cơ sở vật chất (CSVC) có hệ số tác động thấp nhất (β = 0.093) 

trong mô hình, nhưng đây là điều kiện cần (“hạ tầng cứng”) để triển khai các hoạt động 

đào tạo ngành kỹ thuật đặc thù (Xây dựng, Kiến trúc, Giao thông). 

Nội dung giải pháp: 

(1) Đầu tư tập trung, tránh dàn trải: Do nguồn vốn đầu tư công có hạn, các 

trường cần tập trung vốn cho các phòng thí nghiệm trọng điểm, xưởng thực hành công 

nghệ cao phục vụ các ngành mũi nhọn đạt chuẩn AUN-QA. Tránh đầu tư dàn trải kém 

hiệu quả. 

(2) Xã hội hóa đầu tư cơ sở vật chất: Kêu gọi các doanh nghiệp, tập đoàn xây 

dựng tài trợ trang thiết bị, phòng Lab theo hình thức “Hợp tác công – tư”. Doanh nghiệp 

đầu tư thiết bị, nhà trường cung cấp nhân lực và địa điểm, cùng khai thác sử dụng và 

chia sẻ lợi ích. 

5.2.3. Nhóm giải pháp bổ trợ và phát triển bền vững 

Để đảm bảo các giải pháp chuyên sâu (tại mục 5.2.2) có thể thực hiện lâu dài mà 

không phụ thuộc hoàn toàn vào ngân sách nhà nước, các trường cần xây dựng một hệ 

sinh thái hỗ trợ dựa trên nguyên tắc đa dạng hóa nguồn lực và tối ưu hóa quy trình quản 

trị. 

5.2.3.1. Đa dạng hóa nguồn lực tài chính và xã hội hóa giáo dục 

Cơ sở đề xuất: Thực trạng cho thấy nguồn thu của các TĐH công lập hiện nay 

vẫn phụ thuộc lớn vào học phí và ngân sách (dù đang giảm dần theo lộ trình tự chủ). Để 

có nguồn kinh phí đầu tư lớn cho phát triển đội ngũ (như đào tạo Tiến sĩ nước ngoài, 
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thưởng công bố quốc tế), nhà trường buộc phải mở rộng biên độ tài chính từ các nguồn 

xã hội hóa. 

Nội dung giải pháp: 

(1) Thương mại hóa hoạt động KHCN (Commercialization of R&D): Chuyển 

dịch tư duy từ nghiên cứu phục vụ báo cáo sang nghiên cứu phục vụ thị trường. Tận 

dụng thế mạnh đặc thù của khối ngành Xây dựng - Giao thông để thành lập các doanh 

nghiệp trong trường (Spin-off companies), cung cấp dịch vụ tư vấn, thiết kế, kiểm định 

công trình. Lợi nhuận từ các hoạt động này sẽ được tái đầu tư cho quỹ phát triển sự 

nghiệp và tăng thu nhập cho GV. 

(2) Hợp tác công - tư (PPP) trong đầu tư giáo dục: Huy động vốn từ các tập 

đoàn, tổng công ty để xây dựng cơ sở vật chất, phòng thí nghiệm theo hình thức “Doanh 

nghiệp đầu tư - Nhà trường quản lý - Đôi bên cùng khai thác”. Giải pháp này giúp giảm 

gánh nặng chi phí khấu hao cho nhà trường mà vẫn đảm bảo điều kiện làm việc hiện đại 

cho GV. 

(3) Phát triển Quỹ hiến tặng (Endowment Fund): Xây dựng cơ chế thu hút tài 

trợ từ cựu sinh viên thành đạt và các đối tác doanh nghiệp để lập “Quỹ phát triển tài 

năng GV”. Quỹ này hoạt động độc lập, dùng để cấp học bổng cho GV trẻ và tài trợ các 

dự án nghiên cứu tiềm năng. 

5.2.3.2. Mở rộng hợp tác quốc tế và kết nối cung - cầu nhân lực CLC 

Cơ sở đề xuất: Trong bối cảnh toàn cầu hóa, thị trường lao động GV không 

còn bó hẹp trong biên giới quốc gia. Việc kết nối quốc tế giúp nhà trường tiếp cận 

nguồn “vốn trí tuệ” CLC với chi phí hợp lý thông qua chia sẻ nguồn lực. 

Nội dung giải pháp: 

(1) Chiến lược “Nhập khẩu tri thức” (Brain Gain): Thay vì chỉ tập trung gửi 

GV đi học (tốn kém và mất nhiều thời gian), các trường cần có cơ chế tài chính linh 

hoạt để mời Giáo sư, chuyên gia nước ngoài hoặc Việt kiều về tham gia giảng dạy 

ngắn hạn và đồng hướng dẫn nghiên cứu. Đây là cách nhanh nhất để chuyển giao 

công nghệ đào tạo và nâng chuẩn đội ngũ tại chỗ. 

(2) Tham gia mạng lưới trao đổi GV ASEAN: Tận dụng các cơ chế của AUN 

để trao đổi GV. Việc này giúp GV Việt Nam cọ xát môi trường quốc tế, nâng cao 

NLNN và phương pháp sư phạm mà không tốn chi phí đào tạo chính quy. 

(3) Liên kết đào tạo quốc tế: Mở rộng các chương trình liên kết cấp bằng với 

đối tác nước ngoài. Nguồn thu vượt trội từ các chương trình này sẽ là nguồn tài chính 

quan trọng để bù đắp chi phí và nâng cao thu nhập cho ĐNGV tham gia giảng dạy. 

5.2.3.3. Tăng cường ứng dụng công nghệ trong quản trị đại học 
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Cơ sở đề xuất: Để quản trị hiệu quả NNL quy mô lớn (như UTH có hơn 3,000 

nhân sự), việc quản lý thủ công là không khả thi và kém hiệu quả kinh tế. Chuyển 

đổi số trong quản trị giúp tiết giảm chi phí hành chính và cung cấp dữ liệu thực cho 

việc ra quyết định. 

Nội dung giải pháp: 

(1) Triển khai Hệ thống quản trị đại học tổng thể (University ERP): Số hóa 

toàn bộ quy trình quản lý nhân sự, từ tuyển dụng, đánh giá KPI, tính lương thưởng 

đến đào tạo. Hệ thống này giúp minh bạch hóa thông tin (đáp ứng tiêu chí HSDN), 

giảm thiểu “chi phí ma sát” và các thủ tục hành chính rườm rà, giúp GV tập trung tối 

đa thời gian cho chuyên môn. 

(2) Quản trị dựa trên dữ liệu: Sử dụng dữ liệu lớn (Big Data) để phân tích 

hiệu suất làm việc của GV, dự báo xu hướng nghỉ việc hoặc thiếu hụt nhân sự để có 

phương án can thiệp kịp thời. 

(3) Xây dựng “Hồ sơ năng lực số” (Digital Portfolio) cho GV: Cập nhật liên 

tục thành tích nghiên cứu, giảng dạy của từng GV trên hệ thống số. Đây là cơ sở dữ 

liệu quan trọng để phục vụ công tác kiểm định AUN-QA và xếp hạng đại học, đồng 

thời là công cụ để GV quảng bá thương hiệu cá nhân trong cộng đồng học thuật. 

5.3. Kiến nghị đối với các cơ quan quản lý 

5.3.1. Kiến nghị đối với Chính phủ 

Với vai trò là chủ thể quản lý vĩ mô, Chính phủ cần kiến tạo một hành lang 

pháp lý thông thoáng và các cơ chế tài chính linh hoạt để “cởi trói” cho các TĐH 

công lập, tạo điều kiện để các cơ sở này vận hành theo cơ chế thị trường định hướng 

xã hội chủ nghĩa. 

5.3.1.1. Hoàn thiện hành lang pháp lý về tự chủ đại học và cơ chế tài chính 

Cơ sở đề xuất: Mặc dù Luật GDĐH sửa đổi (Luật 34/2018) đã trao quyền tự 

chủ, nhưng trong thực tế, các TĐH công lập (đặc biệt là các trường trực thuộc Bộ 

ngành như Bộ Xây dựng) vẫn chịu sự ràng buộc bởi nhiều luật khác như Luật Đầu 

tư công, Luật Viên chức và các quy định về trần học phí. Sự thiếu đồng bộ này tạo 

ra các “nút thắt” về tài chính, khiến các trường không thể trả lương theo giá trị thị 

trường để thu hút nhân tài chất lượng cao (CLC) theo chuẩn AUN-QA. 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Tháo gỡ rào cản về cơ chế lương và định biên: Chính phủ cần ban hành 

các Nghị định hướng dẫn đặc thù cho phép các trường đại học tự chủ toàn diện được 

quyết định tổng quỹ lương và chi trả thu nhập tăng thêm không giới hạn hệ số, miễn 

là đảm bảo hiệu quả tài chính và trích lập đủ các quỹ. Chuyển từ quản lý theo “biên 
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chế suốt đời” sang quản lý theo “hợp đồng làm việc” để linh hoạt trong tuyển dụng 

và sa thải nhân sự kém hiệu quả. 

