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MỞ ĐẦU 
1. Lý do lựa chọn đề tài 

Một nền kinh tế muốn phát triển cần có các nguồn lực về: vốn, khoa học công 

nghệ, tài nguyên và nguồn nhân lực; muốn tăng trưởng nhanh và bền vững cần dựa 

vào ba yếu tố cơ bản là áp dụng công nghệ mới, phát triển kết cấu hạ tầng hiện đại và 

nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. Kinh nghiệm cho thấy, gắn chặt chính sách 

điều hành vĩ mô với chiến lược phát triển nguồn nhân lực đã mang lại thành công ở 

nhiều quốc gia. Có thể nói toàn bộ bí quyết thành công của một quốc gia xét cho 

cùng, đều nằm trong chiến lược đào tạo và phát triển nguồn lực con người. 

Nước ta đang tiến hành công nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nước. Đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực đang là một vấn đề cấp thiết vì nguồn nhân lực là động 

lực của phát triển kinh tế - xã hội, là chìa khoá tạo ra các nỗ lực để giải quyết các 

vấn đề khó khăn như hiệu quả, công bằng, ổn định và tăng trưởng. Cương lĩnh xây 

dựng đất nước thời kỳ quá độ lên Chủ nghĩa xã hội (Bổ sung, phát triển 2011) được 

thông qua tại Đại hội XI của Đảng nhấn mạnh: “Phát triển giáo dục và đào tạo cùng 

với phát triển khoa học và công nghệ là quốc sách hàng đầu; đầu tư cho giáo dục và 

đào tạo là đầu tư phát triển. Đổi mới căn bản và toàn diện giáo dục và đào tạo theo 

nhu cầu phát triển của xã hội; nâng cao chất lượng theo yêu cầu chuẩn hoá, hiện đại 

hoá, xã hội hoá, dân chủ hoá và hội nhập quốc tế...”.   

 Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung (VKTTĐMT) là một trong bốn Vùng 

kinh tế trọng điểm quốc gia (VKTTĐ), bao gồm 05 đơn vị hành chính: Thừa Thiên 

Huế, Đà Nẵng, Quảng Nam, Quảng Ngãi và Bình Định. Toàn Vùng có 04 khu kinh 

tế cùng với chuỗi 24 khu công nghiệp, hệ thống kho bãi quốc gia và quốc tế gắn với 

hệ thống cảng biển và các đầu mối giao thông liên vùng, xuyên quốc gia. Đây là 

vùng kinh tế theo cơ cấu kinh tế mở, sẽ phát triển ngành kinh tế chủ đạo là kinh tế 

biển gắn với phát triển nhanh công nghiệp và dịch vụ, góp phần ổn định kinh tế vĩ 

mô, hỗ trợ và thúc đẩy sự phát triển KT-XH của các tỉnh lân cận trong Vùng [55]. 

Về đào tạo và cung ứng nhân lực cho Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung, 

trong những năm qua Đảng và Nhà nước đã đầu tư phát triển các trường đại học ở 
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Huế, Đà Nẵng và Quy Nhơn thành các cơ sở đào tạo (CSĐT) đa ngành, là trung tâm 

nghiên cứu khoa học ứng dụng phục vụ cho sự phát triển KT-XH của khu vực miền 

Trung-Tây Nguyên. Các CSĐT này đã từng bước đáp ứng nhu cầu nhân lực trình 

độ đại học trong Vùng. Tuy nhiên, về phát triển nhân lực thông qua dạy nghề đang 

gặp phải nhiều bất cập lớn trong việc đáp ứng nhu cầu lao động trong thực tế: quy 

mô và chất lượng dạy nghề chưa đáp ứng yêu cầu đa dạng của xã hội; tình trạng 

thừa lao động phổ thông nhưng lại thiếu trầm trọng lao động có kỹ năng nghề; số 

lao động làm việc không theo đúng chuyên ngành đào tạo cũng không ít; một bộ 

phận lớn người dân chưa được dạy nghề để chuyển đổi nghề nghiệp... Nếu không có 

giải pháp quản lý hữu hiệu, nhân lực không đáp ứng được yêu cầu trước mắt cũng 

như những năm tới, đây sẽ là một trong những rào cản lớn cho sự phát triển của 

VKTTĐMT [2]. 

Trường cao đẳng nghề là cơ sở dạy nghề thuộc hệ thống giáo dục quốc dân, 

được hình thành từ năm 2007, thực hiện tổ chức đào tạo nhân lực kỹ thuật trực tiếp 

trong sản xuất/dịch vụ ở các trình độ cao đẳng nghề (CĐN), trung cấp nghề (TCN) 

và sơ cấp nghề (SCN). Các Trường CĐN ở VKTTĐMT thời gian qua đã có những 

đóng góp trong đào tạo và cung ứng nhân lực cho các doanh nghiệp, nhưng so với 

yêu cầu phát triển nhanh và bền vững của VKTTĐMT thì vẫn bộc lộ nhiều hạn chế, 

bất cập. Hơn nữa, trong bối cảnh hiện nay, Nhà nước khó có thể cùng một lúc nâng 

cao chất lượng toàn bộ hệ thống dạy nghề mà cần có sự phân tầng chất lượng để 

một mặt vẫn đảm bảo được dạy nghề ở hệ TCN và SCN cho số đông người dân và 

mặt khác ưu tiên phát triển các Trường CĐN để đào tạo nhân lực trình độ CĐN để 

đảm bảo tỷ lệ đào tạo nghề giữa các cấp trình độ phù hợp với yêu cầu của nhân lực 

của Vùng và nhu cầu chuyển dịch cơ cấu lao động, góp phần nâng cao thu nhập, 

giảm nghèo vững chắc, đảm bảo an sinh xã hội cho nhân dân. 

Từ thực tế trên đây, tác giả đã lựa chọn vấn đề nghiên cứu “Quản lý phát 

triển các trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế 

trọng điểm miền Trung” làm đề tài luận án tiến sĩ. 
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2. Mục đích nghiên cứu 

 Xây dựng luận cứ khoa học và đề xuất các giải pháp quản lý phát triển các 

Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm miền 

Trung theo cách tiếp cận cung - cầu nhân lực, quản lý theo mục tiêu (MBO) và 

quản lý dựa trên nhà trường (SBM). 

3. Khách thể và đối tượng nghiên cứu 

Khách thể nghiên cứu: Phát triển các Trường CĐN ở Vùng kinh tế trọng 

điểm miền Trung Việt Nam. 

Đối tượng nghiên cứu: Quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng 

nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung Việt Nam. 

4. Giả thuyết khoa học 

Các Trường CĐN ở Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung thời gian qua đã có 

nhiều thành tựu trong đào tạo nhân lực phục vụ phát triển KT-XH, tuy nhiên vẫn 

còn bất cập do hiệu quả quản lý thiếu bao quát một cách toàn diện các vấn đề tổ 

chức sư phạm và KT-XH. Nếu đề xuất một hệ giải pháp quản lý phát triển theo theo 

cách tiếp cận tiếp cận cung - cầu nhân lực, quản lý theo mục tiêu (MBO), quản lý 

dựa trên nhà trường (SBM) và xu thế quản lý phát triển nhà trường nhằm đáp ứng 

nhu cầu xã hội, thì sẽ thúc đẩy được sự phát triển của các Trường CĐN nhằm đáp 

ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung. 

5. Nhiệm vụ nghiên cứu 

    - Nghiên cứu cơ sở lý luận của quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp 

ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung. 

    - Khảo sát, đánh giá thực trạng các Trường CĐN và công tác quản lý phát 

triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của VKTTĐMT. 

    - Đề xuất các giải pháp quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu 

cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung. 

    - Khảo nghiệm, thăm dò tính cần thiết, tính khả thi và thử nghiệm một vài 

biện pháp quản lý được đề xuất trong khuôn khổ luận án. 
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6. Phương pháp luận nghiên cứu 

6.1. Phương pháp tiếp cận  

Để tiến hành nghiên cứu, tác giả sử dụng các phương pháp tiếp cận sau: 

- Tiếp cận hệ thống: Nghiên cứu phát triển các Trường CĐN đặt trong các 

mối quan hệ giữa các nhân tố KT-XH (nhất là hội nhập quốc tế và CNH-HĐH) của 

Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung đến nhu cầu phát triển nguồn nhân lực; mối 

quan hệ giữa hệ thống dạy nghề (hệ thống con) với hệ thống giáo dục quốc dân; mối 

quan hệ giữa dạy nghề nói chung, hệ CĐN nói riêng và sử dụng nhân lực qua dạy 

nghề. Quản lý phát triển các Trường CĐN phụ thuộc vào môi trường bên trong nhà 

trường, đồng thời chịu ảnh hưởng của các thành tố khác bên ngoài nhà trường. 

- Tiếp cận phức hợp: Cách tiếp cận này, khi giải quyết các nội dung cụ thể 

của đề tài cần chú ý đến tính thống nhất, tính phối hợp, tính toàn diện, tính cân đối, 

tính tích hợp của những tác động đến phát triển nhân lực thông qua dạy nghề hệ 

CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng. Trên cơ sở đó, xác lập các giải 

pháp quản lý hợp lý và khả thi có thể huy động và sử dụng hiệu quả mọi nguồn lực 

trong và ngoài nhà trường, thực hiện đồng bộ các chức năng quản lý nhằm thực hiện 

tốt nhất việc phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng. 

- Tiếp cận thị trường về cung - cầu nhân lực: Trong điều kiện kinh tế thị 

trường, lợi thế cạnh tranh không còn là tài nguyên thiên nhiên, lao động rẻ mà 

nghiêng về tri thức, nguồn nhân lực chất lượng cao. Quản lý phát triển các Trường 

CĐN nhằm đáp ứng nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung cũng phải 

tuân thủ các quy luật cơ bản của thị trường: quy luật cung - cầu, quy luật giá trị và 

quy luật cạnh tranh. Do vậy, cần đặt vấn đề nghiên cứu theo quan điểm tiếp cận thị 

trường, dựa trên phân tích đánh giá và phản hồi từ thị trường lao động để đề ra 

những giải pháp quản lý nhằm liên kết chặt chẽ hơn, thường xuyên hơn giữa các 

Trường CĐN và cơ sở sử dụng nhân lực được đào tạo. 

6.2. Các phương pháp nghiên cứu 
- Phương pháp nghiên cứu lý luận: Tác giả đã sử dụng các phương pháp 

phân tích và tổng hợp, hệ thống hoá lý thuyết và phương pháp giả thuyết để phân 

tích, tổng hợp và hệ thống hoá các vấn đề lý thuyết có liên quan thành một hệ thống 
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lý luận nhằm xây dựng cơ sở lý luận của vấn đề nghiên cứu. Các loại tài liệu nghiên 

cứu gồm: các văn kiện, tài liệu, Nghị quyết của Đảng, Nhà nước; các quy định, quy 

chế do Bộ GD&ĐT, Bộ LĐTB&XH, Tổng cục dạy nghề ban hành; các tài liệu liên 

quan đến phát triển nhân lực thông qua dạy nghề và các tài liệu có liên quan đến sự 

hình thành, phát triển Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung và nhu cầu nhân lực tại 

đây; các loại sách, báo, tạp chí, tài liệu về khoa học quản lý, kinh tế, về những vấn 

đề khác liên quan đến đề tài.. để xây dựng cơ sở lý luận cho đề tài nghiên cứu.  

- Phương pháp điều tra, khảo sát: Tác giả đã sử dụng phương pháp điều tra, 

khảo sát bằng phỏng vấn, phiếu hỏi (anket) các lãnh đạo, GV&CBQL Trường CĐN, 

lãnh đạo và CBQL Sở LĐTB&XH, các doanh nghiệp có sử dụng lao động là HSSV 

tốt nghiệp các Trường CĐN và Ban quản lý KKT/KCN của 05 tỉnh/Tp trong Vùng.  

- Phương pháp tổng kết kinh nghiệm thực tiễn giáo dục: Tác giả đã sử dụng 

phương pháp tổng kết kinh nghiệm thực tiễn, phân tích các số liệu thống kê hàng 

năm để đánh giá thực trạng và đề xuất giải pháp. 

- Phương pháp chuyên gia: Trao đổi, phỏng vấn một số nhà quản lý giáo 

dục, các trưởng/phó phòng đào tạo của các CSDN, các cán bộ và chuyên viên quản 

lý dạy nghề của các Sở LĐTB&XH, lãnh đạo các Ban quản lý KKT/KCN và đặc 

biệt là các lãnh đạo, trưởng/phó phòng nhân sự các doanh nghiệp đang đầu tư tại 

Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung. 

