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Phát triển đội ngũ giảng viên là yếu tố then chốt quyết định thành công 

của giáo dục đại học. Bài báo nghiên cứu kinh nghiệm phát triển 

giảng viên tại các trường đại học hàng đầu thế giới thông qua phương 

pháp phân tích tài liệu và so sánh quốc tế, bao gồm mô hình Hoa Kỳ, 

Châu Âu và Châu Á. Nghiên cứu xác định các yếu tố thành công 

chung: tiêu chuẩn tuyển dụng nghiêm ngặt, lộ trình nghề nghiệp rõ 

ràng, cơ chế đánh giá minh bạch, đãi ngộ cạnh tranh và môi trường 

học thuật khuyến khích đổi mới. Từ đó, bài báo đề xuất các giải pháp 

chính sách phát triển giảng viên đại học phù hợp bối cảnh Việt Nam 

về đào tạo, tuyển dụng, thăng tiến, đãi ngộ và quản lý đánh giá, kèm 

lộ trình triển khai cụ thể nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên 

đáp ứng yêu cầu hội nhập và phát triển bền vững. 
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ABSTRACT    

Developing faculty workforce is a critical factor determining the success 

of higher education. This article examines faculty development 

experiences at the worldwide leading universities through document 

analysis and international comparison methods, including models from 

the United States, Europe and Asia. The research identifies common 

success factors: rigorous recruitment standards, clear career pathways, 

transparent evaluation mechanisms, competitive compensation and 

academic environments that encourage innovation. Based on these 

findings, the article proposes policy solutions appropriate to Vietnam's 

context regarding training, recruitment, promotion, compensation and 

evaluation management, along with specific implementation roadmaps 

to enhance faculty quality to meet integration requirements and 

sustainable development. 

 

1. Giới thiệu 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa và cách mạng 

công nghiệp 4.0, giáo dục đại học đóng vai trò 

then chốt trong việc phát triển nguồn nhân lực 

chất lượng cao, thúc đẩy nghiên cứu khoa học và 

đổi mới sáng tạo. Đội ngũ giảng viên được xem 
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là yếu tố cốt lõi quyết định chất lượng giáo dục 

đại học, trực tiếp ảnh hưởng đến kết quả đào tạo, 

năng lực nghiên cứu và uy tín của các cơ sở giáo 

dục. Nghiên cứu của OECD (2020) cho thấy 

không có yếu tố nào trong trường học có tác 

động lớn hơn đến thành công học tập của sinh 

viên so với chất lượng giảng dạy. Do đó, phát 

triển đội ngũ giảng viên không chỉ là nhiệm vụ 

của từng cơ sở giáo dục mà còn là chiến lược 

quốc gia nhằm nâng cao năng lực cạnh tranh 

trong khu vực và quốc tế. 

Tại Việt Nam, hệ thống giáo dục đại học đã 

có những bước phát triển đáng kể trong hai thập kỷ 

qua. Tuy nhiên, chất lượng đội ngũ giảng viên vẫn 

đang đối mặt với nhiều thách thức nghiêm trọng. 

Theo nghiên cứu của Nguyễn Thúy Anh (2024) 

được công bố trên SpringerLink, tỷ lệ giảng viên 

có trình độ tiến sĩ tại Việt Nam đã tăng từ 12,43% 

năm 2005 lên 30,05% năm 2020, nhưng vẫn thấp 

hơn đáng kể so với các nước phát triển trong khu 

vực. Mặc dù có sự cải thiện đáng kể, chiến lược 

phát triển giáo dục giai đoạn 2021-2030 đã đặt 

mục tiêu đạt ít nhất 37% giảng viên có trình độ tiến 

sĩ vào năm 2030. Hơn nữa, tỷ lệ sinh viên trên 

giảng viên vẫn cao, với mục tiêu lý tưởng là 20:1 

theo Bộ Giáo dục và Đào tạo, nhưng nhiều trường 

đại học vẫn chưa đạt được tỷ lệ này, ảnh hưởng 

nhiều đến chất lượng giảng dạy và học tập. 

Bên cạnh đó, cơ chế đãi ngộ và phát triển 

nghề nghiệp cho giảng viên tại Việt Nam còn 

nhiều bất cập. Hệ thống đánh giá và thăng tiến 

còn thiếu minh bạch, chưa có tiêu chí rõ ràng để 

khuyến khích nghiên cứu và đổi mới sáng tạo. 