(2) Đổi mới cơ chế cấp ngân sách nhà nước: Chuyển từ cơ chế cấp chi thường 

xuyên theo “bình quân đầu người” sang phương thức “Đặt hàng đào tạo và giao 

nhiệm vụ KHCN” dựa trên kết quả đầu ra (Performance-based funding). Ngân sách 

nhà nước sẽ đóng vai trò là “vốn mồi” và “khách hàng lớn” để các trường cạnh tranh 

nâng cao chất lượng. 

(3) Hoàn thiện chính sách thuế đối với giáo dục: Xem xét miễn giảm thuế 

thu nhập doanh nghiệp đối với các hoạt động chuyển giao công nghệ, tư vấn và dịch 

vụ khoa học của các TĐH. Phần lợi nhuận được giữ lại sẽ tái đầu tư cho cơ sở vật 

chất và phát triển ĐNGV. 

5.3.1.2. Ban hành chính sách vĩ mô thu hút nhân tài và chuyên gia quốc tế 

Cơ sở đề xuất: Trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế, thị trường lao động 

trình độ cao (Tiến sĩ, Giáo sư) có tính cạnh tranh toàn cầu. Để đạt chuẩn AUN-QA 

và vươn tầm khu vực, Việt Nam cần chính sách vĩ mô để thu hút dòng chảy “chất 

xám” từ nước ngoài thay vì để “chảy máu chất xám”. 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Chính sách thị thực và cư trú đặc thù: Chính phủ cần ban hành chính 

sách visa đặc biệt (như Visa tài năng) với thời hạn dài và thủ tục đơn giản hóa cho 

các chuyên gia, nhà khoa học quốc tế đến làm việc tại các TĐH Việt Nam. 

(2) Chương trình Quốc gia về thu hút trí thức kiều bào: Xây dựng các gói 

tài trợ cấp Quốc gia (như Quỹ đổi mới sáng tạo) để hỗ trợ lương và kinh phí nghiên 

cứu ban đầu (Seed fund) cho các Tiến sĩ, nhà khoa học Việt Nam ở nước ngoài về 

nước công tác tại các TĐH trọng điểm. 

(3) Điều tiết thị trường lao động GV: Xây dựng cơ sở dữ liệu quốc gia về 

chuyên gia và GV trình độ cao. Có cơ chế điều tiết để tránh tình trạng cạnh tranh 

không lành mạnh giữa các trường công và tư trong việc thu hút GV, đảm bảo sự phát 

triển hài hòa của hệ thống GDĐH. 

5.3.2. Kiến nghị đối với Bộ Giáo dục và Đào tạo 

Dưới cương vị là cơ quan quản lý nhà nước chuyên ngành, Bộ Giáo dục và 

Đào tạo cần đổi mới tư duy quản lý từ “kiểm soát chi tiết” sang “quản lý chất lượng 

đầu ra” và kiến tạo khung khổ pháp lý chuẩn mực để các TĐH vận hành theo cơ chế 

tự chủ. 

5.3.2.1. Đổi mới tiêu chuẩn chức danh và kiểm định chất lượng theo hướng hội nhập 

Cơ sở đề xuất: Hiện nay, các quy định về tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp 

viên chức giảng dạy (Hạng I, II, III) chủ yếu dựa trên thâm niên và bằng cấp, chưa 
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phản ánh đầy đủ các năng lực thực tế theo chuẩn AUN-QA (như năng lực phát triển 

chương trình, năng lực phục vụ cộng đồng). Điều này tạo ra rào cản trong việc đánh 

giá và công nhận năng lực GV theo chuẩn quốc tế. 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Ban hành khung năng lực GV quốc gia tiệm cận AUN-QA: Bộ cần rà 

soát và cập nhật quy định về tiêu chuẩn chức danh GV, bổ sung các tiêu chí định 

lượng về NLNC quốc tế và NLNC hiện đại. Khung năng lực này sẽ là “thước đo” 

chuẩn để các trường xây dựng vị trí việc làm và trả lương. 

(2) Hoàn thiện chính sách công nhận kết quả kiểm định quốc tế: Xây dựng 

cơ chế quy đổi và công nhận kết quả kiểm định của các tổ chức uy tín (như AUN-

QA, ABET) tương đương với các tiêu chuẩn kiểm định trong nước. Việc này giúp 

giảm chi phí hành chính cho các trường (không phải kiểm định lại) và khuyến khích 

các trường chủ động hội nhập. 

(3) Xây dựng cơ sở dữ liệu quốc gia về GV: Thiết lập hệ thống dữ liệu số hóa 

toàn quốc về lý lịch khoa học và thành tích của GV đại học. Đây là công cụ quản lý 

quan trọng để minh bạch hóa thị trường lao động GV, hỗ trợ công tác quy hoạch và 

kiểm định chất lượng. 

5.3.2.2. Hoàn thiện cơ chế phân bổ ngân sách dựa trên hiệu quả hoạt động 

Cơ sở đề xuất: Cơ chế cấp ngân sách chi thường xuyên dựa trên chỉ tiêu tuyển 

sinh (số lượng sinh viên) hiện nay đang bộc lộ nhiều hạn chế, khuyến khích các 

trường chạy theo số lượng thay vì chất lượng. Để nâng cao CLGV, công cụ tài chính 

nhà nước cần được sử dụng như một đòn bẩy để kích thích hiệu quả đầu ra. 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Chuyển sang cơ chế cấp ngân sách theo kết quả đầu ra: Bộ Giáo dục và 

Đào tạo cần xây dựng bộ chỉ số KPI cấp quốc gia (bao gồm tỷ lệ GV có trình độ Tiến 

sĩ, số bài báo quốc tế, tỷ lệ sinh viên có việc làm, kết quả kiểm định AUN-QA...). 

Ngân sách nhà nước sẽ được phân bổ ưu tiên cho các trường đạt kết quả KPI cao. 

Đây là động lực kinh tế mạnh mẽ buộc các trường phải đầu tư nâng cao CLGV. 

(2) Cơ chế đặt hàng đào tạo trình độ cao: Thay vì hỗ trợ dàn trải, Bộ cần tập 

trung ngân sách để đặt hàng các TĐH trọng điểm đào tạo Tiến sĩ cho hệ thống GDĐH 

(thông qua Đề án 89 và các chương trình học bổng). Việc này giúp tối ưu hóa hiệu 

quả đầu tư công cho phát triển NNL CLC. 

5.3.3. Kiến nghị đối với Bộ Xây dựng (Cơ quan chủ quản) 

Với tư cách là cơ quan chủ quản, Bộ Xây dựng đóng vai trò quyết định trong 

việc định hướng chiến lược và cung cấp nguồn lực đầu tư phát triển cho các TĐH 

trực thuộc. Để nâng cao CLGV theo chuẩn AUN-QA, Bộ cần chuyển đổi vai trò từ 
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“quản lý hành chính” sang “kiến tạo phát triển”, sử dụng các công cụ quy hoạch và 

tài chính để thúc đẩy các trường đổi mới. 

5.3.3.1. Xây dựng Chiến lược phát triển NNL ngành Xây dựng tầm nhìn 2030 

Cơ sở đề xuất: Hiện nay, sự phát triển ĐNGV tại các trường trực thuộc còn 

mang tính cục bộ, thiếu sự liên kết tổng thể với quy hoạch phát triển của ngành Xây 

dựng quốc gia. Để tránh lãng phí nguồn lực và chồng chéo trong đào tạo, cần một 

“nhạc trưởng” để quy hoạch lại mạng lưới nhân lực trình độ cao. 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Quy hoạch mạng lưới các TĐH trực thuộc: Bộ cần rà soát, sắp xếp lại 

mạng lưới các TĐH theo hướng tinh gọn, hiệu quả, tránh đầu tư dàn trải. Định vị rõ 

sứ mệnh của từng trường (ví dụ: Trường nào định hướng nghiên cứu chuyên sâu, 

trường nào định hướng ứng dụng thực hành) để có chính sách đầu tư ĐNGV tương 

thích (đội ngũ Giáo sư, Tiến sĩ cho trường nghiên cứu; đội ngũ chuyên gia thực hành 

cho trường ứng dụng). 

(2) Ban hành định mức kinh tế - kỹ thuật đặc thù: Bộ Xây dựng cần phối 

hợp với các Bộ ngành liên quan ban hành hệ thống định mức kinh tế - kỹ thuật trong 

đào tạo nhóm ngành Xây dựng - Kiến trúc. Đây là cơ sở pháp lý quan trọng để các 

trường xây dựng đơn giá đặt hàng, xác định định biên nhân sự và quỹ lương GV phù 

hợp với đặc thù ngành kỹ thuật nặng nhọc, độc hại. 