- Phương pháp thử nghiệm: Thử nghiệm một số giải pháp minh chứng cho 

tính khả thi của giải pháp.  

- Phương pháp thống kê toán học: Tác giả đã sử dụng phương pháp thống kê 

toán học để xử lý các số liệu khảo sát và thử nghiệm.  

7. Giới hạn của đề tài  

- Phạm vi thời gian: về thực trạng phát triển dạy nghề, đề tài sử dụng các số 

liệu thống kê từ 2007 trở lại đây, trong đó có chú trọng đến thực trạng quản lý và đề 

xuất giải pháp quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực 

của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung đến năm 2020, khi Việt Nam về cơ bản trở 

thành một nước công nghiệp theo hướng hiện đại. 

- Phạm vi không gian: Đề tài nghiên cứu ở 12 Trường CĐN, 20 doanh 
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nghiệp có sử dụng nhân lực là HSSV đã tốt nghiệp ở các Trường CĐN được khảo 

sát, 05 Sở LĐTB&XH, 05 Ban quản lý KKT/KCN của 05 tỉnh/Tp thuộc Vùng kinh 

tế trọng điểm miền Trung, bao gồm: Thừa Thiên Huế, Thành phố Đà Nẵng, Quảng 

Nam, Quảng Ngãi và Bình Định. 

- Phạm vi nội dung: Quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu 

cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung có phạm vi rất rộng, bao 

gồm nhiều cấp quản lý: quản lý nhà nước ở cấp trung ương (Chính phủ, Tổng cục 

Dạy nghề), quản lý nhà nước ở cấp Ban điều phối VKTTĐMT và UBND tỉnh/thành 

phố (gọi chung là cấp Vùng), quản lý ở cấp Trường CĐN. Luận án chỉ nghiên cứu ở 

cấp Vùng (chủ yếu các vấn đề về quản lý nhà nước có tác động lớn đến sự phát triển 

của các Trường CĐN trong Vùng) và nghiên cứu chuyên sâu về quản lý phát triển ở 

cấp Trường CĐN; Các Trường CĐN hiện nay đào tạo 03 cấp trình độ (SCN, TCN, 

CĐN) nhưng định hướng đến năm 2020 chủ yếu đào tạo trình độ CĐN, luận án 

khảo sát thực trạng và đề xuất giải pháp cho cấp trình độ CĐN.  

- Phạm vi thử nghiệm: Tổ chức thử nghiệm về giải pháp quản lý là một vấn 

đề phức tạp và đòi hỏi nhiều thời gian. Do hạn chế về thời gian của luận án cũng 

như tiến trình hoạt động thực tế của nhà trường trong năm học, luận án chỉ lựa chọn 

các biện pháp quản lý trong giải pháp quản lý đã đề xuất để thử nghiệm nhằm kiểm 

chứng sự phù hợp và tính khả thi của giải pháp, chứng minh tính đúng đắn của giả 

thuyết khoa học của luận án. Để thuận lợi cho việc nghiên cứu, theo dõi và đảm bảo 

được thời gian thử nghiệm phù hợp, tác giả chọn Trường CĐN Kỹ thuật Công nghệ 

Dung Quất làm nơi thử nghiệm. 

8. Luận điểm bảo vệ 

Luận điểm 1: Các Trường CĐN có sứ mệnh rất quan trọng trong việc đào tạo 

và đáp ứng nhu cầu nhân lực cho Vùng kinh tế trọng điểm quốc gia. Để thực hiện 

được sứ mệnh này các Trường CĐN cần phát triển ở cả 03 măt: quy mô đào tạo phù 

hợp, chất lượng dạy nghề được đảm bảo và nâng cao hiệu quả sử dụng các nguồn 

lực nhằm đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực cho phát triển KT-XH của Vùng kinh tế 

trọng điểm quốc gia. 
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Luận điểm 2: Để làm tốt nhiệm vụ này các Trường CĐN phải chú ý một các toàn 

diện các giải pháp quản lý vừa quán triệt các vấn đề tổ chức sư phạm, vừa quán triệt các 

vấn đề KT-XH nhằm nâng cao hiệu quả sử dụng các nguồn lực và các quá trình hoạt 

động của nhà trường, góp phần tăng khả năng phát triển bền vững của nhà trường. 

Luận điểm 3. Cần có sự phối hợp đồng bộ giữa các chủ thể sau: Hiệu trưởng 

các Trường CĐN, UBND các tỉnh/Tp trong Vùng, Ban Điều phối VKTTĐ và 

Tổng cục Dạy nghề dưới sự chỉ đạo của Chính phủ. Các chủ thể này cộng đồng 

trách nhiệm với nhau để  thiết lập cơ chế phân cấp quản lý và điều hành hợp lý.  

9. Đóng góp mới của luận án 

- Về lý luận: Luận án sẽ nghiên cứu một cách hệ thống và tổng hợp các vấn 

đề lý luận về đào tạo nhân lực đáp ứng phát triển KT-XH, bổ sung hoặc làm sâu sắc 

thêm những lý luận về quản lý phát triển nhà trường. Qua nghiên cứu lý luận về 

nhân lực, tiếp cận cung - cầu nhân lực trong quản lý phát triển nhà trường, tiếp cận 

hiện đại về quản lý phát triển như Quản lý theo mục tiêu (MBO), Quản lý dựa vào 

nhà trường (SBM), luận án xây dựng khung lý thuyết về quản lý phát triển các 

Trường CĐN đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐ, bao gồm 12 vấn đề quan trọng của 

quản lý phát triển các Trường CĐN, tập trung vào quản lý tổng thể các yếu tố làm 

nâng cao hiệu quả sử dụng các nguồn lực, mở rộng quy mô dạy nghề đồng thời với 

nâng cao chất lượng dạy nghề phù hợp với nhu cầu lực của VKTTĐ. 

- Về thực tiễn: Luận án khái quát về sự hình thành và phát triển của 

VKTTĐMT, khảo sát mạng lưới mạng lưới các Trường CĐN, sự phát triển công 

nghiệp - dịch vụ và cung-cầu nhân lực trình độ CĐN trong Vùng. Tác giả đã lựa 

chọn và tiến hành điều tra khảo sát, thu thập số liệu về 12 vấn đề quan trọng của quản 

lý phát triển các Trường CĐN được xây dựng từ khung lý luận ở chương 1. Từ kết quả 

xử lý số liệu, trao đổi và tham khảo ý kiến chuyên gia am hiểu về các vấn đề luận án 

quan tâm, đối chiếu giữa lý luận và thực tế, tác giả đã nhận thấy những điểm mạnh, 

điểm yếu, cơ hội và nguy cơ của hoạt động quản lý phát triển các Trường CĐN. Dựa 

vào định hướng phát triển KT-XH của VKTTĐMT đến năm 2020, dự báo nhu cầu 

nhân lực trình độ CĐN của TTLĐ và định hướng phát triển các Trường CĐN, trên 
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cơ sở đảm bảo một số nguyên tắc: tính mục đích, tính thực tiễn, tính phù hợp và tính 

hiệu quả, luận án đề xuất và kiến nghị 08 giải pháp quản lý. Kết quả khảo nghiệm 

khẳng định tính cần thiết, tính khả thi của các giải pháp đề xuất. Luận án đã thử 

nghiệm giải pháp “Phát triển đội ngũ GV&CBQL”. Kết quả thử nghiệm đã khẳng 

định sự phù hợp và tính khả thi của các giải pháp đề xuất trong việc quản lý phát 

triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của VKTTĐMT. 

10. Cấu trúc luận án 

Luận án gồm: Mở đầu, ba chương, kết luận và kiến nghị. 

Chương 1. Cơ sở lý luận quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề nhằm 

đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm.  

Chương 2. Thực trạng quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề nhằm 

đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung.  

Chương 3. Các giải pháp quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề nhằm 

đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung.  

Phần phụ lục gồm có 07 biểu mẫu phiếu khảo sát, điều tra và 11 bảng tổng 

hợp và xử lý số liệu về ý kiến đánh giá của các chuyên gia. 
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Chương 1 

CƠ SỞ LÝ LUẬN QUẢN LÝ PHÁT TRIỂN CÁC TRƯỜNG  

CAO ĐẲNG NGHỀ NHẰM ĐÁP ỨNG NHU CẦU NHÂN LỰC 

VÙNG KINH TẾ TRỌNG ĐIỂM 

1.1.Tổng quan nghiên cứu vấn đề  

Trong thời đại hiện nay, vai trò mang tính quyết định của nguồn nhân lực 

trong sự phát triển KT-XH của một quốc gia đã được khẳng định cả về lý luận và 

thực tiễn. Quản lý phát triển đào tạo nhân lực nói chung, trong đó có quản lý phát 

triển các Trường CĐN, nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực cho phát triển KT-XH ở 

mỗi quốc gia, mỗi vùng đã và đang thu hút nhiều nhà khoa học quan tâm nghiên cứu 

và đề xuất giải pháp theo các cách tiếp cận khác nhau, hướng đến mục tiêu phát triển 

nguồn vốn con người - nhân tố quyết định sự phát triển của các quốc gia.  

1.1.1. Những nghiên cứu trong nước 

Trong xu thế toàn cầu hóa và sự phát triển mạnh mẽ của khoa học và công 

nghệ (KH&CN), đặc biệt trong bối cảnh nền kinh tế tri thức, Đảng và Nhà nước 

luôn đặt con người vào vị trí trung tâm của sự phát triển và đặt ra yêu cầu phải đổi 

mới giáo dục trong đó có ngành dạy nghề để đảm bảo sự thành công trong hội nhập 

và phát triển. Chiến lược phát triển kinh tế - xã hội 2011-2020 coi việc phát triển và 

nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, nhất là NNL chất lượng cao, là một đột phá 

chiến lược để “Phấn đấu đến năm 2020 nước ta cơ bản trở thành nước công nghiệp 

theo hướng hiện đại...”. Để đạt mục tiêu tổng quát này, Đại hội Đảng khóa XI yêu 

cầu: “Đổi mới căn bản, toàn diện nền giáo dục Việt Nam theo hướng chuẩn hoá, 

hiện đại hoá, xã hội hóa, dân chủ hóa và hội nhập quốc tế, trong đó, đổi mới cơ chế 

quản lý giáo dục, phát triển đội ngũ GV&CBQL giáo dục là khâu then chốt” [12]. 

Luật Giáo dục sửa đổi năm 2009 tại Điều 33 quy định: “Giáo dục nghề 

nghiệp bao gồm trung cấp chuyên nghiệp và dạy nghề với đào tạo nghề trình độ sơ 

cấp, trung cấp và cao đẳng” và “Mục tiêu của GDNN là đào tạo người lao động có 

kiến thức, kỹ năng nghề nghiệp ở các trình độ khác nhau, có đạo đức, lương tâm 
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nghề nghiệp, ý thức kỷ luật, tác phong công nghiệp... đáp ứng yêu cầu phát triển 

KT-XH, củng cố quốc phòng, an ninh” [48]. 

Luật Dạy nghề 2006 tại Điều 4 đã cụ thể hoá: “Mục tiêu dạy nghề là đào tạo 

nhân lực kỹ thuật trực tiếp trong sản xuất, dịch vụ có năng lực thực hành nghề 

tương xứng với trình độ đào tạo, có đạo đức, lương tâm nghề nghiệp, ý thức kỷ 

luật, tác phong công nghiệp, có sức khỏe nhằm tạo điều kiện cho người học nghề 

sau khi tốt nghiệp có khả năng tìm việc làm, tự tạo việc làm hoặc học lên trình độ 

cao hơn, đáp ứng yêu cầu của sự nghiệp CNH-HĐH đất nước” [49]. 