Những hạn chế này không chỉ ảnh hưởng đến 

chất lượng đào tạo mà còn gây khó khăn trong 

việc thu hút và giữ chân nhân tài, đặc biệt là 

giảng viên có trình độ cao và kinh nghiệm quốc 

tế. Báo cáo của World Bank (2023) về tài chính 

giáo dục đại học Việt Nam cũng chỉ ra rằng để 

đáp ứng nhu cầu nguồn nhân lực có trình độ đại 

học trong giai đoạn 2023 - 2030, hệ thống đại 

học Việt Nam cần gần như tăng gấp đôi năng lực 

đào tạo hàng năm, điều này đòi hỏi một đội ngũ 

giảng viên chất lượng cao và đủ về số lượng. 

Trong bối cảnh đó, việc nghiên cứu và học tập 

kinh nghiệm từ các quốc gia có nền giáo dục đại 

học phát triển trở nên cấp thiết. Các nước như Hoa 

Kỳ, Phần Lan, Đức, Singapore, Nhật Bản và Hàn 

Quốc đã xây dựng được những mô hình phát triển 

đội ngũ giảng viên hiệu quả, giúp các trường đại 

học của họ đạt thứ hạng cao trong các bảng xếp 

hạng quốc tế. Những kinh nghiệm này, khi được 

nghiên cứu kỹ lưỡng và điều chỉnh phù hợp với bối 

cảnh văn hóa, kinh tế - xã hội Việt Nam, có thể 

cung cấp những gợi ý chính sách quan trọng để 

nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên. 

Xuất phát từ những phân tích trên, nghiên cứu 

này hướng tới mục tiêu: (1) hệ thống hóa kinh 

nghiệm phát triển đội ngũ giảng viên tại các trường 

đại học hàng đầu thế giới; (2) phân tích, so sánh 

các mô hình và xác định yếu tố thành công; (3) đề 

xuất các giải pháp chính sách phù hợp để phát triển 

đội ngũ giảng viên tại Việt Nam. Câu hỏi nghiên 

cứu chính được đặt ra là: Những yếu tố nào đã 

góp phần tạo nên sự thành công trong phát triển 

đội ngũ giảng viên tại các trường đại học tiên 

tiến trên thế giới và Việt Nam có thể học hỏi điều 

gì từ những kinh nghiệm này để xây dựng chính 

sách phát triển đội ngũ giảng viên phù hợp với 

bối cảnh đất nước? 

2. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích 

- tổng hợp tài liệu và so sánh quốc tế để hệ thống 

hóa kinh nghiệm phát triển đội ngũ giảng viên. 

Các quốc gia được lựa chọn bao gồm Hoa Kỳ; 

Phần Lan, Đức (đại diện Châu Âu); Singapore, 

Nhật Bản và Hàn Quốc (đại diện Châu Á) dựa 

trên tiêu chí: (1) có hệ thống giáo dục đại học 

được xếp hạng cao; (2) có chính sách phát triển 

giảng viên đặc trưng và hiệu quả; (3) có bối cảnh 

văn hóa, kinh tế đa dạng để rút ra bài học toàn 

diện. Nguồn dữ liệu chính bao gồm các báo cáo 

chính thức từ OECD, World Bank, các nghiên 

cứu được xuất bản trên các tạp chí khoa học uy 
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tín và tài liệu chính sách từ các bộ giáo dục quốc 

gia. Khung phân tích tập trung vào năm khía 

cạnh: tuyển dụng và đào tạo, lộ trình phát triển 

nghề nghiệp, cơ chế đãi ngộ, đánh giá và quản 

lý, môi trường làm việc học thuật. 

3. Kết quả nghiên cứu và thảo luận  

3.1. Kinh nghiệm phát triển đội ngũ giảng viên 

ở một số quốc gia trên thế giới 

3.1.1 Mô hình Hoa Kỳ  

Hệ thống giáo dục đại học Hoa Kỳ được công 

nhận toàn cầu với nhiều trường đại học hàng đầu 

thế giới. Một đặc điểm nổi bật trong phát triển đội 

ngũ giảng viên tại Hoa Kỳ là hệ thống tenure track 

- lộ trình nghề nghiệp có cấu trúc rõ ràng từ trợ lý 

giáo sư đến phó giáo sư và giáo sư. Theo hệ thống 

này, giảng viên mới thường được bổ nhiệm vào vị 

trí trợ lý giáo sư với hợp đồng tạm thời từ 6-7 năm, 

trong đó họ phải chứng minh năng lực thông qua 

nghiên cứu, giảng dạy và phục vụ cộng đồng 

(Ashcraft và cộng sự, 2021). 