5.3.3.2. Cơ chế đặt hàng đào tạo và ưu tiên giao nhiệm vụ KHCN trọng điểm 

Cơ sở đề xuất: Để nâng cao thu nhập và năng lực thực tiễn cho GV (yếu tố 

HSDN và NLCM), các trường cần nguồn việc làm ổn định từ thực tế ngành. Bộ Xây 

dựng là nơi nắm giữ các chương trình mục tiêu quốc gia, các dự án quy hoạch lớn, 

do đó cần có cơ chế ưu tiên giao việc cho “người nhà”. 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Cơ chế “Đặt hàng” thay vì “Giao kế hoạch”: Bộ Xây dựng cần chuyển 

sang cơ chế đặt hàng đào tạo nhân lực CLC (Tiến sĩ, Thạc sĩ) cho ngành dựa trên hợp 

đồng kinh tế với các trường. Điều này buộc các trường phải cạnh tranh bằng CLGV 

để giành được đơn hàng. 

(2) Ưu tiên giao nhiệm vụ KHCN cấp Bộ: Bộ cần có cơ chế ưu tiên giao các 

đề tài nghiên cứu trọng điểm, các dự án soạn thảo tiêu chuẩn, quy chuẩn xây dựng 

Việt Nam cho các nhóm nghiên cứu mạnh tại các trường trực thuộc. Đây vừa là nguồn 

thu tài chính, vừa là môi trường để GV nâng cao NLCM và tích lũy thành tích NCKH. 

5.3.3.3. Cơ chế kết nối hợp tác giữa các TĐH và Tổng công ty/Tập đoàn thuộc Bộ 
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Cơ sở đề xuất: Bộ Xây dựng quản lý nhiều Tổng công ty, Tập đoàn lớn 

(VICEM, HUD, LILAMA...). Đây là thị trường tiêu thụ nhân lực và là nơi sở hữu 

công nghệ thực tiễn. Việc kết nối giữa Khối Đào tạo (Trường) và Khối Sản xuất 

(Doanh nghiệp) hiện nay còn lỏng lẻo, chưa khai thác hết tiềm năng của hệ sinh thái 

ngành. 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Chỉ đạo ký kết hợp tác chiến lược: Bộ cần có văn bản chỉ đạo, định hướng 

các Tổng công ty thuộc Bộ ký kết hợp tác toàn diện với các TĐH trực thuộc. Nội 

dung hợp tác bao gồm: Doanh nghiệp cử chuyên gia sang trường giảng dạy (để bổ 

sung tính thực tiễn); Trường cử GV sang doanh nghiệp thực tập sinh (sabbatical leave) 

để cập nhật công nghệ mới. 

(2) Hình thành Quỹ học bổng và Phát triển tài năng ngành Xây dựng: 

Khuyến khích các doanh nghiệp thuộc Bộ đóng góp hình thành Quỹ chung để tài trợ 

cho các GV trẻ đi đào tạo Tiến sĩ ở nước ngoài với cam kết quay trở về phục vụ cho 

ngành. 

5.3.3.4. Ưu tiên nguồn vốn đầu tư công trung hạn để hiện đại hóa cơ sở vật chất 

Cơ sở đề xuất: Ngành Xây dựng - Kiến trúc đòi hỏi hệ thống phòng thí nghiệm 

(LAS), xưởng thực hành rất tốn kém mà nguồn thu học phí của các trường không thể 

chi trả nổi. Để GV có môi trường làm việc đạt chuẩn AUN-QA (nhân tố CSVC), cần 

sự hỗ trợ từ vốn ngân sách tập trung. 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Đầu tư có trọng tâm, trọng điểm: Bộ Xây dựng cần ưu tiên phân bổ vốn 

đầu tư công trung hạn giai đoạn 2026-2030 để xây dựng các Trung tâm thí nghiệm 

quốc gia đặt tại các TĐH trọng điểm. Các trung tâm này sẽ do ĐNGV trình độ cao 

vận hành, vừa phục vụ đào tạo, vừa cung cấp dịch vụ kiểm định chất lượng công 

trình cho xã hội để tạo nguồn thu. 

(2) Hỗ trợ vốn đối ứng cho các dự án ODA: Đối với các dự án vay vốn nước 

ngoài hoặc viện trợ không hoàn lại để phát triển TĐH, Bộ cần cam kết bố trí đủ vốn 

đối ứng để đảm bảo tiến độ, giúp các trường nhanh chóng tiếp nhận chuyển giao công 

nghệ và thiết bị hiện đại cho GV sử dụng. 

5.3.4. Kiến nghị đối với các Hiệp hội nghề nghiệp và Doanh nghiệp 

Trong mô hình “Ba nhà” (Nhà nước - Nhà trường - Nhà doanh nghiệp), các 

Hiệp hội nghề nghiệp và Doanh nghiệp đóng vai trò then chốt trong việc định hình 

chuẩn đầu ra và cung cấp môi trường thực tiễn cho GV. Để nâng cao CLGV theo 

chuẩn AUN-QA (đặc biệt là tiêu chí về năng lực thực tiễn và kết nối cộng đồng), cần 

thiết lập cơ chế hợp tác dựa trên nguyên tắc “Cùng đầu tư - Cùng hưởng lợi”. 
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5.3.4.1. Đối với các Hiệp hội nghề nghiệp (Tổng hội Xây dựng, Hiệp hội Vận tải...) 

Cơ sở đề xuất: Các Hiệp hội nghề nghiệp nắm giữ các chuẩn mực kỹ thuật và 

xu hướng phát triển của ngành. Sự tham gia của Hiệp hội giúp chuẩn hóa năng lực 

GV theo sát yêu cầu của thị trường lao động, khắc phục tình trạng đào tạo “lệch pha” 

với thực tế. 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Tham gia xây dựng và thẩm định chuẩn năng lực GV: Hiệp hội cần phối 

hợp với các TĐH để xác định các kỹ năng nghề nghiệp cốt lõi (Occupational 

Standards) mà GV cần có. Khuyến khích Hiệp hội công nhận thời gian giảng dạy tại 

trường như một tiêu chí để cấp Chứng chỉ hành nghề hoạt động xây dựng/giao thông 

hạng I, II. 

(2) Kết nối mạng lưới chuyên gia: Hiệp hội đóng vai trò cầu nối, giới thiệu 

các chuyên gia đầu ngành, các kỹ sư trưởng giàu kinh nghiệm tham gia thỉnh giảng 

hoặc làm cố vấn chuyên môn cho các khoa, bộ môn, giúp GV cơ hữu cập nhật công 

nghệ mới. 

5.3.4.2. Đối với các Doanh nghiệp trong ngành Xây dựng và Giao thông 

Cơ sở đề xuất: Doanh nghiệp là nơi thụ hưởng sản phẩm đào tạo, đồng thời 

sở hữu công nghệ và vốn. Việc doanh nghiệp đầu tư vào ĐNGV chính là đầu tư cho 

chất lượng nhân sự tương lai của chính mình (đào tạo trước tuyển dụng). 

Nội dung kiến nghị: 

(1) Cơ chế “Đồng kiến tạo giá trị” (Co-creation): Doanh nghiệp cần chuyển 

từ vai trò thụ động (tiếp nhận sinh viên) sang chủ động đặt hàng và tham gia xây 

dựng chương trình cùng nhà trường. Cử chuyên gia cùng GV hướng dẫn đồ án tốt 

nghiệp, tạo điều kiện để GV tham gia các dự án thực tế tại công trường để tích lũy 

giờ thực hành (Professional Practice). 

(2) Thành lập Quỹ R&D hợp tác Trường - Doanh nghiệp: Các tập đoàn lớn 

nên trích lập quỹ KHCN để tài trợ cho các nhóm nghiên cứu trong TĐH giải quyết 

các bài toán kỹ thuật cụ thể của doanh nghiệp. Đây là nguồn tài chính quan trọng để 

GV tăng thu nhập và NLNC. 

(3) Chia sẻ hạ tầng kỹ thuật: Cho phép GV và sinh viên tiếp cận các phòng 

thí nghiệm, dây chuyền công nghệ hiện đại của doanh nghiệp để phục vụ giảng dạy, 

giúp nhà trường giảm áp lực chi phí đầu tư cơ sở vật chất ban đầu. 

5.4. Kết luận và hạn chế của luận án 

5.4.1. Tóm tắt kết quả nghiên cứu 

Công trình nghiên cứu này đã phác thảo một bức tranh đa diện và hệ thống về 

các nhân tố chi phối chất lượng NNL giảng dạy trong hệ sinh thái GDĐH đương đại. 
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Luận án đã thành công trong việc xác định bảy nhân tố cốt lõi có tác động đáng kể, bao 

gồm NLSP, NLCM, năng lực công nghệ, chính sách quản lý quản trị hiệu suất & đãi 

ngộ, chính sách phát triển chuyên môn, văn hóa tổ chức và điều kiện cơ sở vật chất. 