“Chú trọng phát triển đào tạo nghề để phát triển nguồn nhân lực” của Phạm 

Hiệp đăng trên Kỷ yếu Hội thảo khoa học “Phát triển nguồn nhân lực đáp ứng yêu 

cầu CNH-HĐH và hội nhập quốc tế” đã nêu lên bức tranh toàn cảnh dạy nghề Việt 

Nam từ khi Luật Dạy nghề ra đời năm 2006, tác giả đã nhận định: những năm qua 

dạy nghề đã đạt được một số kết quả đáng kể trong việc phát triển mạng lưới cơ sở 

dạy nghề, mở rộng quy mô và ngành nghề, đổi mới chương trình dạy nghề...tuy 

nhiên vẫn đang bộc lộ một số tồn tại cần được sớm khắc phục, đó là quy mô dạy 

nghề còn nhỏ (nhất là quy mô CĐN), chất lượng dạy nghề chưa đáp ứng được yêu 

cầu của TTLĐ. Tác giả tham chiếu kinh nghiệm quốc tế và đề xuất các giải pháp 

phát triển dạy nghề để phát triển NNL. Đây không chỉ là trách nhiệm của nhà hoạch 

định và tổ chức thực hiện chính sách mà còn là trách nhiệm của cả hệ thống chính 

trị và của mỗi cá nhân; phát triển NNL đi đôi với xây dựng và hoàn thiện giá trị con 

người trong thời đại hiện nay như trách nhiệm công dân, ý thức và năng lực làm chủ 

bản thân, làm chủ xã hội, sống có văn hóa, có lý tưởng [51]. 

“Quản lý giáo dục và đào tạo” do tập thể Trường Cán bộ quản lý GD&ĐT 

biên soạn, đã khẳng định việc cải tiến công tác quản lý GD&ĐT được thực hiện 

nhằm mục đích đảm bảo chất lượng đào tạo, đảm bảo nhu cầu về số lượng, và cơ 

cấu ngành nghề đào tạo nhằm ổn định và phát triển nhà trường đáp ứng nhu cầu 

phát triển KT-XH. Điều đó đòi hỏi người làm công tác quản lý GD&ĐT ở từng nhà 

trường cũng như từng địa bàn phải nắm vững phương pháp luận, các phương pháp 

cụ thể trong cách thức tổ chức sư phạm, quản lý nhà trường để có nhận thức đúng 
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đắn mà tìm hướng đi, cách làm phù hợp cho mình, hướng đến việc đào tạo đáp ứng 

được nhu cầu của xã hội. 

Chương trình KH&CN cấp nhà nước KX-05 “Phát triển văn hóa, con người 

và nguồn nhân lực trong thời kỳ công nghiệp hóa, hiện đại hóa” của Viện nghiên 

cứu con người, đã nghiên cứu ở tầm vĩ mô bao quát nhiều vấn đề về phát triển văn 

hóa, con người và NNL trong xu thế hội nhập, toàn cầu hóa. Với cách tiếp cận hệ 

thống, vấn đề đào tạo nhân lực được đặt hệ thống các mối quan hệ với đầu vào là 

giáo dục phổ thông và đặc điểm con người Việt Nam, đầu ra là đội ngũ lao động kỹ 

thuật (LĐKT) phục vụ cho phát triển KT-XH trong thời kỳ CNH-HĐH dưới tác 

động của tiến bộ KH&CN, bối cảnh của thời đại và xu thế của GD&ĐT trên thế 

giới. Toàn cầu hóa và hội nhập quốc tế đòi hỏi các cơ sở đào tạo phải được cải tổ, 

chuẩn hoá và hiện đại hoá theo các mô hình tiên tiến và phải thích ứng một cách 

linh hoạt, chủ động với cơ chế thị trường để chuẩn bị cho tiến trình hội nhập quốc tế 

và đủ sức cạnh tranh trong quá trình hội nhập [82]. 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 
 

Hình 1.1. Sơ đồ tiếp cận hệ thống về đào tạo nhân lực 

“Giáo dục nghề nghiệp trong nền kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế” của 

Phan Văn Nhân đã cung cấp những vấn đề về lý luận và thực tiễn trong lĩnh vực 
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- Đặcđiểm con người VN 
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GDNN của nước ta hiện nay, trong đó tác giả đã xây dựng cơ sở lý luận về dạy 

nghề theo năng lực thực hiện. Phương pháp tiếp cận mới này dựa chủ yếu vào 

những tiêu chuẩn quy định cho một nghề và đào tạo theo các tiêu chuẩn đó, bám 

vào kết quả đầu ra [43]. 

“Quản lý và kiểm định chất lượng đào tạo nhân lực theo ISO & TQM” của 

Trần Khánh Đức, tác giả đã nêu rõ cơ sở khoa học của quản lý phát triển NNL, đào 

tạo NNL theo yêu cầu của TTLĐ, cơ cấu đào tạo nhân lực ở nước ta trong thời kỳ 

CNH-HĐH đất nước. Tác giả nêu một số khái niệm về chất lượng, đảm bảo chất 

lượng và khẳng định quan điểm cho rẳng chất lượng đào tạo của nhà trường thể 

hiện ở các đặc trung về phẩm chất, giá trị nhân cách và giá trị sức lao động hay 

năng lực thực hiện của người học sau tốt nghiệp. Tác giả đưa ra mô hình quản lý 

chất lượng theo TQM và hệ thống quản lý chất lượng ISO 9001:2000 (TQM & 

ISO). Nhìn chung các phương pháp nghiên cứu đánh giá chất lượng rất phong phú, 

đa dạng với nhiều loại hình trình độ khác nhau: sự phát triển về quy mô, đa dạng 

hóa các loại hình giáo dục, vấn đề quản lý và kiểm định chất lượng [17].   

Đề tài khoa học cấp Bộ: “Các giải pháp xây dựng mối quan hệ giữa cơ sở đào 

tạo và cơ sở sản xuất kinh doanh nhằm gắn kết giữa đào tạo và sử dụng lao động” 

do Viện nghiên cứu khoa học dạy nghề chủ trì, đã nghiên cứu cơ sở lý luận và thực 

tiễn về ĐTN theo nhu cầu của cơ sở sản xuất kinh doanh và đề ra các nhóm giải 

pháp xây dựng mối quan hệ giữa cơ sở đào tạo và cơ sở sản xuất kinh doanh, trong 

đó có nhóm giải pháp về: cơ chế chính sách, xác định nhu cầu đào tạo, tổ chức đào 

tạo, hợp tác quốc tế... 

Đề tài khoa học cấp Bộ: “Thực trạng đào tạo nghề đáp ứng nhu cầu doanh 

nghiệp trong bối cảnh hiện nay” của Viện khoa học giáo dục Việt Nam do Phan 

Minh Hiển làm chủ nhiệm đề tài, đã nghiên cứu thực trạng ĐTN đáp ứng nhu cầu 

doanh nghiệp ở các khía cạnh: số lương, chất lượng, cơ cấu trình độ ĐTN, mối liên 

hệ giữa cơ sở dạy nghề với doanh nghiệp để làm cơ sở cho các giải pháp nâng cao 

năng lực của ĐTN đáp ứng nhu cầu doanh nghiệp trong bối cảnh hiện nay. 

Luận án tiến sĩ Giáo dục học “Những giải pháp phát triển đào tạo nghề góp 
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phần đáp ứng nhu cầu nhân lực cho công nghiệp hóa, hiện đại hóa” của Phan Chính 

Thức đã đi sâu nghiên cứu về cơ sở lý luận vấn đề phát triển đào tạo nghề trong thời 

kỳ đổi mới, từ kết quả khảo sát thực trạng phát triển dạy nghề của quốc gia, tác giả 

đề xuất một số giải pháp nhằm hướng tới đáp ứng nhu cầu nhân lực cho sự nghiệp 

CNH-HĐH đất nước.  

Luận án tiến sĩ Giáo dục học “Phối hợp đào tạo giữa cơ sở dạy nghề và doanh 

nghiệp trong KCN” của Nguyễn Văn Anh đã nghiên cứu cơ sở lý luận và thực tiễn 

về phối hợp đào tạo giữa CSDN và doanh nghiệp. Theo tác giả, nhằm nâng cao chất 

lượng dạy nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực cần thực hiện các giải pháp tăng cường 

phối hợp đào tạo giữa CSDN và doanh nghiệp trong KCN như: Phát triển chương 

trình dạy nghề (CTDN) đáp ứng nhu cầu doanh nghiệp; nâng cao năng lực đội ngũ 

giáo viên và tổ chức quá trình dạy thực hành, thực tập tại doanh nghiệp [1]. 

Luận án tiến sĩ Quản lý Giáo dục “Quản lý đào tạo nhân lực kỹ thuật đáp ứng 

nhu cầu phát triển các KCN VKTTĐMT” của Đào Thị Thanh Thủy, đã nghiên cứu 

cơ sở lý luận quản lý đào tạo nhân lực kỹ thuật đáp ứng nhu cầu phát triển các KCN 

dựa trên mô hình quản lý đào tạo theo chu trình, tác giả đã đề xuất 06 giải pháp 

quản lý, gồm: Xác định nhu cầu đào tạo; Lập kế hoạch và thiết kế đào tạo; Tổ chức 

liên kết đào tạo giữa nhà trường và doanh nghiệp trong KCN; Đánh giá kết quả đào 

tạo và giới thiệu việc làm; Thiết lập mối liên kết giữa các CSDN trong cùng địa 

phương; Thành lập Hội đồng điều phối đào tạo nhân lực kỹ thuật cấp Vùng [63]. 

1.1.2. Những nghiên cứu ở ngoài nước 

Trong công trình “Management of a VTET Institution” của tác giả Arlianti R 

đã đưa ra cách thức quản lý nhà trường dạy nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực 

của TTLĐ cả về số lượng, chất lượng ngành nghề và trình độ đào tạo, trong đó nhấn 

mạnh nhà trường dạy nghề cần chú trọng vào việc nâng cao chất lượng và hiệu quả 

thực hiện chương trình dạy học theo cách tiếp cận năng lực thực hiện (competency 

based training) của người học, để sản phẩm quá trình đào tạo nghề là lực lượng lao 

động có số lượng, chất lượng và cơ cấu ngành nghề phù hợp với những yêu cầu của 

nhà tuyển dụng [83]. 
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Công trình nghiên cứu của Richard Noonan: “Managing TVET to Meet labor 

Market Demand” đưa ra khái niệm thị trường lao động, phân tích những đặc điểm của 

thị trường lao động, quy luật cung - cầu nhân lực và những yếu tố tác động đến cung - 

cầu nhân lực nhân lực của thị trường lao động, hiệu quả phát triển nhân lực từ hoạt 

động giáo dục nghề nghiệp, từ đó nêu lên các biện pháp quản lý giáo dục nghề nghiệp 

nhằm đào tạo nhân lực đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động trong nền cơ chế thị 

trường, trong đó biện pháp xác định nhu cầu nhân lực cần được đào tạo sát với yêu cầu 

thực tế của TTLĐ là rất cần thiết, tổ chức quản lý hoạt động đào tạo nhân lực để chất 

lượng nhân lực phù hợp với nhu cầu của thị trường lao động là rất quan trọng [92]. 

Công trình “The Engineering of Vocational and Teaching Training” của 

Trung tâm quốc tế về Giáo dục kỹ thuật và Dạy nghề UNESCO (UNEVOC) nhằm 

giúp các quốc gia đang phát triển đẩy mạnh công tác quản lý giáo dục kỹ thuật và 

dạy nghề. Theo UNEVOC, các quốc gia đang phát triển cần phải đẩy mạnh công tác 

giáo dục kỹ thuật và dạy nghề cho người dân nhằm phổ cập nghề cho người lao 

động, hình thành đội ngũ lao động lành nghề, đáp ứng ngày càng cao về nhu cầu 

nhân lực cho phát triển KT-XH của đất nước, từng bước thực hiện chuyển dịch cơ 

cấu lao động, nâng cao thu nhập, giảm nghèo vững chắc, đảm bảo an sinh xã hội 

xóa đói, giảm nghèo cho người dân. Muốn vậy, công tác giáo dục kỹ thuật và dạy 

nghề cần phải đẩy mạnh theo hướng [96]: 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Hình 1.2. Các hợp phần của giáo dục kỹ thuật và dạy nghề (Theo UNEVOC) 
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và cơ cấu 

Triển khai đào tạo  
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i)  Nhà nước xác định rõ ràng định hướng phát triển, chính sách và cơ cấu về 

giáo dục và giáo dục kỹ thuật và dạy nghề.  

ii) Tăng cường sự quản lý của trung ương về quá trình giáo dục kỹ thuật và 

dạy nghề nhằm chuyển dịch cơ cấu nghề nghiệp cho người dân, cung ứng cho thị 

trường lao động đủ lực lượng lao động các ngành nghề đảm bảo cho sự phát triển 

KT-XH. 

iii) Phát triển các chương trình đào tạo theo năng lực thực hiện nhằm sớm 

đào tạo lực lượng lao động có kỹ năng hành nghề phù hợp với yêu cầu của sản 

xuất/dịch vụ.  

iv) Tổ chức thực hiện đào tạo ở cơ sở, đảm bảo CSĐT phát triển cả về quy 

mô và chất lượng đào tạo, đề cập đến những trách nhiệm mới của CSĐT trong điều 

kiện phân cấp quản lý và hợp tác với các doanh nghiệp nhằm đào tạo gắn kết với 

nhu cầu xã hội.  