Quá trình đánh giá để đạt được vào biên chế 

diễn ra nghiêm ngặt và toàn diện. Giảng viên cần 

xuất bản nghiên cứu trên các tạp chí uy tín, thu 

hút nguồn tài trợ nghiên cứu, duy trì chất lượng 

giảng dạy cao và đóng góp cho cộng đồng học 

thuật. Cơ chế "up or out" (thăng tiến hoặc ra đi) tạo 

động lực mạnh mẽ nhưng cũng áp lực lớn cho 

giảng viên trẻ. Mặc dù vậy, hệ thống này đảm bảo 

chất lượng đội ngũ và bảo vệ tự do học thuật cho 

những người đã vào biên chế. Tuy nhiên, xu hướng 

gần đây cho thấy tỷ lệ vị trí biên chế giảm dần, với 

nhiều trường đại học sử dụng giảng viên hợp đồng 

và giáo sư thỉnh giảng để tăng tính linh hoạt về mặt 

tài chính (Alleman và cộng sự, 2025). 

3.1.2. Mô hình Châu Âu: Phần Lan và Đức 

Các nước Bắc Âu, đặc biệt là Phần Lan, 

được biết đến với hệ thống giáo dục chất lượng 

cao và công bằng. Phần Lan đầu tư mạnh vào 

phát triển giảng viên thông qua các chính sách 

hỗ trợ toàn diện. Giảng viên đại học tại Phần Lan 

được hưởng mức lương cạnh tranh, điều kiện 

làm việc tốt và cơ hội phát triển chuyên môn liên 

tục. Hệ thống giáo dục Phần Lan nhấn mạnh vào 

cân bằng giữa giảng dạy và nghiên cứu, với sự 

hỗ trợ từ các chương trình đào tạo nghiệp vụ sư 

phạm cho giảng viên mới (Pietilä và cộng sự, 2021). 

Ở Đức, hệ thống Habilitation truyền thống vẫn 

giữ vai trò quan trọng trong việc đào tạo và tuyển 

chọn giáo sư. Tuy nhiên, gần đây Đức đã bổ sung 

vị trí Juniorprofessur (tương đương Trợ lý giáo 

sư) như một lộ trình thay thế, tạo cơ hội cho các 

nhà nghiên cứu trẻ phát triển sự nghiệp học thuật 

sớm hơn. Cả hai quốc gia đều có chính sách 

minh bạch về tiêu chí bổ nhiệm và thăng tiến, 

cùng với cơ chế tập sự hỗ trợ giảng viên trẻ từ 

đồng nghiệp có kinh nghiệm. Đặc biệt, các 

trường đại học Châu Âu thường có chương trình 

hỗ trợ nghiên cứu hậu tiến sĩ mạnh mẽ, giúp giảng 

viên trẻ tích lũy kinh nghiệm và xây dựng hồ sơ 

nghiên cứu vững chắc trước khi ứng tuyển vào các 

vị trí chính thức (Mitterle và Stock, 2021). 

3.1.3. Mô hình Châu Á: Singapore, Nhật Bản và 

Hàn Quốc 

Singapore nổi bật với chiến lược thu hút 

nhân tài toàn cầu thông qua chính sách đãi ngộ 

cạnh tranh và môi trường nghiên cứu hiện đại. 

Các trường đại học hàng đầu như National 

University of Singapore (NUS) và Nanyang 

Technological University (NTU) cung cấp mức 

lương và gói khởi nghiệp nghiên cứu hấp dẫn để 

thu hút giảng viên xuất sắc từ khắp nơi trên thế 

giới. Singapore cũng chú trọng đầu tư vào cơ sở 

vật chất, phòng thí nghiệm hiện đại và tạo điều 

kiện cho hợp tác nghiên cứu quốc tế (Lewis, 2024). 