Phân tích sâu hơn cho thấy, một số tồn tại nổi bật trong NLSP của GV, điển hình là sự 

thiếu hụt tương tác hai chiều trong quá trình giảng dạy và việc tư duy truyền thống vẫn 

còn chi phối phương pháp, khiến việc lấy người học làm trung tâm chưa thực sự hiệu 

quả. 

Về khía cạnh quản lý quản trị hiệu suất & đãi ngộ, nghiên cứu chỉ ra rằng chính 

sách nhân sự hiện hành còn mang tính hình thức, thiếu minh bạch và chưa được cá nhân 

hóa, đồng thời chưa gắn kết chặt chẽ với động lực nội tại của GV, dẫn đến tâm lý “làm 

đủ chỉ tiêu” thay vì sự cống hiến nhiệt thành. Ngoài ra, việc hội nhập và đạt chuẩn quốc 

tế đang đối diện với những điểm nghẽn then chốt do sự chưa đồng đều về NLNN, hạn chế 

trong năng lực NCKH và tỷ lệ GV có trình độ cao chưa thực sự đáp ứng yêu cầu. Những 

phát hiện này đã phác họa rõ nét bức tranh về các khía cạnh cần được ưu tiên cải thiện trong 

công tác phát triển GV. 

Trên cơ sở những phân tích về các nhân tố ảnh hưởng, luận án đã thiết lập và kiến 

nghị một khung giải pháp đồng bộ, có tính khả thi cao. Các giải pháp này được thiết kế 

để phát triển năng lực toàn diện của GV, từ chuyên môn đến NLNC và công nghệ, đồng 

thời cải thiện đáng kể chính sách nhân sự và môi trường làm việc. Luận án cũng nhấn 

mạnh sự cần thiết của việc đầu tư đồng bộ vào cơ sở vật chất và hạ tầng công nghệ, xây 

dựng một văn hóa tổ chức tích cực và khuyến khích đổi mới, cùng với việc tăng cường 

hợp tác quốc tế và liên trường. Tập hợp các giải pháp này không chỉ nhằm khắc phục 

những điểm yếu hiện hữu mà còn định hình một nền tảng vững chắc cho sự phát triển 

bền vững của ĐNGV, góp phần giúp các TĐH tại Việt Nam đáp ứng các yêu cầu khắt 

khe của chuẩn kiểm định chất lượng AUN-QA và nâng cao vị thế trong khu vực cũng 

như trên trường quốc tế. 

5.4.2. Những đóng góp của luận án 

Luận án này không chỉ giải quyết một vấn đề cấp thiết trong bối cảnh GDĐH 

hiện nay mà còn mang lại những đóng góp quan trọng cả về mặt lý thuyết và thực 

tiễn, góp phần vào sự phát triển của công tác quản lý và nâng cao CLGV. 

Về phương diện lý thuyết, luận án đã xây dựng một khung lý luận toàn diện và 

chuyên sâu về việc nâng cao CLGV đại học, đặc biệt trong bối cảnh HNQT. Khung lý 

luận này được xây dựng trên cơ sở vận dụng và tổng hợp một cách sáng tạo các lý thuyết 

phát triển đội ngũ hiện đại cùng với mô hình kiểm định chất lượng AUN-QA. Thông 

qua đó, nghiên cứu đã thành công trong việc hệ thống hóa các yếu tố bên trong và bên 

ngoài có ảnh hưởng đến CLGV, từ đó làm rõ các đặc điểm cốt lõi và tiêu chí đánh giá 

GV theo chuẩn mực của AUN-QA – một chuẩn mực quan trọng trong khu vực Đông 
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Nam Á. Điều này cung cấp một cơ sở lý thuyết vững chắc cho các nghiên cứu tiếp theo 

và các nhà hoạch định chính sách trong lĩnh vực GDĐH. 

Về phương diện thực tiễn, những phát hiện và đề xuất của luận án mang tính ứng 

dụng cao và có thể được triển khai trực tiếp tại các TĐH ở Việt Nam. Nghiên cứu đã 

cung cấp một hệ thống giải pháp thiết thực, giúp cải thiện toàn diện công tác tuyển dụng, 

đào tạo, phát triển và đánh giá GV. Các giải pháp này được xây dựng không chỉ để khắc 

phục những hạn chế hiện có mà còn để thiết lập các chính sách phù hợp với tiêu chuẩn 

AUN-QA, nhằm hiện thực hóa lộ trình chuẩn hóa và nâng tầm giá trị giáo dục một cách 

toàn diện. Do đó, kết quả nghiên cứu này có thể trở thành một tài liệu tham khảo hữu 

ích và giá trị cho các nhà quản lý giáo dục, các CSĐT và đặc biệt là các nhà hoạch định 

chính sách trong việc xây dựng và điều chỉnh các chiến lược phát triển NNL GV, hướng 

tới mục tiêu hội nhập và phát triển bền vững của GDĐH Việt Nam. 

5.4.3. Những khoảng trống và hạn chế của nghiên cứu 

Mặc dù đã đạt được những đóng góp đáng kể, mọi NCKH đều tồn tại những giới 

hạn nhất định. Luận án này cũng không ngoại lệ, và việc nhận diện những khoảng trống 

cùng hạn chế sẽ là cơ sở định hướng cho các nghiên cứu tiếp theo. 

Về khoảng trống trong nghiên cứu, luận án này chưa thể đi sâu vào khai thác toàn 

diện vai trò và mức độ ảnh hưởng của bối cảnh HNQT đến việc tiếp cận và thực thi các 

tiêu chí CLGV theo chuẩn AUN-QA. Cụ thể, nghiên cứu chưa phân tích sâu sắc các 

thách thức và cơ hội đặc thù mà tiến trình hội nhập mang lại cho việc phát triển năng 

lực GV ở Việt Nam. Đồng thời, vẫn còn thiếu các nghiên cứu tích hợp một cách chặt 

chẽ mô hình AUN-QA với đặc thù riêng của hệ thống GDĐH Việt Nam để đưa ra các 

khuyến nghị chi tiết và phù hợp hơn với bối cảnh văn hóa, xã hội và thể chế giáo dục 

trong nước. 

Về hạn chế của phương pháp nghiên cứu, luận án có những giới hạn nhất định về 

phạm vi khảo sát địa lý và quy mô mẫu. Điều này có thể ảnh hưởng đến khả năng khái 

quát hóa kết quả cho toàn bộ hệ thống GDĐH Việt Nam. Hơn nữa, trong quá trình thực 

hiện, một số yếu tố ngoại lai có thể chưa được kiểm soát toàn diện, tiềm ẩn nguy cơ làm 

sai lệch kết quả. Bên cạnh đó, mặc dù đã sử dụng các phương pháp định tính, mức độ 

sâu sắc trong việc làm rõ động cơ hành vi, niềm tin và thái độ phức tạp của GV có thể 

chưa đạt đến độ chi tiết mong muốn, do tính chất phức tạp của các yếu tố tâm lý và xã 

hội. 

Về khoảng trống về dữ liệu, do đặc thù phương pháp phụ thuộc phần lớn vào 

hình thức tự báo cáo và phản hồi khảo sát từ GV, dữ liệu thu thập được có thể chịu ảnh 

hưởng từ thiên kiến nhận thức cá nhân (self-report bias). Điều này tiềm ẩn nguy cơ thiếu 

đi tính khách quan tuyệt đối và có thể không phản ánh đầy đủ thực trạng. Ngoài ra, việc 

thiếu minh chứng thực nghiệm trực tiếp từ hoạt động giảng dạy và nghiên cứu thực tế, 
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cũng như đánh giá độc lập từ phía bên thứ ba (ví dụ: quan sát lớp học, đánh giá chéo từ 

đồng nghiệp, đánh giá từ chuyên gia kiểm định), cũng là một hạn chế cần được cải thiện 

trong các nghiên cứu tương lai. 

5.4.4. Hướng nghiên cứu trong tương lai 

Những khoảng trống và hạn chế của nghiên cứu hiện tại mở ra nhiều hướng đi 

tiềm năng cho các nghiên cứu tiếp theo nhằm đào sâu hơn nữa về vấn đề CLGV trong 

bối cảnh GDĐH. 

Một trong những hướng nghiên cứu quan trọng là mở rộng phạm vi khảo sát. Nghiên 

cứu trong tương lai có thể bao gồm việc khảo sát thêm các TĐH tư thục, các đại học vùng, 

hoặc thậm chí là các CSGD nghề nghiệp. Điều này sẽ không chỉ tăng tính đại diện của mẫu 

nghiên cứu mà còn giúp kiểm nghiệm tính khái quát của các mô hình lý thuyết và giải pháp 

đề xuất trong các bối cảnh tổ chức đa dạng hơn. 