Công trình “A Competency-Based model for developing human resource 

professionals” của Glenn M.,  Mary Jo Blahna et al.. Các tác giả cho rằng bối cảnh 

thời đại mới, xu thế phát triển giáo dục và cuộc cách mạng KH&CN đã tác động 

và làm biến đổi nhanh chóng, sâu sắc đến tất cả các lĩnh vực của xã hội, trong đó 

có dạy nghề và việc làm. Sự biến đổi đó được thể hiện ở quan niệm mới về hình 

mẫu nhân cách người lao động trong xã hội công nghiệp văn minh hiện đại. Mô 

hình nhân cách của người lao động được xây dựng dựa trên năng lực thực hiện, 

bao gồm 03 thành tố cấu trúc: kiến thức (knowledge), kỹ năng (skills) và thái độ 

(traits). Để đáp ứng nhu cầu NNL cho thị trường lao động, ngoài việc nâng cao 

chất lượng nhân lực bằng cách thực hiện các chương trình đào tạo theo năng lực 

thực hiện, các CSĐT phải chú trọng phát triển cả về quy mô và số lượng ngành 

nghề đào tạo tương xứng với nhu cầu của thị trường lao động [86]. 

1.2.3. Nhận xét chung 
Trên cơ sở nghiên cứu các tài liệu, các công trình khoa học trong và ngoài 

nước, tác giả nhận định rằng vấn đề quản lý đào tạo phát triển NNL nói chung, 

trong đó có quản lý phát triển các Trường CĐN, nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực 

cho phát triển KT-XH đã và đang được sự quan tâm nghiên cứu của các nhà quản lý 
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và các nhà khoa học; nhiều nhà khoa học có quan điểm chung về quản lý phát triển 

các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của thị trường lao động là phát 

triển về quy mô đào tạo, chất lượng, cơ cấu ngành nghề và trình độ đào tạo phù hợp 

với nhu cầu nhân lực của TTLĐ. Luận án đã phân tích khẳng định thêm những quan 

điểm về công tác quản lý phát triển dạy nghề của những nghiên cứu trước đây, đã 

phân tích, làm sáng tỏ và khẳng định một số khái niệm có liên quan đến vấn đề 

quản lý phát triển các Trường CĐN.  

Xét một cách tổng thể, các tác giả đã có đóng góp to lớn về mặt lý luận và 

thực tiễn, làm sáng tỏ, khẳng định được vai trò, tầm quan trọng của phát triển NNL 

đảm bảo cho phát triển KT-XH. Song, vấn đề quản lý phát triển các Trường CĐN 

nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm chưa được nghiên cứu 

và giải quyết thỏa đáng. Luận án sẽ kế thừa những thành tựu nghiên cứu đã đạt 

được, đồng thời luận giải chuyên sâu vào vấn đề “Giải pháp quản lý phát triển các 

Trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng 

điểm miền Trung”. 

1.2. Cơ sở lý luận về quản lý và quản lý phát triển nhà trường 
1.2.1. Quản lý và các chức năng cơ bản trong quản lý 
1.2.1. 1. Quản lý  

Quản lý là một khái niệm rộng, được định nghĩa khác nhau dựa trên cơ sở cách 
tiếp cận khác nhau. Một số định nghĩa về quản lý lấy từ một số tài liệu hiện có như: 

C.Mác đã coi đó là một hoạt động tự nhiên, tất yếu của mọi tổ chức, tập thể 
trong đời sống xã hội: “Tất cả mọi lao động xã hội trực tiếp hay lao động chung nào 
tiến hành trên quy mô tương đối lớn, thì ít nhiều cũng đều cần đến quản lý để điều 
hoà những hoạt động cá nhân và thực hiện những chức năng chung phát sinh từ sự 
vận động của toàn bộ cơ thể sản xuất khác với sự vận động của những khí quan độc 
lập của nó. Một người độc tấu vĩ cầm tự mình điều khiển lấy mình, còn một dàn 
nhạc thì cần phải có nhạc trưởng” [9]. 

 Frederick Winslow (1856-1915) là nhà thực hành quản lý khoa học về lao 
động, định nghĩa: “Quản lý là biết được chính xác điều bạn muốn người khác làm, 
và sau đó hiểu được rằng họ đã hoàn thành công việc một cách tốt nhất và rẻ nhất”.  
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 Henri Fayol (1841-1925), người Pháp, người đặt nền móng cho lý luận tổ 
chức cổ điển thì cho rằng “Quản lý tức là lập kế hoạch, tổ chức, chỉ huy, phối hợp 
và kiểm tra”. 

 Theo Từ điển giáo dục học, “Quản lý là tác động có định hướng, có chủ định 
của chủ thể quản lý (người quản lý) đến khách thể quản lý (người bị quản lý) trong 
một tổ chức nhằm làm cho tổ chức vận hành và đạt được mục đích của tổ chức”. 

Theo Trần Khánh Đức(2010), “Quản lý là hoạt động có ý thức của con người 
nhằm định hướng, tổ chức, sử dụng các nguồn lực và phối hợp hành động của một 
nhóm người hay một cộng đồng người để đạt được mục tiêu đề ra một cách hiệu 
quả nhất” [19]. 

Trong luận án khái niệm quản lý được hiểu:“Quản lý là quá trình lập kế hoạch, 
tổ chức, lãnh đạo và kiểm tra công việc của các thành viên thuộc một hệ thống/đơn vị 
và việc sử dụng các nguồn lực phù hợp để đạt được các mục đích đã định”. 

Quản lý là một hoạt động phổ biến và cần thiết diễn ra trong mọi lĩnh vực, ở 
mọi cấp độ và liên quan đến mọi người. Nếu không có quản lý thì sẽ dẫn đến tình 
trạng tự phát, tuỳ tiện, hỗn loạn trong các tổ chức và hoạt động trở nên kém hiệu 
quả. Về bản chất, mọi hoạt động quản lý đều phải do 04 yếu tố cơ bản sau cấu 
thành: Chủ thể quản lý, trả lời câu hỏi: do ai quản lý? Khách thể quản lý, trả lời câu 
hỏi: quản lý cái gì? Mục đích quản lý, trả lời câu hỏi: quản lý vì cái gì? Môi trường 
và điều kiện tổ chức, trả lời câu hỏi: quản lý trong hoàn cảnh nào? Có thể được mô 
tả ở Hình 1.3, trong đó: 
       + Chủ thể quản lý: Là tác nhân tạo ra tác động quản lý, có thể là cá nhân, một 
nhóm, một hệ thống/đơn vị hay một tổ chức. Chủ thể quản lý tác động lên đối tượng 
quản lý bằng các công cụ, phương pháp thích hợp, cần thiết và dự trên những cơ sở 
nguyên tắc nhất định.  
        + Đối tượng quản lý (Khách thể quản lý): Là những con người cụ thể tiếp 
nhận sự tác động của chủ thể quản lý. 
         + Nội dung quản lý: Bao gồm các yếu tố cần quản lý của các đối tượng quản lý. 
        + Công cụ quản lý: Là phương tiện tác động của chủ thể quản lý tới khách thể 
quản lý như: mệnh lệnh, quyết định, luật lệ, chính sách.... 
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Hình 1.3. Mô hình về quản lý 

        + Phương pháp quản lý: Là cách thức tác động của chủ thể quản lý tới khách 
thể quản lý. Đây là tổng thể những cách thức tác động của chủ thể quản lý đến đối 
tượng quản lý, khuyến khích, động viên, thúc đẩy họ hoàn thành tốt nhiệm vụ được 
giao nhằm đạt được mục tiêu dự kiến.  
         + Mục tiêu quản lý của tổ chức: Là cái đích cần phải đạt tới tại một thời điểm 
nhất định do chủ thể quản lý đề ra. Đây là căn cứ để chủ thể quản lý thực hiện các 
tác động quản lý cũng như lựa chọn các hình thức, phương pháp thích hợp.  

Để thực hiện được những nội dung quản lý, tổ chức cần có nguồn lực (nhân 
lực, vật lực và tài lực) và môi trường phù hợp để thực hiện các chức năng quản lý 
nhằm đạt được mục tiêu đề ra của tổ chức.  
1.2.1.2. Các chức năng cơ bản của quản lý  

Theo Trần Khánh Đức (2010), quản lý có 04 chức năng cơ bản là: Dự báo và 
lập kế hoạch; Tổ chức thực hiện; Chỉ đạo/lãnh đạo; Kiểm tra/đánh giá. Mối quan hệ 
giữa các chức năng cơ bản của quản lý được thể hiện qua Hình 1.4. 

 
 
 

Các nguồn lực của tổ chức 
Môi trường để thực hiện quản lý 

Mục tiêu của tổ chức 

 
                                 
 
 
 
 

Chủ thể 
quản lý 

Nội dung 
quản lý 

Đối tượng 
quản lý 

Công cụ, PP 
quản lý 
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Hình 1.4. Mối quan hệ giữa các chức năng cơ bản của quản lý 

- Dự báo và lập kế hoạch: Là quá trình thiết lập các mục tiêu, các hoạt động, 
các điều kiện đảm bảo đạt được mục tiêu đó. Kế hoạch là nền tảng của quản lý, bao 
gồm các nhiệm vụ: Dự báo, đánh giá triển vọng; Đề ra mục tiêu, chương trình; Lập 
kế hoạch, chương trình; Xác định tiến độ; Xác định ngân sách; Xây dựng các 
nguyên tắc tiêu chuẩn; Xây dựng cách thức thực hiện. 

- Tổ chức: Là thiết lập cấu trúc quan hệ giữa các thành viên, các bộ phận, từ 
đó chủ thể quản lý tác động đến đốí tượng quản lý một cách hiệu quả bằng cách 
điều phối các nguồn lực (nhân lực, vật lực và tài lực), bao gồm các nhiệm vụ: xây 
dựng các cơ cấu, nhóm; tạo sự hợp tác, liên kết (xây dựng mô hình); xây dựng các 
yêu cầu; lựa chọn, sắp xếp; bồi dưỡng cho phù hợp; phân công nhóm và cá nhân. 

- Lãnh đạo/Chỉ đạo: Là quá trình tác động của chủ thể quản lý đến các thành 
viên của tổ chức làm sao cho họ nhiệt tình, tự giác nỗ lực phấn đấu để đạt mục tiêu 
của tổ chức, bao gồm các nhiệm vụ: Kích thích động viên; Thông tin hai chiều: Bảo 
đảm sự hợp tác trong thực tế. 

- Kiểm tra, đánh giá: Là hoạt động của chủ thể quản lý nhằm đánh giá và xử 
lý những kết quả của quá trình quản lý, bao gồm: xây dựng định mức và tiêu chuẩn; 
các chỉ số công việc, phương pháp đánh giá; rút kinh nghiệm và điều chỉnh. 

1.2.2. Phát triển và quản lý phát triển  
1.2.2.1. Phát triển  

Khái niệm phát triển được xem xét theo các quan điểm khác nhau: quan 
điểm siêu hình và quan điểm biện chứng. 

Quan điểm siêu hình xem phát triển chỉ là sự tăng lên hay sự giảm đi đơn 

Dự báo/lập kế 
hoạch 

Tổ chức 

 

Chỉ đạo/ lãnh 
đạo Kiểm tra/đánh giá 
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thuần về mặt lượng, không có sự thay đổi gì về mặt chất của sự vật; hoặc nếu có sự 
thay đổi nhất định về chất thì sự thay đổi ấy cũng chỉ diễn ra theo một vòng khép 
kín, chứ không có sự sinh thành ra cái mới với những chất mới. Những người theo 
quan điểm siêu hình xem phát triển như là một quá trình tiến lên liên tục, không có 
những bước quanh co, thăng trầm, phức tạp. 