Nhật Bản và Hàn Quốc, mặc dù có bối cảnh 

văn hóa truyền thống mạnh, đã thực hiện nhiều 

cải cách để nâng cao chất lượng giảng viên. Cả 

hai nước đều tăng cường quốc tế hóa giáo dục 

đại học bằng cách khuyến khích tuyển dụng 

giảng viên quốc tế, hỗ trợ giảng viên trong nước 

học tập và nghiên cứu ở nước ngoài và xây dựng 

các chương trình tiếng Anh. Các trường đại học 

hàng đầu như University of Tokyo, Seoul 

National University và KAIST đầu tư mạnh vào 

nghiên cứu, cung cấp nguồn kinh phí dồi dào cho 

các dự án khoa học và khuyến khích văn hóa 
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xuất bản quốc tế. Điểm đặc biệt là các nước này 

cũng chú trọng phát triển mối quan hệ giữa đại 

học và doanh nghiệp, tạo cơ hội cho giảng viên 

tham gia nghiên cứu ứng dụng và chuyển giao 

công nghệ (Lee, 2023). 

3.2. So sánh và tổng hợp 

Trên cơ sở phân tích các thực tiễn quốc tế, 

nghiên cứu này trình bày so sánh chi tiết giữa ba 

mô hình tiêu biểu: Hoa Kỳ, Châu Âu và Châu Á 

(đại diện là Singapore). Bảng 1 tổng hợp những 

điểm tương đồng và khác biệt về tiêu chuẩn 

tuyển dụng, lộ trình nghề nghiệp, cơ chế đãi ngộ 

và văn hóa học thuật. Việc so sánh này giúp làm 

rõ những bài học kinh nghiệm quan trọng cho 

Việt Nam trong xây dựng chính sách phát triển 

đội ngũ giảng viên. 

Bảng 1.  So sánh mô hình phát triển giảng viên trên thế giới 

Tiêu chí Hoa Kỳ Châu Âu Châu Á 

Tiêu chuẩn tuyển dụng và đào tạo 

Trình độ học 

vấn 

Bằng Tiến sĩ từ trường có 

uy tín quốc tế 

Bằng Tiến sĩ từ trường có uy 

tín quốc tế 

Bằng Tiến sĩ từ trường có uy 

tín quốc tế 

Điểm nhấn 

mạnh 

Tiềm năng nghiên cứu và 

khả năng thu hút tài trợ 

Cân bằng giữa năng lực giảng 

dạy và nghiên cứu 

Thu hút nhân tài toàn cầu qua 

gói đãi ngộ hấp dẫn 

Hỗ trợ giảng 

viên mới 

Chương trình định hướng 

và tập sự 

Chương trình định hướng và 

tập sự 

Chương trình định hướng và 

tập sự 

Lộ trình nghề nghiệp 

Mô hình phát 

triển 

Lộ trình nghề nghiệp rõ 

ràng với cơ chế "up or out" 

Linh hoạt: từ Habilitation 

truyền thống đến Trợ lý giáo 

sư hiện đại 

Tiếp cận mô hình phương 

Tây + giữ yếu tố văn hóa 

riêng 

Đặc điểm 
Áp lực cao, cạnh tranh gay 

gắt 

Nhiều con đường phát triển 

khác nhau 

Tôn trọng thâm niên 

Tiêu chí 

đánh giá 

Minh bạch, đa chiều: 

nghiên cứu, giảng dạy, 

phục vụ cộng đồng 

Minh bạch, đa chiều: nghiên 

cứu, giảng dạy, phục vụ cộng 

đồng 

Minh bạch, đa chiều: nghiên 

cứu, giảng dạy, phục vụ cộng 

đồng 

Cơ chế đãi ngộ 

Mức lương 

Chênh lệch lớn giữa các 

trường và ngành; trường 

hàng đầu có mức cao 

Tập trung vào phúc lợi toàn 

diện (đặc biệt Bắc Âu/Phần 

Lan) 

Cạnh tranh nhất trong khu 

vực 

Điểm mạnh 
Đãi ngộ cao tại các trường 

hàng đầu 

Môi trường làm việc lành 

mạnh 

Gói đãi ngộ hấp dẫn để thu 

hút nhân tài toàn cầu 

Hỗ trợ 

nghiên cứu 

Gói hỗ trợ khởi nghiệp 

(Startup package), kinh 

phí tham dự hội nghị 

(funding), nghỉ phép học 

thuật (sabbatical leave) 