Để đạt được sự hiểu biết sâu sắc hơn, việc kết hợp đa phương pháp nghiên cứu 

là điều cần thiết. Ngoài các phương pháp định lượng, các nghiên cứu tiếp theo nên tích 

hợp mạnh mẽ các phương pháp định tính như phỏng vấn chuyên sâu, quan sát lớp học, 

và nghiên cứu trường hợp (case study). Điều này sẽ giúp làm rõ các yếu tố khó đo lường 

như động cơ nghề nghiệp, tư duy sư phạm, và ảnh hưởng phức tạp của văn hóa tổ chức 

đến hành vi và hiệu suất của GV. 

Hơn nữa, cần có những nghiên cứu chuyên biệt để phân tích sự khác biệt theo 

chuyên ngành và lĩnh vực đào tạo. Yêu cầu và tiêu chí CLGV có thể không đồng nhất 

giữa các khối ngành như kỹ thuật, khoa học xã hội, y tế hay nghệ thuật. Việc khảo sát 

sự khác biệt này sẽ giúp phát triển các giải pháp và chính sách phù hợp hơn với đặc thù 

từng chuyên ngành, tăng cường hiệu quả thực tiễn. 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa và chuyển đổi số, các nghiên cứu tương lai cũng nên 

tập trung vào việc đánh giá vai trò của chuyển đổi số, ứng dụng trí tuệ nhân tạo (AI), và các 

mô hình học tập tích hợp xuyên quốc gia trong quá trình đào tạo và phát triển GV. Nghiên 

cứu sâu về các công nghệ này sẽ cung cấp cái nhìn về cách thức chúng có thể hỗ trợ và nâng 

cao năng lực GV trong môi trường giáo dục 4.0. 

Cuối cùng, một hướng nghiên cứu thực tiễn đầy hứa hẹn là thử nghiệm các mô 

hình đánh giá mới. Điều này bao gồm việc triển khai thí điểm các hệ thống đánh giá đa 

chiều ứng dụng công nghệ, chẳng hạn như hồ sơ năng lực số (e-portfolio) và nền tảng 

phản hồi học tập theo thời gian thực. Việc đánh giá hiệu quả của các mô hình này trong 

thực tiễn sẽ cung cấp bằng chứng thực nghiệm để tối ưu hóa quy trình đánh giá và phát 

triển năng lực GV một cách liên tục và hiệu quả hơn. 

5.4.3. Những khoảng trống và hạn chế của nghiên cứu 



 153 

Mặc dù đã đạt được những đóng góp đáng kể, mọi NCKH đều tồn tại những 

giới hạn nhất định. Luận án này cũng không ngoại lệ, và việc nhận diện những 

khoảng trống cùng hạn chế sẽ là cơ sở định hướng cho các nghiên cứu tiếp theo. 

Về khoảng trống trong nghiên cứu, luận án này chưa thể đi sâu vào khai thác 

toàn diện vai trò và mức độ ảnh hưởng của bối cảnh HNQT đến việc tiếp cận và thực 

thi các tiêu chí CLGV theo chuẩn AUN-QA. Cụ thể, nghiên cứu chưa phân tích sâu 

sắc các thách thức và cơ hội đặc thù mà tiến trình hội nhập mang lại cho việc phát 

triển năng lực GV ở Việt Nam. Đồng thời, vẫn còn thiếu các nghiên cứu tích hợp một 

cách chặt chẽ mô hình AUN-QA với đặc thù riêng của hệ thống GDĐH Việt Nam để 

đưa ra các khuyến nghị chi tiết và phù hợp hơn với bối cảnh văn hóa, xã hội và thể 

chế giáo dục trong nước. 

Về hạn chế của phương pháp nghiên cứu, luận án có những giới hạn nhất định 

về phạm vi khảo sát địa lý và quy mô mẫu. Điều này có thể ảnh hưởng đến khả năng 

khái quát hóa kết quả cho toàn bộ hệ thống GDĐH Việt Nam. Hơn nữa, trong quá 

trình thực hiện, một số yếu tố ngoại lai có thể chưa được kiểm soát toàn diện, tiềm 

ẩn nguy cơ làm sai lệch kết quả. Bên cạnh đó, mặc dù đã sử dụng các phương pháp 

định tính, mức độ sâu sắc trong việc làm rõ động cơ hành vi, niềm tin và thái độ phức 

tạp của GV có thể chưa đạt đến độ chi tiết mong muốn, do tính chất phức tạp của các 

yếu tố tâm lý và xã hội. 

Về khoảng trống về dữ liệu, do đặc thù phương pháp phụ thuộc phần lớn vào 

hình thức tự báo cáo và phản hồi khảo sát từ GV, dữ liệu thu thập được có thể chịu 

ảnh hưởng từ thiên kiến nhận thức cá nhân (self-report bias). Điều này tiềm ẩn nguy 

cơ thiếu đi tính khách quan tuyệt đối và có thể không phản ánh đầy đủ thực trạng. 

Ngoài ra, việc thiếu minh chứng thực nghiệm trực tiếp từ hoạt động giảng dạy và 

nghiên cứu thực tế, cũng như đánh giá độc lập từ phía bên thứ ba (ví dụ: quan sát lớp 

học, đánh giá chéo từ đồng nghiệp, đánh giá từ chuyên gia kiểm định), cũng là một 

hạn chế cần được cải thiện trong các nghiên cứu tương lai. 

5.4.4. Hướng nghiên cứu trong tương lai 

Những khoảng trống và hạn chế của nghiên cứu hiện tại mở ra nhiều hướng 

đi tiềm năng cho các nghiên cứu tiếp theo nhằm đào sâu hơn nữa về vấn đề CLGV 

trong bối cảnh GDĐH. 

Một trong những hướng nghiên cứu quan trọng là mở rộng phạm vi khảo 

sát. Nghiên cứu trong tương lai có thể bao gồm việc khảo sát thêm các TĐH tư 

thục, các đại học vùng, hoặc thậm chí là các CSGD nghề nghiệp. Điều này sẽ 

không chỉ tăng tính đại diện của mẫu nghiên cứu mà còn giúp kiểm nghiệm tính 



 154 

khái quát của các mô hình lý thuyết và giải pháp đề xuất trong các bối cảnh tổ 

chức đa dạng hơn. 

Để đạt được sự hiểu biết sâu sắc hơn, việc kết hợp đa phương pháp nghiên cứu 

là điều cần thiết. Ngoài các phương pháp định lượng, các nghiên cứu tiếp theo nên 

tích hợp mạnh mẽ các phương pháp định tính như phỏng vấn chuyên sâu, quan sát 

lớp học, và nghiên cứu trường hợp (case study). Điều này sẽ giúp làm rõ các yếu tố 

khó đo lường như động cơ nghề nghiệp, tư duy sư phạm, và ảnh hưởng phức tạp của 

văn hóa tổ chức đến hành vi và hiệu suất của GV. 

Hơn nữa, cần có những nghiên cứu chuyên biệt để phân tích sự khác biệt theo 

chuyên ngành và lĩnh vực đào tạo. Yêu cầu và tiêu chí CLGV có thể không đồng nhất 

giữa các khối ngành như kỹ thuật, khoa học xã hội, y tế hay nghệ thuật. Việc khảo 

sát sự khác biệt này sẽ giúp phát triển các giải pháp và chính sách phù hợp hơn với 

đặc thù từng chuyên ngành, tăng cường hiệu quả thực tiễn. 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa và chuyển đổi số, các nghiên cứu tương lai cũng nên 

tập trung vào việc đánh giá vai trò của chuyển đổi số, ứng dụng trí tuệ nhân tạo (AI), 

và các mô hình học tập tích hợp xuyên quốc gia trong quá trình đào tạo và phát 

triển GV. Nghiên cứu sâu về các công nghệ này sẽ cung cấp cái nhìn về cách thức 

chúng có thể hỗ trợ và nâng cao năng lực GV trong môi trường giáo dục 4.0. 

Cuối cùng, một hướng nghiên cứu thực tiễn đầy hứa hẹn là thử nghiệm các mô 

hình đánh giá mới. Điều này bao gồm việc triển khai thí điểm các hệ thống đánh giá đa 

chiều ứng dụng công nghệ, chẳng hạn như hồ sơ năng lực số (e-portfolio) và nền tảng 

phản hồi học tập theo thời gian thực. Việc đánh giá hiệu quả của các mô hình này trong 

thực tiễn sẽ cung cấp bằng chứng thực nghiệm để tối ưu hóa quy trình đánh giá và phát 

triển năng lực GV một cách liên tục và hiệu quả hơn. 
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Tiểu kết chương 5 

Chương 5 đã đề xuất hệ thống giải pháp và kiến nghị toàn diện nhằm nâng cao 

CLGV đại học Việt Nam theo chuẩn AUN-QA trong bối cảnh HNQT. Trên cơ sở kết 

quả nghiên cứu thực nghiệm, chương này xác lập rõ định hướng, mục tiêu và lộ trình 

phát triển ĐNGV đến năm 2030. 