Đối lập với quan điểm siêu hình, quan điểm biện chứng xem phát triển là kết 
quả của quá trình thay đổi dần dần về lượng dẫn đến sự thay đổi về chất, là quá 
trình diễn ra theo đường xoáy ốc và hết mỗi chu kỳ sự vật lặp lại dường như sự vật 
ban đầu nhưng ở cấp độ cao hơn. Trên cơ sở khái quát sự phát triển của mọi sự vật, 
hiện tượng tồn tại trong hiện thực, quan điểm duy vật biện chứng khẳng định, phát 
triển là một phạm trù triết học dùng để chỉ quá trình vận động tiến lên từ thấp đến 
cao, từ đơn giản đến phức tạp, từ kém hoàn thiện đến hoàn thiện hơn của sự vật. 
Trong quá trình phát triển của mình trong sự vật sẽ hình thành dần dần những quy 
định mới cao hơn về chất, sẽ làm thay đổi mối liên hệ, cơ cấu, phương thức tồn tại 
và vận động, chức năng vốn có theo chiều hướng ngày càng hoàn thiện hơn. 

Thống nhất với quan điểm biện chứng, phát triển là khái niệm dùng để khái 
quát những vận động theo chiều hướng tiến lên từ thấp đến cao, từ kém hoàn thiện đến 
hoàn thiện hơn. Nội hàm của phát triển là tạo ra cái mới hoặc hoàn thiện, làm thay đổi 
về căn bản cái đã có để có cái tốt hơn, tiến bộ hơn. Cái mới, cái được hoàn thiện (tức 
phát triển) có thể có hai khía cạnh chính: phát triển về số lượng và phát triển về chất 
lượng; Ngoại diên của phát triển là tất cả các hoạt động tìm kiếm để tạo ra cái mới 
hoặc hoàn thiện, làm thay đổi về căn bản cái đã có để có cái tốt hơn, tiến bộ hơn. 

Như vậy, phát triển chỉ sự trưởng thành, lớn hơn về chất và về lượng. Nói 
cách khác: Phát triển là tất cả các hoạt động tìm kiếm nhằm tạo ra cái mới, cái 
hoàn thiện, có thể làm tăng về số lượng, làm cho tốt hơn về chất lượng hoặc cả hai. 
1.2.2.2. Quản lý phát triển nhà trường 

Quản lý phát triển nhà trường là tất cả các tác động vào các thành tố của 
mạng lưới nhà trường và hoạt động dạy nhà trường nhằm phát triển quy mô đào 
tạo, nâng cao chất lượng đào tạo đáp ứng nhu cầu của xã hội và nâng cao hiệu 
quả sử dụng các nguồn lực, bao gồm các hoạt động như:  

- Lập kế hoạch phát triển nhà trường: Là đưa toàn bộ hoạt động quản lý vào 
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công tác kế hoạch, trong đó chỉ rõ các bước đi, biện pháp thực hiện và bảo đảm các 

nguồn lực để đạt tới các mục tiêu phát triển (kể từ khâu lập kế hoạch cho đến khi tổ 

chức thực hiện xong kế hoạch). Đây là quá trình xác định các mục tiêu phát triển và 

quyết định những biện pháp tốt nhất để thực hiện mục tiêu đó. 

- Tổ chức quản lý phát triển nhà trường: Là quá trình tiếp nhận và sắp xếp 

nguồn lực theo những cách thức nhất định nhằm hiện thực được các mục tiêu chiến 

lược đã đề ra, bao gồm: 

+ Xây dựng tổ chức bộ máy quản lý của nhà trường. Tuỳ theo đặc trưng của 

nhà trường mà lựa chọn kiểu cấu trúc tổ chức hợp lý, xác định số lượng các đơn 

vị/cá nhân trong nhà trường với những tên gọi, những quy định về chức năng, 

nhiệm vụ, chức danh cho từng vị trí.   

+ Xây dựng và phát triển đội ngũ. Đây là quá trình tổ chức, tập hợp đội ngũ 

GV&CBQL, liên quan tới hai khâu cơ bản là quản lý nhân lực và điều hành, điều chỉnh 

các hoạt động của mọi thành viên trong điều kiện diễn biến của hoạt động cụ thể. 

+ Xác định cơ chế quản lý. Thiết lập cơ chế quản lý trong nhà trường tập trung 

vào việc hình thành và giải quyết tốt các mối quan hệ trong quản lý nhằm khai thác 

tiềm năng, huy động và sử dụng có hiệu quả các nguồn lực để đạt tới mục tiêu quản 

lý, bao gồm thiết chế tổ chức và xây dựng các chế độ quy phạm về sự phân quyền, 

phân cấp và phối hợp thực hiện quá trình quản lý. 

+ Thiết lập quy định thu chi kinh phí và phân bổ nguồn lực vật chất khác. Thiết 

lập quy chế chi tiêu đối với các khoản kinh phí được cấp trên giao cho tổ chức phân 

bổ cho các nhiệm vụ mà nhà trường phải thực hiện (quy chế chi tiêu nội bộ); Phân bổ 

các máy móc thiết bị kỹ thuật, nhà xưởng, phòng làm việc... cho từng đơn vị, cá nhân 

trong tổ để họ có đủ các điều kiện vật chất thực hiện chức năng và nhiệm vụ. 

+ Tổ chức lao động một cách khoa học. Nghiên cứu hiện trạng của lao động, 

áp dụng các thành tựu của KH&CN vào việc đổi mới phương pháp và các điều kiện 

lao động nhằm tăng hiệu quả, bảo đảm sức khỏe và tạo ra sự thoải mái tối đa cho 

mọi người. Người quản lý còn phải tổ chức lao động một cách khoa học trên cơ sở 

thực hiện sáng tạo, linh hoạt các chức năng quản lý.  

- Chỉ đạo phát triển nhà trường: Là chức năng quan trọng và cần thiết cho việc 
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hiện thực hóa các mục tiêu phát triển nhà trường, do đó chủ thể quản lý phải quán 
triệt phương châm “duy trì - ổn định - đổi mới - phát triển” để điều hành nhằm đảm 
bảo cho mọi hoạt động của nhà trường diễn ra trong kỷ cương, trật tự. Bao gồm: 

+ Thực hiện quyền chỉ huy và hướng dẫn triển khai các nhiệm vụ. Cụ thể hoá 
các nhiệm vụ cụ thể, rõ ràng; Giao nhiệm vụ cụ thể cho từng cá nhân/tập thể trong 
tổ chức theo kế hoạch, đúng vị trí công tác; Hướng dẫn công việc, hướng dẫn 
phương pháp tổ chức và huy động nguồn lực, có chú ý tới vai trò tự chủ, tự chịu 
trách nhiệm, tính chủ động, sáng tạo của giáo viên và cán bộ quản lý; 

+ Thường xuyên đôn đốc, động viên, kích thích. Gần gũi cấp dưới, hiểu được 
hoàn cảnh của các thành viên để đôn đốc họ thực hiện nhiệm vụ. Động viên, kích 
thích kịp thời nhằm phát huy mọi khả năng của con người vào quá trình thực hiện 
mục tiêu của nhà trường;  

+ Giám sát và điều chỉnh. Thu thập thông tin về thực hiện kế hoạch của các 
bộ phận trong nhà trường, kịp thời phát hiện những điển hình tốt để nhân rộng và 
phát huy, các khó khăn để trợ giúp, các thiếu sót để kịp thời uốn nắn, điều chỉnh... 
Đồng thời hỗ trợ và tạo môi trường thuận lợi cho cấp dưới hoàn thành nhiệm vụ với 
vai trò là người hướng dẫn và trợ giúp; giải quyết những vấn đề khó khăn; xây dựng 
và duy trì tinh thần thái độ làm việc của cấp dưới; điều chỉnh về chính sách, nguồn 
lực để duy trì các mối quan hệ quản lý sao cho nhịp nhàng, ăn khớp với nhau; 

+ Thúc đẩy để phát triển. Xây dựng và duy trì môi trường làm việc đồng thuận 
và đoàn kết để kích thích và tạo động lực để mọi người ham thích, ham muốn hoàn tất 
nhiệm vụ một cách xuất sắc và có năng suất lao động cao. Thường xuyên yêu cầu cao 
đối với bộ phận trong tổ chức và có những biện pháp thúc đẩy họ phát triển. 

- Kiểm tra - đánh giá quá trình phát triển nhà trường. Đây là quá trình xem 
xét, đánh giá kết quả các hoạt động và so với mục tiêu kế hoạch để xác định và đo 
lường mức độ sai lệch và thực hiện hoạt động điều chỉnh nhằm đảm bảo rằng mọi 
nguồn lực được sử dụng một cách hiệu quả nhất trong việc thực hiện mục tiêu phát 
triển nhà trường, bao gồm: 

+ Xem xét lại các chuẩn, các tiêu chí và các minh chứng của các mục tiêu 
quản lý. Lựa chọn tiêu chuẩn sử dụng để đánh giá phù hợp với đối tượng và mục 
tiêu kiểm tra, đánh giá. Cụ thể hoá tiêu chuẩn được sử dụng để đánh giá hoặc có 
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những điều chỉnh cho phù hợp với đối tượng và mục tiêu kiểm tra;  
+ Xác định phương pháp và cách thức đo kết quả hoạt động. Tìm các 

phương pháp tiếp cận với đối tượng và hoạt động; Tìm các thuật toán để xem xét 
kết quả định tính; Tìm các thông tin để nhận biết trạng thái thay đổi của nhà trường; 

+ Tổ chức việc đo lường kết quả. So sánh kết quả đạt được của hoạt động với 
chuẩn nhừ các tiêu chí và minh chứng, từ đó nhân định (rút ra kết luận) về mặt tốt 
cần phát huy; mặt chưa tốt cần điều chỉnh và mặt sai phạm cần phải xử lý; 

+ Đánh giá kết quả. So sánh kết quả với mục tiêu và phân loại theo các mức 
độ của các tiêu chí đã định. Từ đó đưa ra kết luận đánh giá khách quan để khẳng 
định các mức độ, nghĩa là lập luận có luận cứ, luận chứng và luận giải về các mức 
độ; Tìm các nguyên nhân khách quan và chủ quan về các mức độ; Kiến nghị các 
phương pháp để khắc phục và để phát triển. 

+ Ra quyết định quản lý sau kiểm tra.  
 Quyết định phát huy: Nếu hoạt động của tập thể/cá nhân đạt mức độ tốt thì 

khuyến khích động viên kịp thời; ở mức độ xuất sắc có thể đề nghị khen thưởng 
hoặc tổng kết thành các bài học tiên tiến để truyền bá sâu rộng trong các đối tượng 
khác; ở mức độ khá cần động viên tiếp tục phấn đấu để đạt kết quả cao hơn; 

Quyết định uốn nắn và sửa chữa: Nếu kết quả hoạt động đạt ở mức độ vừa 
phải hoặc không đạt mức trung bình nhưng lệch ít so với chuẩn quy định thì người 
quản lý cần tác động tới hành vi, thái độ của những người thừa hành để họ nỗ lực 
cao hơn, điều chỉnh hoạt động của mình để đạt được yêu cầu đặt ra. Trường hợp đặc 
biệt có thể điều chỉnh lại các chỉ tiêu định mức trong kế hoạch, hỗ trợ các điều kiện 
khác để tập thể/cá nhân hoàn thành các nhiệm vụ cần thiết;   

Quyết định xử lý sai phạm: Trường hợp không đạt tiêu chuẩn ở mức độ thấp 
(yếu, kém), có sự vi phạm nghiêm trọng do chủ quan của tổ chức/cá nhân thì phải 
quyết định xử lý một cách phù hợp với thẩm quyền của người quản lý nhằm giáo 
dục và nhằm tránh được các sai phạm tương tự trong nhà trường. 

- Thông tin trong quản lý phát triển: Ngoài 04 nội dung cơ bản của quản lý 
là kế hoạch hoá, tổ chức, chỉ đạo và kiểm tra được cấu thành một chu trình liên tục 
và được lặp lại nhưng trong quá trình quản lý phát triển nhà trường, thông tin TTLĐ 
và thông tin quản lý dạy nghề chi phối tất cả các chức năng và làm tiền đề cho việc 
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thực hiện các chức năng quản lý. Chỉ trên cơ sở thu thập đầy đủ và xử lý chính xác 
các dữ liệu đó thì chủ thể quản lý mới có thông tin và từ thông tin mới có được các 
quyết định đúng đắn và có hiệu lực.  
1.2.2.3. Tiếp cận quản lý theo mục tiêu (MBO) trong quản lý phát triển nhà trường 

a. Giới thiệu về quản lý theo mục tiêu  

Quản lý theo mục tiêu (Management By Objectives, viết tắt là MBO) được 

Peter Drucker mô tả trong tác phẩm “Thực hành Quản trị” (The practice of 

Management), được áp dụng rộng rãi trong các doanh nghiệp nước ngoài. Quản lý 

theo mục tiêu MBO là quá trình làm tăng hiệu quả hoạt động của nhà trường thông 

qua việc xác định mục tiêu cho từng cá nhân/bộ phận và sau đó so sánh và hướng 

hoạt động của họ vào việc thực hiện và đạt đuợc các mục tiêu từng cá nhân/bộ phận 

và mục tiêu phát triển chung của nhà trường đã được thiết lập.  