Gói hỗ trợ khởi nghiệp 

(Startup package), kinh phí 

tham dự hội nghị (funding), 

nghỉ phép học thuật 

(sabbatical leave) 

Gói hỗ trợ khởi nghiệp 

(Startup package), kinh phí 

tham dự hội nghị (funding), 

nghỉ phép học thuật 

(sabbatical leave) 

Văn hóa học thuật 

Đặc trưng 
Văn hóa cạnh tranh cao Nhấn mạnh hợp tác Chuyển đổi từ phân cấp sang 

cởi mở hơn 

Điểm chung 

Tự do học thuật, khuyến 

khích đổi mới sáng tạo, 

hợp tác nghiên cứu 

Tự do học thuật, khuyến khích 

đổi mới sáng tạo, hợp tác 

nghiên cứu 

Tự do học thuật, khuyến 

khích đổi mới sáng tạo, hợp 

tác nghiên cứu 

Đầu tư 
Cơ sở hạ tầng nghiên cứu, 

thư viện số, hợp tác quốc tế 

Cơ sở hạ tầng nghiên cứu, thư 

viện số, hợp tác quốc tế 

Cơ sở hạ tầng nghiên cứu, 

thư viện số, hợp tác quốc tế 

 



TẠP CHÍ KHOA HỌC QUẢN LÝ GIÁO DỤC  SỐ 01(50), THÁNG 02 – 2026 

127 

Xu hướng chung trên toàn cầu cho thấy các 

trường đại học ngày càng chú trọng: (1) cân bằng 

giữa nghiên cứu và giảng dạy chất lượng cao; (2) 

phát triển kỹ năng sư phạm cho giảng viên thông 

qua các chương trình đào tạo; (3) tăng cường 

quốc tế hóa và hợp tác xuyên biên giới; (4) đa 

dạng hóa đội ngũ với chính sách hỗ trợ phụ nữ 

và nhóm thiểu số; (5) ứng dụng công nghệ trong 

giảng dạy và nghiên cứu. Những bài học này 

cung cấp nền tảng quan trọng để Việt Nam xây 

dựng chính sách phù hợp với bối cảnh riêng. 

4. Kết luận và hàm ý chính sách 

4.1. Kết quả chính và hướng nghiên cứu tiếp 

theo trong phát triển đội ngũ giảng viên các cơ 

sở giáo dục đại học 

Kết quả so sánh cho thấy cả ba mô hình đều 

đặt ra tiêu chuẩn cao về trình độ học vấn và có 

chương trình hỗ trợ giảng viên mới, nhưng khác 

biệt rõ rệt ở cách tiếp cận: Hoa Kỳ tập trung vào 

tiềm năng nghiên cứu với áp lực cạnh tranh cao 

qua hệ thống lộ trình nghề nghiệp; Châu Âu ưu 

tiên sự cân bằng giữa giảng dạy và nghiên cứu 

với lộ trình linh hoạt hơn; trong khi Singapore 

dẫn đầu về đãi ngộ tài chính để thu hút nhân tài 

toàn cầu. Về văn hóa học thuật, Hoa Kỳ khuyến 

khích cạnh tranh, Châu Âu nhấn mạnh hợp tác, 

còn Châu Á đang chuyển đổi từ mô hình phân 

cấp sang cởi mở hơn. Điểm chung quan trọng là 

tất cả đều có tiêu chí đánh giá minh bạch đa 

chiều, đầu tư mạnh vào cơ sở hạ tầng nghiên cứu 

và thúc đẩy hợp tác quốc tế. Các xu hướng toàn 

cầu như cân bằng nghiên cứu-giảng dạy, phát 

triển kỹ năng sư phạm, quốc tế hóa, đa dạng hóa 

và ứng dụng công nghệ đang được các quốc gia 

thành công ưu tiên triển khai. 