Trước hết, các nhóm giải pháp được thiết kế theo ba cấp độ: (1) giải pháp nền 

tảng nhằm phát triển năng lực toàn diện và nâng cao hiệu quả quản trị; (2) giải pháp 

chuyên sâu tập trung xử lý các nhân tố có ảnh hưởng rõ rệt đến CLGV; và (3) giải pháp 

bổ trợ hướng đến phát triển bền vững môi trường học thuật. Các nội dung giải pháp gắn 

kết chặt chẽ giữa chính sách nhân sự, NLCM, kỹ năng công nghệ và đổi mới môi trường 

làm việc. 

Tiếp đó, các kiến nghị chính sách được phân định theo các cấp quản lý: đối với 

Nhà nước, các cơ sở GDĐH và các tổ chức hợp tác quốc tế. Mỗi kiến nghị đều hướng 

tới việc hoàn thiện thể chế, nâng cao năng lực tự chủ đại học, cũng như phát triển mạng 

lưới học thuật trong nước và khu vực. 

Cuối cùng, chương kết luận bằng việc khái quát hóa những đóng góp, hạn chế và 

hướng nghiên cứu tiếp theo. Những nội dung này vừa mang tính tổng kết, vừa mở ra 

không gian học thuật để tiếp tục nâng cao CLGV một cách bền vững và phù hợp với yêu 

cầu toàn cầu hóa GDĐH. 
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KẾT LUẬN 

Nghiên cứu “Nâng cao chất lượng giảng viên các trường đại học ở Việt Nam 

theo chuẩn AUN-QA trong bối cảnh hội nhập quốc tế” đã xuất phát từ yêu cầu cấp 

bách của GDĐH Việt Nam trước những thách thức và cơ hội mới của thời kỳ hội 

nhập và chuyển đổi số. Luận án đã hoàn thành đầy đủ các mục tiêu đề ra: xây dựng 

khung lý thuyết, đánh giá thực trạng, xác định các nhân tố ảnh hưởng và đề xuất giải 

pháp nâng cao CLGV theo chuẩn AUN-QA, góp phần bổ sung và làm phong phú thêm 

tri thức khoa học trong lĩnh vực quản lý GDĐH. 

Kết quả nghiên cứu khẳng định rằng CLGV chịu tác động của bảy nhóm nhân 

tố: NLCM, NLSP, hiệu suất đào tạo và nghiên cứu, năng lực công nghệ, phát triển 

chuyên môn, văn hóa tổ chức, và cơ sở vật chất. Trong đó, NLCM là yếu tố có tác 

động mạnh nhất, cho thấy tri thức chuyên sâu và năng lực nghề nghiệp là nền tảng 

quyết định chất lượng giảng dạy và nghiên cứu của giảng viên. Tiếp theo là NLSP và 

hiệu suất đào tạo – nghiên cứu, phản ánh vai trò quan trọng của phương pháp truyền 

đạt và thành quả khoa học đối với chuẩn AUN-QA. 

Phân tích thực trạng cho thấy, mặc dù đội ngũ giảng viên đại học Việt Nam đã 

có những bước tiến đáng kể về trình độ và số lượng, vẫn tồn tại khoảng cách đáng 

kể so với chuẩn AUN-QA và mặt bằng ASEAN, đặc biệt ở các lĩnh vực: NLNN, công 

bố quốc tế, ứng dụng công nghệ và môi trường làm việc. Điều này đặt ra yêu cầu cải 

thiện đồng bộ từ chính sách vĩ mô đến hoạt động quản trị ở cấp cơ sở, nhằm thu hút, 

phát triển và giữ chân GV CLC. 

Luận án đã đóng góp về lý luận thông qua việc tích hợp chuẩn AUN-QA vào 

mô hình phân tích CLGV, tạo ra khung đánh giá toàn diện và phù hợp với bối cảnh 

Việt Nam. Về thực tiễn, luận án cung cấp số liệu khảo sát có giá trị tham khảo cho 

các cơ quan quản lý, cơ sở GDĐH và các nhà nghiên cứu. Về chính sách, các giải 

pháp đề xuất mang tính khả thi cao, kết hợp giữa nâng cao năng lực cá nhân và cải 

thiện môi trường tổ chức, hướng tới mục tiêu phát triển bền vững. 

Từ những kết quả đạt được, có thể kết luận rằng việc nâng cao CLGV theo 

chuẩn AUN-QA không chỉ đáp ứng yêu cầu của công tác kiểm định chất lượng mà 

còn là chiến lược then chốt để nâng cao NLCT của GDĐH Việt Nam trong khu vực 

và trên thế giới. Nếu các giải pháp được triển khai đồng bộ và kiên trì, đến năm 2030, 

Việt Nam hoàn toàn có thể xây dựng được đội ngũ giảng viên đạt chuẩn khu vực, 

đóng góp tích cực vào quá trình HNQT, chuyển đổi số và phát triển bền vững của 

nền GDĐH. 
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PHỤ LỤC A 

Bảng thang đo các khái niệm nghiên cứu 

Biến Mã hoá Tiêu chí Câu hỏi đo lường Tác giả 

Năng 

lực sư 

phạm 

(NLSP) 

NLSP1 

Vận dụng 

phương pháp 

giảng dạy hiện 

đại 

GV có khả năng vận dụng các phương 

pháp giảng dạy hiện đại nhằm thúc 

đẩy quá trình học tập liên tục của 

người học. 

Asia 

Mbweb

we 

Rubeba 

(2025); 

(Hoang, 

2024) 
NLSP2 

Linh hoạt điều 

chỉnh phương 

pháp giảng dạy 

GV linh hoạt điều chỉnh phương pháp 

giảng dạy để phù hợp với sự khác biệt 

cá nhân của người học. 

NLSP3 
Sẵn sàng học 

hỏi từ sinh viên 

GV thể hiện sự sẵn sàng học hỏi từ 

chính sinh viên trong quá trình giảng 

dạy. 

NLSP4 

Áp dụng chiến 

lược học tập hợp 

tác 

GV thường xuyên áp dụng các chiến 

lược học tập hợp tác nhằm thúc đẩy 

làm việc nhóm hiệu quả trong lớp học. 

Năng 

lực 

chuyên 

môn 

(NLCM) 

NLCM1 

Kiến thức và kỹ 

năng chuyên 

môn cập nhật 

GV sở hữu kiến thức và kỹ năng cập 

nhật, phù hợp với yêu cầu của lĩnh 

vực chuyên môn. 

Bagus 

Shandy 

Narmadi

tya 

(2024); 

(Hoang, 

2024) 

NLCM2 

Kết hợp kinh 

nghiệm học tập 

trước và kiến 

thức hiện tại 

GV kết hợp kinh nghiệm học tập trước 

đây của sinh viên với kiến thức hiện 

tại. 

NLCM3 
Thành thạo tài 

liệu học tập 

GV cho thấy sự thành thạo về tài liệu 

học tập 

NLCM4 

Trình bày môn 

học logic, từ lý 

thuyết đến thực 

tiễn 

GV trình bày nội dung môn học một 

cách logic, từ cơ sở lý thuyết đến ứng 

dụng thực tiễn. 

NLCM5 

Kết nối môn học 

với nghiên cứu 

liên quan 

GV có khả năng kết nối nội dung môn 

học với các chủ đề nghiên cứu liên 

quan đến sinh viên. 

Năng 

lực công 

nghệ 

(NLCN) 

NLCN1 
Ứng dụng ý 

tưởng từ NCKH 

GV ứng dụng các ý tưởng từ các bài 

báo khoa học để cải tiến và nâng cao 

chất lượng khóa học. 

Asia 

Mbweb

we 

Rubeba 

(2025) NLCN2 
Tích hợp ICT 

vào giảng dạy 

GV tích hợp hiệu quả công nghệ 

thông tin và truyền thông (ICT) vào 

quá trình giảng dạy và học tập. 

NLCN3 
Sử dụng công 

nghệ 

GV sử dụng các công cụ và kỹ thuật 

công nghệ giáo dục để nâng cao năng 

lực giảng dạy và hỗ trợ học tập hiệu 

quả hơn. 