Quản lý theo mục tiêu MBO là một phương pháp quản trị, trong đó mỗi cá 

nhân/bộ phận luôn đề ra mục tiêu phấn đấu cho cá nhân/bộ phận mình và cam kết 

thực hiện các mục tiêu đã đề ra. MBO giúp cho vai trò và cơ cấu tổ chức của nhà 

trường được phân định rõ, khuyến khích mọi người định hướng được công việc và 

theo đuổi mục tiêu đến cùng. MBO cũng giúp cho vai trò kiểm tra, theo dõi công việc 

đạt hiệu quả [45]. 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1.5. Mô hình quản lý theo mục tiêu MBO 

Nhân viên 

QUẢN LÝ THEO MỤC TIÊU 
(Peter Drucker) 

Người quản lý 

 

Cùng kế hoạch  
- Lập mục tiêu 
- Lập kế hoạch 
- Chọn hành động 

Hành động đơn lẻ 
- Nhân viên thực 
hiện nhiệm vụ 
- Người quản lý 
giám sát, hỗ trợ 

Cùng kiểm soát  
- Xem xét kết quả 
- Thảo luận áp dụng 
- Đánh giá chu trình 
MBO 

và 
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b. Đặc trưng của mô hình quản lý theo mục tiêu MBO 

- Mô hình quản lý theo mục tiêu MBO bao gồm sự theo dõi liên tục các quá 

trình, đánh giá kết quả thực hiện và cung cấp các thông tin phản hồi nhằm đạt được 

các mục tiêu đã đặt ra.  

- Phản ánh rõ nét quá trình phát triển của quản lý nhà trường, từ quản lý 

mang tính chỉ huy theo chiều dọc sang quản lý mục tiêu mang tính kết nối và cộng 

tác theo chiều ngang của các thành viên trong hệ thống quản lý. 

- Mục đích của MBO là gia tăng kết quả hoạt động của nhà trường bằng việc 

đạt được các mục tiêu của nhà trường thông qua các mục tiêu của GV&CBQL, 

nhân viên trong toàn bộ nhà trường. Các nhân viên nhận được các dữ liệu đầu vào 

đủ để xác định các mục tiêu của họ, thời gian phải hoàn thành… 

Để cái nhìn toàn diện về phướng pháp quản lý mới này, có thể so sánh với 

phương pháp quản lý theo thời gian (truyền thống) và theo mục tiêu. 

Bảng 1.1. So sánh về phương pháp quản lý theo thời gian và theo mục tiêu  

 Phương pháp quản lý theo thời gian Phương pháp quản lý theo mục tiêu 
* Đặc điểm: 
- Quản lý nhà trường theo chiều dọc mang 
nặng tính chỉ huy và điều khiển. 
* Ưu điểm: 
- Duy trì ý thức kỷ luật của nhân viên. 
* Nhược điểm: 
- Tạo sức ỳ và tính thụ động của nhân viên. 
- Không khai thác hết năng lực làm việc 
của nhân viên. 
- Lãng phí về thời gian và nguồn lực lao 
động cao, đặc biệt là “hidden lost time” 
(lãng phí thời gian ẩn), tức là nhân viên 
vẫn làm việc nhưng làm rất chậm hoặc làm 
việc theo kiểu đối phó. 
- Không thúc đẩy nhân viên làm việc vì 
mục tiêu chung của nhà trường. 

* Đặc điểm: 
- Quản lý nhà trường theo chiều ngang 
mang tính kết nối và cộng tác. 
* Ưu điểm: 
- Năng suất lao động cao. 
- Phát huy được trí tuệ và năng lực làm 
việc của nhân viên. 
- Tạo môi trường làm việc mang tính 
cạnh tranh. 
- Thúc đẩy làm việc vì mục tiêu của 
nhân viên và của nhà trường. 
- Tối đa hoá nguồn lực nhà trường và 
hạn chế lãng phí về thời gian. 
* Nhược điểm: 
- Nếu không có công cụ kiểm soát tốt thì 
mục tiêu không đạt được, vẫn lãng phí 
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c.  Một số bước cơ bản của MBO áp dụng cho quản lý phát triển nhà trường  
Để triển khai quản lý theo mục tiêu MBO trong nhà trường, cần thực hiện 04 

bước cơ bản theo Bảng 1.2.  

Bảng 1.2.Trình tự tiến hành Quản lý theo mục tiêu 

Các bước Nội dung Đặc điểm 

Dự thảo 
mục tiêu ở 

cấp cao 
nhất 

- Xác định mục tiêu cho toàn nhà trường 
- Xác định vai trò của các đơn vị cấp 
dưới tham gia vào việc thực hiện mục 
tiêu 

Đây là mục tiêu dự kiến, nó 
có thể điều chỉnh lại sau 
khi xem xét và cân đối với 
các mục tiêu của cấp dưới 

Cùng với 
cấp dưới 
đề ra mục 
tiêu của họ 

- Cấp trên thông báo cho cấp dưới về  
mục tiêu chiến lược của nhà trường 
- Cùng với cấp dưới thảo luận những nội 
dung mà họ thực hiện cùng với các điều 
kiện thực hiện hoàn thành mục tiêu đó 
- Mục tiêu được cấp dưới đề ra, cam kết 
với cấp trên và được cấp trên thông qua 

- Cấp trên đón vai trò là cố 
vấn. 
- Mục tiêu được đề ra 
- Mục tiêu được thông qua 
là những điều sẽ hỗ trợ cho 
những mục tiêu cao hơn 

Thực hiện 
mục tiêu 

- Cấp trên cung cấp những điều kiện và 
phương tiện tốt nhất để thực hiện mục tiêu 
- Cấp dưới chủ động xây dựng và thực 
hiện kế hoạch 

Cách trên dành quyền hạn 
tối đa cho cấp dưới để 
trong việc thực hiện nhiệm 
vụ 

Tiến hành 
kiểm tra, 
điều chỉnh 

Định kỳ kiểm tra nhằm thực hiện kịp 
thời những khó khăn hoặc sai lệch để 
thực hiện các biện pháp điều chỉnh 

Kiểm tra chỉ nhằm giúp cấp 
dưới thực hiện tốt hơn, 
không đưa ra đánh giá và 
kết luận 

 

d. Điều kiện cần thiết để thực hiện quản lý theo mục tiêu MBO 

Lãnh đạo cần có các dữ kiện, mục tiêu để thực hiện họach định chính sách, 

chiến lược phát triển, phân bổ nguồn lực (nguồn nhân lực, nguồn lực tài chính). 

Lãnh đạo phải lựa chọn mục tiêu ưu tiên thực hiện trong những thời gian nhất định, 

xác định rõ nhiệm vụ, trách nhiệm, quyền hạn đối với các bộ phận, thu hút mọi 

thành viên tham gia xây dựng mục tiêu.  
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Lãnh đạo luôn kích thích tinh thần, nâng cao trách nhiệm các thành viên/bộ 

phận, thúc đẩy họ làm việc vì mục tiêu của nhân viên và của nhà trường, tạo môi 

trường làm việc mang tính cạnh tranh, tạo cơ hội các thành viên phát triển năng lực 

của mình. 

Đảm bảo có công cụ kiểm soát tốt để kiểm tra, đánh giá và điều chỉnh. 

đ. Một số nhận xét 

Ưu điểm nổi bật của phương pháp này là giúp nhà trường nâng cao chất 

lượng, hiệu quả và tối đa hoá được nguồn lực của nhà trường, nhất là nguồn lực con 

người, giải phóng năng lực và trí tuệ làm việc của người lao động. Tuy nhiên, đến 

thời gian gần đây, khi KH&CN phát triển nhanh chóng, sức cạnh tranh giữa các nhà 

trường ngày càng tăng lên, sự đòi hỏi ngày cao về chất lượng nhân lực của TTLĐ, 

MBO đã bộc lộ các nhược điểm như: MBO chỉ nặng về mục tiêu từng bộ phận/cá 

nhân, nhưng ít chú trọng đến chính sách hướng đến cụ thể cho người học; MBO 

thường chỉ chú trọng vào các chỉ tiêu tổng quát dẫn đến hiệu quả của cả hệ thống 

mà ít chú trọng đến các mục tiêu hướng vào khách hàng để tạo uy tín lâu dài; MBO 

không tạo được sự phối hợp giữa các thành viên, các bộ phận vì các mục tiêu của 

từng người, từng bộ phận nhiều khi trái ngược nhau.. 

Vì vậy, trong điều kiện kinh tế thị trường định hướng XHCN và hội nhập 

quốc tế hiện nay, để các trường phát triển ở cả 03 mặt về quy mô đào tạo, nâng cao 

chất lượng đáp ứng nhu cầu của xã hội và hiệu quả sử dụng các nguồn lực, các nhà 

quản lý cần lựa chọn và vận dụng những ưu điểm nỗi bậc của MBO trong việc xác 

định mục tiêu phát triển, đầu tư và phân bổ nguồn lực gắn với phân bổ mục tiêu 

phát triển một cách hợp lý trong các vấn đề: hoạch định chiến lược phát triển nhà 

trường; xây dựng chính sách và cơ chế quản lý; quy hoạch phát triển mạng lưới các 

trường đủ khả năng đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực trước mắt và trong tương lai 

cho xã hội; gắn kết giữa mục tiêu đào tạo của nhà trường với mục tiêu đáp ứng nhu 

cầu nhân lực của xã hội, thể hiện trong việc xác định nhu cầu đào tạo, quản lý quá 

trình đào tạo của nhà trường nhằm đạt mục tiêu đáp ứng nhu cầu nhân lực, cả về số 

lượng, chất lượng và cơ cấu ngành nghề, trình độ nhân lực. Trong quản lý hoạt động 

của nhà trường, hiệu trưởng xây dựng mục tiêu phát triển tổng thể của nhà trường, 
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phân bổ mục tiêu tổng thể thành mục tiêu của phòng/khoa/đơn vị và mục tiêu của 

từng cá nhân, từ đó theo dỏi, giám sát, hỗ trợ, khuyến khích, động viên để tập thể và 

cá nhân hoàn thành mục tiêu của mình. Điều đó giúp khai thác hết khả năng làm 

việc và trí tuệ của đội ngũ nhân lực nhà trường, phá vở sức ỳ và tính thụ động trong 

nhà trường. Bên cạnh đó, việc đánh giá năng lực của GV&CBQL dựa vào mục tiêu, 

khối lượng công việc và hiệu quả đạt được của từng nhân viên, từ đó sẽ khuyến 

khích thúc đẩy nhân viên làm việc vì mục tiêu phát triển chung của nhà trường. 

1.2.2.4. Tiếp cận quản lý dựa vào nhà trường (SBM) trong quản lý phát triển   

a. Giới thiệu về quản lý dựa vào nhà trường 

Quản lý dựa vào nhà trường (School Based Management, viết tắt là SBM) là 

một mô hình phân cấp, phân quyền quản lý giáo dục, trong đó nhà trường được thực 

hiện quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm về những công việc của chính mình với sự 

tham gia và phát huy trí tuệ của toàn bộ đội ngũ cán bộ giáo viên, phụ huynh, học 

sinh, cộng đồng nhằm thực hiện các mục tiêu nâng cao chất lượng giáo dục và công 

bằng xã hội. Có những quan niệm khác nhau về SBM: 

 Theo Levey và Acker-Hocevar (1998): SBM là sự phân quyền cho các 

trường học, là sự tham gia rộng rãi của các thành viên nhà trường và những người 

liên quan vào việc ra quyết định. 

James Lewis xem SBM là sự luyện tập trao quyền tự quản, trao trách nhiệm, 

sự tự do, đồng thời hỗ trợ các thông tin và nguồn lực cần thiết cho giáo viên để họ 

thực thi nghĩa vụ của mình, những trách nhiệm mà trước đây chỉ dành cho các nhà 

quản lý. SBM là một hình thức quản lý dân chủ. 