Đội ngũ giảng viên tại các cơ sở giáo dục 

đại học Việt Nam đang gia tăng về quy mô 

nhưng chất lượng và cơ cấu vẫn bộc lộ nhiều hạn 

chế. Tính đến năm 2025, tổng số giảng viên đại 

học gần 94.000 người, nhưng chỉ khoảng một 

phần ba trong số này có trình độ tiến sĩ hoặc học 

hàm giáo sư/phó giáo sư, trong khi số còn lại chủ 

yếu là thạc sĩ hoặc đại học (VietnamNet, 2026; 

VietnamPlus, 2025). Sự chênh lệch này không chỉ 

thấp hơn so với chuẩn mực quốc tế mà còn thể hiện 

sự phân bố không đồng đều theo khu vực; các 

thành phố lớn như Hà Nội và TP. Hồ Chí Minh có 

tỷ lệ giảng viên tiến sĩ cao hơn đáng kể so với các 

vùng. Thực trạng trên ảnh hưởng trực tiếp đến 

năng lực giảng dạy, nghiên cứu khoa học và khả 

năng hội nhập quốc tế của các trường đại học. 

Nguyên nhân của những hạn chế này khá 

đa dạng. Thứ nhất, chế độ tiền lương và đãi ngộ 

đối với giảng viên, đặc biệt là tiến sĩ trẻ, chưa đủ 

sức cạnh tranh so với khu vực tư nhân và thị 

trường lao động quốc tế, dẫn đến khó khăn trong 

thu hút và giữ chân nhân tài. Thứ hai, áp lực 

công việc lớn khi giảng viên vừa phải giảng dạy 

vừa đảm nhiệm nghiên cứu khoa học, trong khi điều 

kiện hỗ trợ nghiên cứu còn hạn chế và cơ chế đánh 

giá - thăng tiến chưa thực sự minh bạch và gắn kết 

với kết quả học thuật (VietnamPlus, 2025). Những 

yếu tố này tạo ra khoảng cách giữa yêu cầu chính 

sách và điều kiện thực thi trong thực tế, đặt ra 

nhu cầu cần học hỏi kinh nghiệm quốc tế để phát 

triển đội ngũ giảng viên phù hợp với mục tiêu 

phát triển giáo dục đại học ở Việt Nam. 

Từ những phân tích trên, những nghiên cứu 

tiếp theo có thể hướng đến (1) Khảo sát thực 

nghiệm về nhu cầu và kỳ vọng của giảng viên 

Việt Nam đối với chính sách phát triển nghề 

nghiệp; (2) Nghiên cứu điển hình các trường đại 

học Việt Nam đã áp dụng thành công mô hình 

quản lý và phát triển giảng viên; (3) Xây dựng 

khung chính sách cụ thể phù hợp với bối cảnh 

Việt Nam, kết hợp kinh nghiệm quốc tế và đặc 

thù văn hóa, nguồn lực trong nước; (4) Đánh giá 

tác động của các chính sách thí điểm về đãi ngộ, 

lộ trình nghề nghiệp và phát triển năng lực giảng 

viên tại một số cơ sở giáo dục đại học. 

4.2. Hàm ý chính sách trong việc phát triển đội 

ngũ giảng viên ở các cơ sở giáo dục đại học ở 

Việt Nam 

Dựa trên phân tích kinh nghiệm quốc tế và 

thực trạng giáo dục đại học Việt Nam, nghiên 

cứu đề xuất một số giải pháp phát triển đội ngũ 
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giảng viên đại học theo năm nhóm chính, được 

thiết kế phù hợp với bối cảnh kinh tế - xã hội và 

văn hóa của Việt Nam. 

Về tuyển dụng và đào tạo 

Việt Nam cần nâng cao dần tiêu chuẩn 

tuyển dụng giảng viên, đặt mục tiêu bắt buộc 

bằng tiến sĩ cho giảng viên mới từ năm 2030 tại 

các trường đại học trọng điểm, phù hợp với chiến 

lược phát triển giáo dục giai đoạn 2021-2030 đã 

đặt mục tiêu đạt ít nhất 37% giảng viên có trình độ 

tiến sĩ. Trong giai đoạn chuyển tiếp, các trường 

có thể tuyển dụng thạc sĩ với cam kết hoàn thành 

tiến sĩ trong vòng 5-7 năm, kèm theo hỗ trợ tài 

chính và giảm giờ giảng dạy (World Bank, 2023). 

Theo báo cáo của OECD (2024), đầu tư vào đào 

tạo nâng cao cho giảng viên là yếu tố quan trọng 

để nâng cao chất lượng giáo dục đại học, đồng 

thời giúp giảm tỷ lệ nghỉ việc trong nhóm giảng 

viên trẻ. Việt Nam cần mở rộng chương trình học 

bổng đào tạo tiến sĩ trong và ngoài nước, ưu tiên 

các ngành thiếu hụt và các trường vùng khó khăn. 