Chính 

sách 

phát 

triển 

PTCM1 
Hỗ trợ nâng cao 

trình độ 

GV được khuyến khích và hỗ trợ (về 

tài chính, thời gian…) để học tập nâng 

cao trình độ chuyên môn, đặc biệt ở 

trình độ tiến sĩ 

Trung, 

et al 

(2021) 
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chuyên 

môn 

(PTCM) 
PTCM2 

Hỗ trợ trao đổi 

kinh nghiệm và 

hợp tác nghiên 

cứu 

GV được hỗ trợ để trao đổi kinh 

nghiệm, thực hành chuyên môn và 

hợp tác nghiên cứu tại các cơ sở 

GDĐH có uy tín 

PTCM3 Hỗ trợ NCKH 

GV được khuyến khích và hỗ trợ 

NCKH thông qua các chính sách cụ 

thể như tài trợ, phân bổ thời gian và 

hỗ trợ phát triển dự án nghiên cứu 

PTCM4 

Khen thưởng 

khi hoàn thành 

đào tạo và 

nghiên cứu 

GV được công nhận và khen thưởng 

khi hoàn thành chương trình đào tạo 

hoặc có thành tích nghiên cứu đóng 

góp cho sự phát triển của cá nhân và 

tổ chức 

Chính 

sách 

quản trị 

hiệu 

suất & 

đãi ngộ 

(HSDN) 

HSDN1 

Hiểu rõ quyền, 

trách nhiệm; 

quyền tự do học 

thuật 

Tôi được thông tin đầy đủ về quyền, 

vai trò, trách nhiệm; quyền tự do học 

thuật được tôn trọng trong đơn vị tôi 

Nguyen 

(2023) 

HSDN 

2 

Đánh giá hiệu 

suất minh bạch 

Việc đánh giá hiệu suất công việc tại 

tổ chức được thực hiện minh bạch và 

phản ánh đúng năng lực làm việc của 

GV 

HSDN 

3 

Tiền lương phù 

hợp với khối 

lượng công việc 

Chính sách tiền lương tại tổ chức phù 

hợp với khối lượng công việc và năng 

lực chuyên môn của GV 

HSDN 

4 

Khen thưởng 

dựa trên thành 

tích và đóng góp 

GV nhận được các hình thức khuyến 

khích (thưởng, ghi nhận, cơ hội thăng 

tiến...) từ tổ chức dựa trên thành tích 

và đóng góp cá nhân 

Văn hóa 

tổ chức 

(VHTC) 

VHTC1 

Khuyến khích 

đổi mới và chấp 

nhận thay đổi 

GV cảm nhận rằng tổ chức khuyến 

khích sự đổi mới và chấp nhận thay 

đổi trong môi trường làm việc. 

Abrar 

Hiswara 

(2023) 

VHTC2 

Thúc đẩy làm 

việc nhóm và 

hợp tác 

Văn hóa tổ chức thúc đẩy tinh thần 

làm việc nhóm và sự hợp tác hiệu quả 

giữa các GV và nhân viên. 

VHTC3 

Ảnh hưởng đến 

mức độ hài lòng 

công việc 

GV nhận thấy văn hóa tổ chức có ảnh 

hưởng trực tiếp đến mức độ hài lòng 

trong công việc của họ. 

VHTC4 

Phản ánh các giá 

trị và chuẩn mực 

đạo đức 

Văn hóa tổ chức được đánh giá là 

phản ánh các giá trị và chuẩn mực đạo 

đức quan trọng đối với GV. 

VHTC5 
Có giá trị cốt lõi 

rõ ràng 

GV nhận thấy tổ chức sở hữu các giá 

trị cốt lõi rõ ràng và có ảnh hưởng tích 

cực đến hoạt động chung. 

Cơ sở 

vật chất 

(CSVC) 

CSVC1 

Không gian học 

tập được thiết kế 

phù hợp 

Không gian học tập như phòng học 

được thiết kế phù hợp để hỗ trợ hoạt 

động giảng dạy và học tập. 

Erika 

Kustra 

(2014) 
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CSVC2 

Phòng thí 

nghiệm đáp ứng 

nhu cầu học tập 

và nghiên cứu 

Các phòng thí nghiệm và/hoặc phòng 

thu đáp ứng nhu cầu học tập và nghiên 

cứu của GV. 

CSVC3 

Truy cập đầy đủ 

vào tài liệu và 

trang thiết bị 

GV có quyền truy cập đầy đủ vào các 

tài liệu và trang thiết bị cần thiết để 

đảm bảo chất lượng giảng dạy. 

CSVC4 

Sử dụng không 

gian làm việc 

đầy đủ và phù 

hợp 

GV có quyền sử dụng không gian làm 

việc đầy đủ và phù hợp để duy trì môi 

trường học tập hiệu quả. 

CLGV 

(CLGV) 

CLGV1 
Phẩm chất đạo 

đức 

GV có phẩm chất đạo đức tốt, có trách 

nhiệm với nhiệm vụ được giao và tôn 

trọng nhân cách người học. 

Trung, 

et al 

(2021) 

CLGV2 Công bằng 

GV đối xử công bằng với sinh viên và 

bảo vệ quyền lợi chính đáng của sinh 

viên. 

CLGV3 
Trình độ chuyên 

môn 

GV đáp ứng đầy đủ trình độ chuyên 

môn và năng lực sư phạm theo yêu 

cầu, đồng thời luôn chủ động học tập 

nâng cao trình độ nhằm thích ứng với 

xu hướng phát triển của GDĐH hiện 

đại. 

CLGV4 NCKH 

GV đạt được năng lực NCKH theo 

chuẩn mực và thường xuyên thực hiện 

các hoạt động nghiên cứu và chuyển 

giao công nghệ nhằm hỗ trợ hoạt động 

giảng dạy cũng như chiến lược phát 

triển của nhà trường. 
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PHỤ LỤC B 

PHIẾU KHẢO SÁT VỀ VIỆC NÂNG CAO CLGV CÁC TĐH Ở VIỆT 

NAM THEO CHUẨN AUN-QA TRONG BỐI CẢNH HNQT 

 

Kính chào quý Thầy/Cô, 

 

Tôi tên là Đỗ Thị Thu Phương. Tôi đang theo học chương trình tiến sĩ Quản lý 

kinh tế tại TĐH Công nghê ̣Giao thông vâṇ tải. Tôi đang hoàn thành luận án tốt nghiệp 

bằng cách khảo sát về việc “Nâng cao chất lượng giảng viên các trường đại học ở việt 

nam theo chuẩn AUN-QA trong bối cảnh hội nhập quốc tế”. Khảo sát này là nghiên 

cứu học thuật cho việc hoàn thành luận án. Không có câu trả lời đúng hay sai cho từng 

vấn đề. Do đó, xin vui lòng trả lời một cách công bằng nhất có thể. Tất cả các thông tin 

theo yêu cầu của cuộc thăm dò này sẽ được giữ bí mật và ẩn danh. Kết quả câu hỏi chắc 

chắn sẽ chỉ được sử dụng cho mục đích của nghiên cứu này. Cảm ơn thiện chí và sự hợp 

tác của quý Thầy/Cô.  

Trân trọng,  

 

Khoa Quản tri,̣ Trường đại học Công nghê ̣Giao thông vâṇ tải.  

Cố vấn:  

Thực hiện bởi: NCS Đỗ Thị Thu Phương 

Email: phuongdtt@utt.edu.vn 

Điện thoại di động: 0973084034 
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Phần I: Thông tin chung  

Xin vui lòng cung cấp những thông tin chung về quý Thầy/Cô:  

1. Giới tính:  

□ Nam     □ Nữ  

2. Thâm niên công tác:  

□ Dưới 5 năm    □ Từ 5 năm đến dưới10 năm 

□ Từ 10 năm đến dưới 15 năm     □ Từ 15 năm trở lên  

3. Trình độ học vấn: 

□ Thạc Sĩ      

□ Tiến Sĩ      

□ Khác       

4. Vị trí công tác:  

□ GV      

□ Trưởng/Phó Bộ môn     

□ Trưởng/Phó khoa 

5. Đơn vị công tác: 

□ Trường Đại học Công nghệ GTVT (UTT)     

□ Trường Đại học GTVT TPHCM (UTH)     

□ Học viện Hàng không Việt Nam (VAA) 

□ Trường Đại học Hàng hải Việt Nam (VMU)     

□ Trường Đại học Kiến trúc Hà Nội (HAU)     
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Phần II: Đánh giá về CLGV  

Xin Quý Thầy/Cô cho biết đánh giá của mình về mức độ ảnh hưởng đến chất 

lượng giảng viên nơi mà Quý Thầy/Cô đang công tác, bằng cách đánh dấu vào vào 

những miêu tả rõ nhất sau đây theo quy ước sau:  

(1) Hoàn toàn không ảnh hưởng 

(2) Không ảnh hưởng 

(3) Trung bình  

(4) Ảnh hưởng 

(5) Rất ảnh hưởng 

 

Năng lực sư phạm (NLSP) Mức độ ảnh 

hưởng 

NLSP1 

GV có khả năng vận dụng các phương pháp giảng 

dạy hiện đại nhằm thúc đẩy quá trình học tập liên 

tục của người học. 

1 2 3 4 5 

NLSP2 
GV linh hoạt điều chỉnh phương pháp giảng dạy để 

phù hợp với sự khác biệt cá nhân của người học. 
1 2 3 4 5 

NLSP3 
GV thể hiện sự sẵn sàng học hỏi từ chính sinh viên 

trong quá trình giảng dạy. 
1 2 3 4 5 

NLSP4 

GV thường xuyên áp dụng các chiến lược học tập 

hợp tác nhằm thúc đẩy làm việc nhóm hiệu quả 

trong lớp học. 