Daniel Brown (1990) cho rằng: SBM là hình thức phi trung ương hóa quản 

lý giáo dục, ở đó trường học phân bổ ngân sách, tìm kiếm các nguồn đầu tư, các 

phương tiện dạy học, tìm kiếm nhân sự, các nguồn lực và dịch vụ khác cho chính 

nhà trường phù hợp với sự đánh giá của họ. 

Dorothy Myers và Robert Stonehill (1993): là một chiến lược cải thiện công 

tác quản lý nhà trường bằng cách chuyển đổi quyền ra quyết định của nhà nước và 

các cơ quan quản lý giáo dục cấp trên cho các nhà trường. Mô hình quản lý SBM 
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cung cấp cho hiệu trưởng, giáo viên, HSSV và phụ huynh quyền điều hành quá 

trình giáo dục bằng cách trao cho họ trách nhiệm đối với sự quyết định về ngân 

sách, tổ chức, nhân sự và chương trình giảng dạy. Từ đó, SBM tạo ra môi trường 

học tập hiệu quả hơn cho người học [36]. 

Như vậy, các quan niệm trên về SBM được diễn giải theo các cách khác 

nhau nhưng điều thống nhất chung là, theo phương thức quản lý này, nhà trường 

nằm ở vị trí trung tâm của tiến trình đổi mới giáo dục, nhà trường được trao quyền 

nhiều hơn trong việc quyết định những vấn đề liên quan đến hoạt động của mình 

với sự tham gia đông đảo của các thành viên trong trường và những người có liên 

quan, tạo ra môi trường học tập hiệu quả hơn cho người học. 

b. Đặc trưng của mô hình quản lý dựa vào nhà trường 

- Tăng quyền tự quản cho nhà trường đối với ngân sách, nhân sự và chương 

trình dạy học. Nhà trường được tự quản về tài chính, quá trình giáo dục trở thành 

quá trình sản xuất mà ở đó giáo viên là người sản xuất, phụ huynh là khách hàng, 

kiến thức và kỹ năng là hàng hóa và HSSV là sản phẩm của quá trình sản xuất đó.  

- Trường học là đơn vị cơ sở có quyền đưa ra các quyết định, giải quyết các vấn 

đề nảy sinh tại chỗ với sự tham gia của đông đảo thành viên và những người liên quan. 

c. Các nguyên tắc quản lý dựa vào nhà trường 

- Nguyên tắc hợp lý và linh hoạt. Nhà trường có được một khoảng không 

gian để quản lý hoạt động, phát triển một cách linh hoạt và hiệu quả. 

- Nguyên tắc phân quyền. Nhà trường được trao quyền nhiều hơn để giải quyết 

các vấn đề kịp thời, hiệu quả mà không thụ động chờ đợi quyết định của cấp trên. 

- Nguyên tắc tự quản. Nhà trường tự quản trong tất cả các hoạt động của nhà 

trường từ phân tích thực trạng, xây dựng kế hoạch, tổ chức thực hiện, xây dựng đội 

ngũ và thiết kế quá trình dạy học đến kiểm tra, đánh giá. 

- Nguyên tắc phát huy sáng tạo của đội ngũ. Nhà trường xây dựng môi trường sư 

phạm cởi mở, hợp tác để phát huy mọi tiềm năng, sáng tạo của cá nhân. 

d. Một số nội dung cơ bản của SBM áp dụng cho phát triển nhà trường  

- Xây dựng và hoàn thiện các văn bản pháp lý về phân cấp, phân quyền quản 
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lý, qui định rõ chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn và trách nhiệm quản lý của các cấp 

quản lý. Các điều khoản thực hiện quyền tự chủ về tài chính, nhân sự, tổ chức bộ 

máy và thực hiện nhiệm vụ của nhà trường phải rõ ràng, cụ thể. 

- Nâng cao nhận thức cho đội ngũ cán bộ quản lý các cấp về SBM để có sự 

chuyển biến về nhận thức và hành động trong việc giảm bớt tính chỉ đạo một chiều, 

tăng cường sự khuyến khích, động viên, hỗ trợ, tạo điều kiện cho nhà trường phát 

huy vai trò chủ động trong quản lý, điều hành các hoạt động của mình.  

- Chuẩn bị tốt các điều kiện về con người để thực hiện SBM. Cụ thể là, cán 

bộ quản lý nhà trường, các thành viên trong nhà trường và những người có liên 

quan cần được đào tạo, bồi dưỡng để có hiểu biết và đủ năng lực thực hiện tự quản, 

chủ động, sáng tạo trong công việc. 

- Xây dựng qui chế hoạt động của Hội đồng trường, xác định mối quan hệ 

giữa Hội đồng trường và các tổ chức trong trường, mối quan hệ giữa Hội đồng 

trường và hiệu trưởng, đảm bảo nhà trường hoạt động có hiệu quả. 

- Thực hiện dân chủ hóa trong quản lý nhà trường, trong đó hiệu trưởng đóng 

vai trò trụ cột trong việc triển khai phương thức quản lý mới nhưng phải huy động 

được sự đóng góp trí tuệ của mọi thành viên nhà trường và phát huy tối đa sức 

mạnh của cha mẹ học sinh, chính quyền địa phương, cộng đồng xã hội nhằm mục 

tiêu nâng cao chất lượng dạy học trong nhà trường. 

 - Xây dựng môi trường dạy - học hợp tác, thân thiện. Chú trọng cải tiến chế 

độ tiền lương, khen thưởng, chế độ đãi ngộ hợp lý đối với CBGV trong nhà trường. 

- Đổi mới công tác kiểm tra đánh giá từ việc xây dựng chuẩn đánh giá, sử 

dụng các phương pháp và hình thức kiểm tra đánh giá đến việc thực hiện qui trình 

đánh giá và xử lý kết quả kiểm tra, đánh giá.  

đ. Điều kiện cần thiết để thực hiện quản lý dựa vào nhà trường 

- Các thành viên trong nhà trường và những người liên quan cần có sự hiểu biết 

về cách thức tổ chức và có kỹ năng thực hiện SBM. Họ cần hiểu SBM là gì và thực hiện 

như thế nào, vai trò, trách nhiệm của mỗi thành viên ra sao. Họ cần có sự hiểu biết và 

có các kỹ năng thực hiện phương pháp dạy học mới, kỹ năng xây dựng kế hoạch, kỹ 
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năng giải quyết vấn đề… nhằm đạt được mục tiêu đề ra một cách hiệu quả.  

- Chuẩn bị các điều kiện pháp lý cho việc thực hiện SBM. Nhà nước cần ban 

hành các văn bản pháp lý qui định trách nhiệm, quyền hạn của các cấp cũng như chỉ 

rõ những kiến thức, kỹ năng, các yêu cầu về đạo đức lương tâm mà người thực hiện 

SBM cần có. Các văn bản này là cơ sở pháp lý cho việc tăng quyền tự quản, tự chịu 

trách nhiệm của nhà trường; tạo hành lang pháp lý cho nhà trường giải quyết các 

vấn đề nảy sinh trong quá trình dạy học, tạo điều kiện cho việc tham gia quản lý nhà 

trường của GV&CBQL và những người có liên quan. 

- Thay đổi cấu trúc tổ chức nhà trường và các vai trò quản lý trong hệ thống 

giáo dục khi thực hiện SBM. Hội đồng trường được hình thành để đảm bảo sự tham 

gia của nhiều người vào quá trình ra quyết định; Hiệu trưởng, CBQL trở thành người 

thực hiện sự đổi mới, hỗ trợ quá trình giảng dạy của giáo viên chứ không chỉ kiểm 

tra, giám sát họ; Vai trò của giáo viên chuyển từ vai trò người làm thuê - người làm 

theo - người nhận mệnh lệnh - người thực hiện chuyển sang vai trò người hợp tác - 

người ra quyết định - người phát triển - người thực hiện; HSSV được xem như là 

người thợ, hoạt động tích cực, khai phá và sáng tạo kiến thức, chiếm lĩnh kỹ năng, kỹ 

xảo; Cha mẹ HSSV có quyền kiểm soát các hoạt động giáo dục diễn ra trong nhà 

trường và có trách nhiệm kết hợp, hỗ trợ với nhà trường để nâng cao thành tích học 

tập của con em họ.  

e. Một số nhận xét 

Quản lý dựa vào nhà trường SBM là bước đột phá trong quản lý nhà trường. 

Nhà trường nằm ở vị trí trung tâm của tiến trình đổi mới giáo dục, được trao quyền 

nhiều hơn trong việc quyết định những vấn đề liên quan đến hoạt động của chính 

mình với sự tham gia đông đảo của các thành viên trong trường và những người có 

liên quan. Sự tự chủ này cho phép các nhà trường linh hoạt trong hoạt động giảng 

dạy, nghiên cứu; đồng thời tạo ra môi trường nuôi dưỡng sự cạnh tranh, khích lệ 

tinh thần nghiên cứu khoa học, đổi mới, sáng tạo. Đây là mô hình đã được nhiều 

nước áp dụng thành công như ở Anh, Mỹ, Canada....  

Đối với yêu cầu quản lý phát triển các Trường CĐN hiện nay, việc đổi mới 
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quản lý nhà trường theo hướng tăng cường quyền tự chủ cho nhà trường là rất cần 

thiết, việc nghiên cứu và áp dụng mô hình quản lý SBM vào điều kiện thực tiễn để 

nhà trường cần được trao quyền nhiều hơn trong việc quyết định những vấn đề liên 

quan đến hoạt động của chính mình và phát huy tính chủ động, sáng tạo của các lực 

lượng giáo dục trong và ngoài nhà trường nhằm thực hiện các mục tiêu nâng cao chất 

lượng dạy nghề và công bằng xã hội. 

1.2.2.5. Phân cấp quản lý trong quản lý phát triển nhà trường 

Trong bối cảnh thời đại mới, xu thế phát triển giáo dục và cuộc cách mạng 

KH&CN, cơ chế quản lý tập trung quan liêu bao cấp không còn phù hợp mà ngược 

lại đang trở thành lực cản sức sáng tạo và sự đổi mới của hệ thống dạy nghề nước 

ta. Vì vậy, đổi mới cơ chế quản lý theo hướng tăng cường quyền tự chủ, tự chịu 

trách nhiệm xã hội cho các Trường CĐN là một xu thế tất yếu. Đây thực chất là vấn 

đề phân cấp quản lý trong quản lý phát triển nhà trường. 

Phân cấp quản lý trong quản lý phát triển nhà trường là sự phân định thẩm 

quyền, trách nhiệm giữa các cấp quản lý trên cơ sở bảo đảm sự phù hợp giữa khối 

lượng và tính chất thẩm quyền với năng lực và điều kiện thực tế của từng cấp quản 

lý nhằm tăng cường chất lượng, hiệu lực và hiệu quả hoạt động quản lý. Mục tiêu 

phân cấp quản lý trong quản lý phát triển nhà trường nhằm tạo tính sáng tạo, độc 

lập, tự chủ, tính chịu trách nhiệm; khai phóng cho nhà trường trong các chính sách 

đào tạo, nghiên cứu khoa học, tuyển và sử dụng người, tạo nguồn thu, chi tài chính, 

giao lưu hợp tác quốc tế... theo chủ trương, đường lối của Đảng và pháp luật của 

Nhà nước [27]. 

Nghị quyết BCH Trung ương lần thứ 8 - khóa XI về đổi mới căn bản, toàn 

diện GD&ĐT đáp ứng yêu cầu CNH-HĐH trong điều kiện kinh tế thị trường định 

hướng XHCN và hội nhập quốc tế nhấn mạnh: Phân cấp quản lý theo hướng tăng 

cường tự chủ và trách nhiệm xã hội của các cơ sở giáo dục; coi trọng quản lý chất 

lượng. Quản lý tốt là tiền đề căn bản để dạy tốt và học tốt. Tăng cường hiệu lực 

quản lý nhà nước, phát huy vai trò của ngành giáo dục, vai trò của tổ chức chính trị 

- xã hội, đẩy mạnh phân cấp, nâng cao trách nhiệm, tạo động lực và tính chủ động, 
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sáng tạo của các cơ sở giáo dục. 

- Tiếp tục đẩy mạnh việc phân định công tác quản lý nhà nước về giáo dục 

với công tác quản lý đào tạo, quản trị cơ sở giáo dục. 