Bên cạnh trình độ học vấn, cần chú trọng 

đào tạo nghiệp vụ sư phạm đại học cho giảng 

viên mới. Nghiên cứu của OECD (2024) chỉ ra 

rằng đào tạo ban đầu cho giảng viên thường 

không chuẩn bị đầy đủ cho vai trò của họ và cần 

có sự phát triển chuyên môn liên tục để hỗ trợ 

giảng viên khai thác tiềm năng của môi trường 

học tập ngày càng số hóa. Các trường nên thiết lập 

trung tâm phát triển giảng dạy (Teaching and 

Learning Center) cung cấp các khóa đào tạo về 

phương pháp giảng dạy hiện đại, đánh giá học tập, 

thiết kế chương trình và ứng dụng công nghệ trong 

giáo dục. Chương trình tập sự kết nối giảng viên 

mới với giảng viên có kinh nghiệm cũng cần được 

thể chế hóa, với cơ chế đãi ngộ phù hợp cho cả 

người hướng dẫn và giảng viên tập sự. 

Về lộ trình phát triển nghề nghiệp 

Việt Nam cần xây dựng hệ thống chức danh 

giảng viên rõ ràng hơn, học tập từ mô hình lộ 

trình nghề nghiệp nhưng điều chỉnh cho phù hợp 

với bối cảnh văn hóa và thể chế. Mỗi bậc có tiêu 

chí cụ thể về nghiên cứu (số lượng và chất lượng 

công bố), giảng dạy (đánh giá từ sinh viên và 

đồng nghiệp) và đóng góp cộng đồng (tham gia 

hội đồng, tư vấn chính sách, hợp tác doanh 

nghiệp). Theo OECD (2024), các động lực nghề 

nghiệp hiện tại có xu hướng tập trung và ưu tiên 

sản lượng nghiên cứu, thường bỏ qua giảng dạy 

và các nhiệm vụ khác, do đó Việt Nam cần thiết 

kế hệ thống cân bằng hơn. 

Quy trình đánh giá và thăng tiến cần minh 

bạch với hội đồng độc lập bao gồm chuyên gia 

trong và ngoài trường. Tiêu chí đánh giá nên linh 

hoạt theo lĩnh vực, không áp đặt một công thức 

chung cho tất cả các ngành. Ví dụ, ngành khoa học 

tự nhiên có thể nhấn mạnh công bố quốc tế, trong 

khi ngành khoa học xã hội và nhân văn cần cân 

nhắc cả tác động xã hội và công bố tiếng Việt chất 

lượng cao. Quan trọng là tránh tình trạng "chạy chỉ 

tiêu" mà không quan tâm đến chất lượng nghiên 

cứu thực sự. Kinh nghiệm quốc tế cho thấy việc 

đa dạng hóa con đường phát triển nghề nghiệp, 

bao gồm cả lộ trình tập trung vào giảng dạy hoặc 

nghiên cứu ứng dụng, có thể giúp giữ chân nhân 

tài và tăng sự hài lòng trong công việc. 

Về đãi ngộ và động viên 

Cải thiện chế độ lương, thưởng là yêu cầu cấp 

bách để giải quyết tình trạng giảng viên rời bỏ nghề 

nghiệp. Mặc dù mức lương cơ bản đã được điều 

chỉnh từ 1,8 triệu đồng lên 2,34 triệu đồng/tháng từ 

tháng 7/2024 theo Nghị quyết số 27-NQ/TW, mức 

tăng 30% này vẫn chưa đủ để cạnh tranh với các 

ngành nghề khác. Mức lương của giảng viên đại 

học cần tăng lên ít nhất 2-2.5 lần GDP bình quân 

đầu người để đảm bảo thu nhập đủ sống và tương 

xứng với trình độ, đồng thời tạo sự khác biệt với 

giáo viên phổ thông. Các trường tự chủ nên được 

quyền xây dựng chính sách lương cạnh tranh để 

thu hút nhân tài, đặc biệt trong các lĩnh vực khan 

hiếm như công nghệ thông tin, trí tuệ nhân tạo, sinh 

học phân tử. 