1 2 3 4 5 

Năng lực chuyên môn (NLCM) Mức độ ảnh 

hưởng 

NLCM1 
GV sở hữu kiến thức và kỹ năng cập nhật, phù hợp 

với yêu cầu của lĩnh vực chuyên môn. 
1 2 3 4 5 

NLCM2 
GV kết hợp kinh nghiệm học tập trước đây của sinh 

viên với kiến thức hiện tại. 
1 2 3 4 5 

NLCM3 GV cho thấy sự thành thạo về tài liệu học tập 1 2 3 4 5 

NLCM4 
GV trình bày nội dung môn học một cách logic, từ 

cơ sở lý thuyết đến ứng dụng thực tiễn. 
1 2 3 4 5 

NLCM5 
GV có khả năng kết nối nội dung môn học với các 

chủ đề nghiên cứu liên quan đến sinh viên. 
1 2 3 4 5 

Năng lực công nghệ (NLCN) Mức độ ảnh 

hưởng 

NLCN1 
GV ứng dụng các ý tưởng từ các bài báo khoa học 

để cải tiến và nâng cao chất lượng khóa học. 
1 2 3 4 5 
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NLCN2 

GV tích hợp hiệu quả công nghệ thông tin và 

truyền thông (ICT) vào quá trình giảng dạy và học 

tập. 

1 2 3 4 5 

NLCN3 

GV sử dụng các công cụ và kỹ thuật công nghệ 

giáo dục để nâng cao năng lực giảng dạy và hỗ trợ 

học tập hiệu quả hơn. 

1 2 3 4 5 

Chính sách phát triển chuyên môn (PTCM) Mức độ ảnh 

hưởng 

PTCM1 

GV được khuyến khích và hỗ trợ (về tài chính, thời 

gian…) để học tập nâng cao trình độ chuyên môn, 

đặc biệt ở trình độ tiến sĩ 

1 2 3 4 5 

PTCM2 

GV được hỗ trợ để trao đổi kinh nghiệm, thực hành 

chuyên môn và hợp tác nghiên cứu tại các cơ sở 

GDĐH có uy tín 

1 2 3 4 5 

PTCM3 

GV được khuyến khích và hỗ trợ NCKH thông qua 

các chính sách cụ thể như tài trợ, phân bổ thời gian 

và hỗ trợ phát triển dự án nghiên cứu 

1 2 3 4 5 

PTCM4 

GV được công nhận và khen thưởng khi hoàn thành 

chương trình đào tạo hoặc có thành tích nghiên cứu 

đóng góp cho sự phát triển của cá nhân và tổ chức 

1 2 3 4 5 

Chính sách quản trị hiệu suất & đãi ngộ (HSDN) 
Mức độ ảnh 

hưởng 

HSDN1 

Tôi được thông tin đầy đủ về quyền, vai trò, trách 

nhiệm; quyền tự do học thuật được tôn trọng trong 

đơn vị tôi 

1 2 3 4 5 

HSDN 2 

Việc đánh giá hiệu suất công việc tại tổ chức được 

thực hiện minh bạch và phản ánh đúng năng lực 

làm việc của GV 

1 2 3 4 5 

HSDN 3 
Chính sách tiền lương tại tổ chức phù hợp với khối 

lượng công việc và năng lực chuyên môn của GV 
1 2 3 4 5 

HSDN 4 

GV nhận được các hình thức khuyến khích 

(thưởng, ghi nhận, cơ hội thăng tiến...) từ tổ chức 

dựa trên thành tích và đóng góp cá nhân 

1 2 3 4 5 

Văn hoá tổ chức (VHTC) 
Mức độ ảnh 

hưởng 
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VHTC1 

GV cảm nhận rằng tổ chức khuyến khích sự đổi 

mới và chấp nhận thay đổi trong môi trường làm 

việc. 

1 2 3 4 5 

VHTC2 
Văn hóa tổ chức thúc đẩy tinh thần làm việc nhóm 

và sự hợp tác hiệu quả giữa các GV và nhân viên. 
1 2 3 4 5 

VHTC3 
GV nhận thấy văn hóa tổ chức có ảnh hưởng trực 

tiếp đến mức độ hài lòng trong công việc của họ. 
1 2 3 4 5 

VHTC4 
Văn hóa tổ chức được đánh giá là phản ánh các giá 

trị và chuẩn mực đạo đức quan trọng đối với GV. 
1 2 3 4 5 

VHTC5 

GV nhận thấy tổ chức sở hữu các giá trị cốt lõi rõ 

ràng và có ảnh hưởng tích cực đến hoạt động 

chung. 

1 2 3 4 5 

Cơ sở vật chất (CSVC) 
Mức độ ảnh 

hưởng 

CSVC1 
Không gian học tập như phòng học được thiết kế 

phù hợp để hỗ trợ hoạt động giảng dạy và học tập. 
1 2 3 4 5 

CSVC2 
Các phòng thí nghiệm và/hoặc phòng thu đáp ứng 

nhu cầu học tập và nghiên cứu của GV. 
1 2 3 4 5 

CSVC3 

GV có quyền truy cập đầy đủ vào các tài liệu và 

trang thiết bị cần thiết để đảm bảo chất lượng giảng 

dạy. 

1 2 3 4 5 

CSVC4 
GV có quyền sử dụng không gian làm việc đầy đủ 

và phù hợp để duy trì môi trường học tập hiệu quả. 
1 2 3 4 5 

CLGV (CLGV) 
Mức độ ảnh 

hưởng 

CLGV1 

GV có phẩm chất đạo đức tốt, có trách nhiệm với 

nhiệm vụ được giao và tôn trọng nhân cách người 

học. 

1 2 3 4 5 

CLGV2 
GV đối xử công bằng với sinh viên và bảo vệ 

quyền lợi chính đáng của sinh viên. 
1 2 3 4 5 

CLGV3 

GV đáp ứng đầy đủ trình độ chuyên môn và năng 

lực sư phạm theo yêu cầu, đồng thời luôn chủ động 

học tập nâng cao trình độ nhằm thích ứng với xu 

hướng phát triển của GDĐH hiện đại. 

1 2 3 4 5 

CLGV4 

GV đạt được năng lực NCKH theo chuẩn mực và 

thường xuyên thực hiện các hoạt động nghiên cứu 

và chuyển giao công nghệ nhằm hỗ trợ hoạt động 

1 2 3 4 5 
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giảng dạy cũng như chiến lược phát triển của nhà 

trường. 

 

Xin cảm ơn sự hợp tác của Quý Thầy/Cô! 

  



 174 

PHỤ LỤC C 

Bảng thống kê số lượng các CTĐT đạt chuẩn AUN-QA tại các TĐH tại Việt Nam 

vào 08/2024 

STT TĐH Số CTĐT đạt AUN-

QA 

1 Đại học Quốc Gia TP. Hồ Chí Minh (các đơn vị) 75 

2 Đại học Quốc Gia Hà Nội (các đơn vị) 43 

3 TĐH Bách khoa Hà Nội 20 

4 Đại học Cần Thơ 15 

5 TĐH Tôn Đức Thắng 15 

6 Đại học Thái Nguyên 15 

7 TĐH Công nghiệp TP.HCM 12 

8 TĐH Nông Lâm TP.HCM 10 

9 Học viện Nông Nghiệp Việt Nam 10 

10 TĐH Ngoại thương 8 

11 TĐH Sư phạm Thành phố Hồ Chí Minh 8 

12 TĐH Hoa Sen 8 

13 TĐH Nguyễn Tất Thành 8 

14 TĐH Thủ Dầu Một 8 

15 TĐH Công Thương TP. Hồ Chí Minh 6 

16 TĐH Ngân hàng TP.HCM 6 

17 TĐH Lạc Hồng 6 

18 TĐH Sư phạm Kỹ thuật Thành phố Hồ Chí Minh 5 

19 TĐH Trà Vinh 5 

20 Đại học Đà Nẵng (các đơn vị) 4 

21 TĐH An Giang 4 

22 TĐH Mở TP.HCM 4 

23 TĐH  Sài Gòn 4 

24 Đại học Kinh tế TP. Hồ Chí Minh 4 

25 TĐH Văn Lang 4 

26 TĐH Hàng hải Việt Nam 4 

27 TĐH Kiến trúc TP.HCM 3 

28 TĐH Văn Hiến 3 

29 TĐH Y Dược Thành Phố Hồ Chí Minh 2 

30 TĐH Giao Thông Vận Tải 2 

31 TĐH Vinh 2 

32 TĐH Y Tế Công Cộng 1 

33 TĐH Giao Thông Vận Tải Thành Phố Hồ Chí Minh 1 

34 TĐH Công nghệ Sài Gòn 1 
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PHỤ LỤC D 

Tổng hợp kiểm định độ tin cậy cho kết quả khảo sát 
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