Hỗ trợ nghiên cứu cần được thể chế hóa 

thông qua gói khởi nghiệp cho giảng viên mới, 
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bao gồm kinh phí thiết bị, vật tư và hỗ trợ nghiên 

cứu sinh. Các trường nên có quỹ hỗ trợ tham dự 

hội nghị quốc tế, xuất bản trên tạp chí uy tín, và 

hợp tác nghiên cứu quốc tế. Chính sách nghỉ 

phép học thuật sau mỗi 5-7 năm giảng dạy để 

giảng viên tập trung nghiên cứu hoặc học tập 

nâng cao cần được áp dụng rộng rãi, học tập từ 

mô hình thành công tại các nước phát triển. 

Môi trường làm việc cũng là yếu tố quan 

trọng ảnh hưởng đến sự hài lòng và năng suất 

của giảng viên. Các trường cần đầu tư vào phòng 

làm việc cá nhân hoặc chia sẻ cho giảng viên, 

thư viện điện tử với đầy đủ cơ sở dữ liệu quốc 

tế, phòng thí nghiệm hiện đại và hệ thống hỗ trợ 

nghiên cứu chuyên nghiệp. Chính sách hỗ trợ 

cân bằng công việc - cuộc sống, đặc biệt cho 

giảng viên nữ và giảng viên có con nhỏ, cần 

được quan tâm để giảm thiểu tình trạng kiệt sức 

nghề nghiệp và tăng sự gắn kết lâu dài. 

Về quản lý và đánh giá 

Đổi mới cơ chế đánh giá giảng viên theo 

hướng toàn diện và khoa học. Thay vì chỉ tập 

trung vào số lượng công bố, cần đánh giá chất 

lượng thông qua bình duyệt, tác động nghiên cứu 

và đóng góp cho sự phát triển của ngành. Hệ 

thống đánh giá nên bao gồm ba trụ cột: nghiên 

cứu (40-50%), giảng dạy (40-50%) và phục vụ 

cộng đồng (10-20%), với tỷ trọng linh hoạt theo 

định hướng của từng trường và từng giai đoạn 

phát triển nghề nghiệp của giảng viên. 

Giảng viên cần được đảm bảo tự do học 

thuật và quyền tự chủ trong nghiên cứu, lựa chọn 

đề tài và phương pháp nghiên cứu theo định 

hướng khoa học. Vai trò quản lý cần chuyển từ 

"kiểm soát" sang "hỗ trợ và tạo điều kiện". Các 

trường nên giảm thiểu thủ tục hành chính, áp 

dụng công nghệ số hóa trong quản lý và trao 

quyền cho giảng viên trong việc xây dựng 

chương trình đào tạo và phương pháp giảng dạy. 

Phát triển đội ngũ giảng viên là nhiệm vụ then 

chốt để nâng cao năng lực cạnh tranh của giáo dục 

đại học Việt Nam. Nghiên cứu đã hệ thống hóa 

kinh nghiệm từ ba mô hình tiêu biểu: Hoa Kỳ với 

hệ thống lộ trình nghề nghiệp rõ ràng, Châu Âu với 

chính sách cân bằng nghiên cứu-giảng dạy và 

Châu Á với chiến lược thu hút nhân tài toàn cầu. 

Các yếu tố thành công chung bao gồm tiêu chuẩn 

tuyển dụng cao, lộ trình nghề nghiệp minh bạch, 

cơ chế đãi ngộ cạnh tranh và môi trường học thuật 

khuyến khích đổi mới. Dựa trên những bài học 

quốc tế và thực trạng Việt Nam, nghiên cứu đề xuất 

bốn nhóm giải pháp chính sách: nâng cao tiêu 

chuẩn tuyển dụng và đào tạo liên tục; xây dựng hệ 

thống chức danh và đánh giá công bằng; cải thiện 

đãi ngộ và hỗ trợ nghiên cứu; đổi mới quản lý theo 

hướng trao quyền tự chủ học thuật. Việc triển khai 

đồng bộ các giải pháp này, phù hợp với điều kiện 

và giai đoạn phát triển của từng cơ sở giáo dục, sẽ 

góp phần xây dựng đội ngũ giảng viên đáp ứng yêu 

cầu hội nhập quốc tế và phát triển bền vững. 
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