- Các cơ quan quản lý giáo dục địa phương được chủ động quyết định hoặc 

tham gia trực tiếp về quản lý nhân sự, tài chính cùng với thực hiện nhiệm vụ chuyên 

môn của giáo dục mầm non, phổ thông và nghề nghiệp.   

Đối với hoạt động dạy nghề, phân cấp quản lý theo các cấp như sau: 

- Cấp trung ương: Chính phủ thống nhất quản lý nhà nước về dạy nghề; Cơ 

quan quản lý nhà nước về dạy nghề ở trung ương chịu trách nhiệm trước Chính phủ 

thực hiện quản lý nhà nước về dạy nghề; Bộ, cơ quan ngang bộ phối hợp với Cơ 

quan quản lý nhà nước về dạy nghề ở trung ương thực hiện quản lý nhà nước về dạy 

nghề theo thẩm quyền.  

- Cấp địa phương: Uỷ ban nhân dân các cấp thực hiện quản lý nhà nước về 

dạy nghề theo phân cấp của Chính phủ và có trách nhiệm đầu tư phát triển dạy nghề 

đáp ứng yêu cầu nguồn nhân lực của địa phương. 

- Cấp nhà trường: Người đứng đầu (Hiệu trưởng) chịu trách nhiệm trước cơ 

quan quản lý nhà nước về quản lý, điều hành các hoạt động của nhà trường. Tăng 

cường cơ chế tự chủ gắn với tự chịu trách nhiệm của các Trường CĐN công lập 

theo hướng giao quyền tự chủ gắn với tự chịu trách nhiệm về chuyên môn, tổ chức, 

nhân sự, tài chính một cách toàn diện, phù hợp với chức năng, nhiệm vụ được giao. 

1.3. Nhân lực, tiếp cận cung-cầu nhân lực trong quản lý phát triển nhà trường 

1.3.1. Nhân lực và đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực 

Cho đến nay khái niệm nhân lực (human resources) hầu như chưa thống 

nhất, tuỳ theo mục tiêu cụ thể mà người ta có những nhận thức khác nhau về nhân 

lực. Có thể nêu lên một số quan niệm như sau: 

Theo Begg, Fischer & Dornbusch (2007) nhân lực được hiểu là toàn bộ trình 

độ chuyên môn mà con người tích luỹ được, nó được đánh giá cao vì tiềm năng đem 

lại thu nhập cao trong tương lai. Cũng giống như nguồn lực vật chất, nguồn nhân 

lực là kết quả đầu tư trong quá khứ với mục đích tạo ra thu nhập trong tương lai [8].  
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Theo GS-TSKH.Phạm Minh Hạc (2001), nhân lực cần được hiểu là số dân và 

chất lượng con người, bao gồm cả thể chất và tinh thần, sức khỏe và trí tuệ, năng 

lực và phẩm chất đạo đức. Nó là tổng thể nguồn nhân lực hiện có thực tế và tiềm 

năng được chuẩn bị sẵn sàng để tham gia phát triển KT-XH của một quốc gia hay 

một địa phương [25]. 

Theo quan điểm của Đảng Cộng sản Việt Nam: “Nguồn lực con người là quý 

báu nhất, có vai trò quyết định, đặc biệt đối với nước ta khi nguồn lực tài chính và 

nguồn lực vật chất còn hạn hẹp”, đó là “người lao động có trí tuệ cao, tay nghề 

thành thạo, có phẩm chất tốt đẹp, được đào tạo, bồi dưỡng và phát huy bởi nền giáo 

dục tiên tiến gắn liền với một nền khoa học hiện đại” [12]. 

Từ những quan niệm đã nêu, trên bình diện tổng quát có thể hiểu: Nhân lực là 

tổng thể các tiềm năng lao động của một tổ chức, một địa phương, một quốc gia 

trong thể thống nhất hữu cơ giữa năng lực xã hội (thể lực, trí lực, nhân cách) và tính 

năng động xã hội của con người, nhóm người, tổ chức, địa phương, vùng, quốc gia.  

Nhân lực - nguồn lực quý giá nhất, là yếu tố quyết định sự thành bại của của 

các tổ chức/địa phương/vùng/quốc gia trong tương lai. Bởi vậy, các của các tổ 

chức/địa phương/vùng/quốc gia luôn tìm cách để duy trì và phát triển nguồn nhân 

lực của mình. Một trong các biện pháp hữu hiệu nhất nhằm thực hiện mục tiêu trên 

là đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. 

Đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực của các tổ chức/địa phương/vùng/ quốc 

gia là các hoạt động để duy trì và nâng cao chất lượng nhân lực thông qua đào tạo, 

là tổng thể các hoạt động cung cấp cho người lao động, nhằm tạo ra sự thay đổi 

hành vi nghề nghiệp. Các hoạt động đó có thể là các khoá đào tạo ngắn hạn hay dài 

hạn nhằm giúp cho người lao động nắm rõ về công việc hiện tại cũng như những 

đòi hỏi trong tương lai, nâng cao năng lực nghề nghiệp, làm việc với thái độ tốt 

hơn, động lực cao hơn, kết quả cho phép nâng cao hiệu năng của tổ chức [32]. 

Quản lý đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực ở cấp vi mô (cấp tổ chức) là “Tìm 

mọi cách nâng cao kỹ năng và tạo thuận lợi cho mọi người trong tổ chức hoàn 

thành tốt các mục tiêu chiến lược và kế hoạch của tổ chức, tăng cường cống hiến 
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của mọi người theo hướng phù hợp với chiến lược của tổ chức, đạo đức và xã hội” 

(Werther và Davis); Ở cấp vĩ mô, nhân lực của quốc gia được tạo điều kiện bằng 

các thể chế, chính sách và cơ chế thích hợp, những chính sách quản lý đào tạo nhân 

lực được xây dựng, cụ thể hoá cho phù hợp với từng lĩnh vực nhân lực nhất định. 

1.3.2. Tiếp cận cung-cầu nhân lực trong quản lý phát triển nhà trường 

1.3.2.1. “Cầu” nhân lực hay nhu cầu nhân lực 

“Cầu” nhân lực là nhu cầu nhân lực về số lượng, chất lượng và cơ cấu (theo 

ngành nghề, trình độ nghề nghiệp) cho những loại công việc nào đó của TTLĐ. Đối 

với mỗi cá nhân, ngoài nhu cầu về chuyên môn và trình độ đào tạo, “cầu” nhân lực 

còn được hình thành và quyết định bởi hy vọng về một khoản thu nhập để nuôi sống 

bản thân và gia đình họ. Đối với xã hội, “cầu” nhân lực được hình thành và quyết 

định bởi các yếu tố như: Dân số và cơ cấu dân số trong độ tuổi học nghề; Vấn đề 

đào tạo nhân lực: năng lực của các cơ sở đào tạo, đa dạng hóa và đổi mới các 

chương trình đào tạo (đào tạo theo năng lực thực hiện); Định chế pháp lý về lao 

động; Tâm lý xã hội; Tình trạng thể chất của người lao động; Tỷ lệ tham gia của lực 

lượng lao động vào TTLĐ.  

Dưới tác động của sự phát triển KT-XH của đất nước nói chung cũng như 

của từng địa phương nói riêng, nhu cầu về nhân lực không ngừng biến động về chất 

cũng như về lượng và cơ cấu. 

Phát triển “cầu” nhân lực là hướng quan trọng, quyết định nhất bảo đảm cân 

đối cung - cầu nhân lực, trong đó biện pháp cơ bản là đầu tư phát triển KT-XH. Nhà 

nước cần tiếp tục tạo thuận lợi cho thu hút đầu tư để phát triển các KCN, KKT, 

KCX... để sử dụng hợp lý nhân lực tại chỗ. Để điều tiết TTLĐ, khắc phục sự mất 

cân đối cung - cầu nhân lực cần phải tiếp tục cải cách chính sách tiền lương, tiền 

công theo định hướng thị trường; thực hiện chính sách lương gắn với năng suất lao 

động và thống nhất, không phân biệt đối xử giữa các loại hình DN; thực hiện cơ chế 

thỏa thuận về tiền lương trong các loại hình DN theo đúng nguyên tắc của thị 

trường. Đồng thời, cần nghiên cứu chính sách hỗ trợ tiền lương cho đối tượng yếu 

thế với sự tham gia tích cực của DN, nhất là khi chỉ số giá sinh hoạt tăng cao. 
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1.3.2.2. “Cung” nhân lực 

“Cung” nhân lực là khả năng cung ứng nhân lực đúng thời điểm của cơ sở 

đào tạo cho các đơn vị sử dụng lao động và TTLĐ về số lượng, cơ cấu và chất 

lượng nhân lực. Về thực chất “cung” nhân lực được quyết định bởi tổng “cầu” nhân 

lực của các tác nhân, nó phụ thuộc trước hết vào trình độ phát triển của quốc gia, 

vào chính sách của chính phủ đối với sự phát triển đào tạo nhân lực trong việc thúc 

đẩy tăng trưởng kinh tế và mục tiêu phát triển con người, hệ thống thể chế trong đào 

tạo nhân lực, trình độ phát triển của nền kinh tế; tình hình đầu tư (trong nước và 

nước ngoài); tốc độ tăng trưởng kinh tế; chuyển dịch cơ cấu kinh tế; năng lực sản 

xuất; ứng dụng tiến bộ KH&CN và trình độ công nghệ trong sản xuất... 

Phát triển “cung” nhân lực là quá trình làm tăng khả năng cung ứng nhân lực 

nhằm bảo đảm cân đối cung - cầu nhân lực. Giải pháp có tính chiến lược là phát 

triển nhân lực thông qua GD&ĐT, dạy nghề. Nhà trường phải đầu tư nguồn lực và 

có hệ thống quản lý tốt để đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực cho TTLĐ cả về chất 

lượng, số lượng, cơ cấu ngành nghề và trình độ. 

1.3.2.3. Một số nội dung bảo đảm cung - cầu nhân lực  

Trong nền kinh tế thị trường, phát triển “cung” nhân lực phải hướng vào đáp 

ứng “cầu” của TTLĐ, của xã hội và nhu cầu việc làm, thu nhập cho người dân. Vấn 

đề dạy nghề và tạo việc làm cho người dân là trách nhiệm các ngành, địa phương, 

của xã hội và của bản thân người lao động. Để đảm bảo cung - cầu nhân lực cần có 

sự phối hợp chặt chẽ giữa các ngành, các cấp trong việc điều tra, đánh giá thực 

trạng cung - cầu nhân lực của TTLĐ, trên cơ sở đó phân tích, dự báo và đưa ra giải 

pháp điều tiết cung - cầu phù hợp như giải pháp về: “cung” nhân lực; “cầu” nhân 

lực; kết nối cung - cầu nhân lực; cơ chế chính sách [26]. 

Nhà nước cân đối cung - cầu nhân lực bằng các giải pháp như: tăng cường 

đầu tư nâng cao năng lực cho cơ sở đào tạo để nâng cao hiệu quả đào tạo đáp ứng 

nhu cầu xã hội; có chính sách và cơ chế để khuyến khích DN tham gia vào chương 

trình đào tạo với vai trò là người sử dụng cuối cùng; thu hút đầu tư để phát triển 

KT-XH, tạo việc làm theo hướng bền vững và có thu nhập cao, giảm nghèo vững 
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chắc, đảm bảo an sinh xã hội; phát triển TTLĐ đồng đều trên phạm vi cả nước để 

gắn kết cung - cầu nhân lực; xây dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ; 

thực hiện công bằng trong phân phối tiền lương, thu nhập. 

Quản lý phát triển nhà trường trong cơ chế thị trường định hướng XHCN cần 

bắt đầu từ khâu nắm bắt nhu cầu (tiếp cận thị trường), xây dựng mục tiêu, thiết kế 

chương trình đào tạo, tổ chức quá trình đào tạo. Cụ thể hoạt động này là: 

+ Tiếp cận thị trường, đó là hoạt động khảo sát, phân tích nhu cầu đào tạo từ 

kết quả thống kê, dự báo nhu cầu đào tạo. Nhà trường phải quan tâm đến việc xác 

định nhu cầu nhân lực của TTLĐ về số lượng, chất lượng, cơ cấu ngành nghề và 

trình độ, nhu cầu học nghề để tìm việc làm của người dân để có kế hoạch đào tạo 

phù hợp. Đây là cơ sở dữ liệu qua trọng để nhà trường xác định quy mô đào tạo, xây 

dựng kế hoạch đào tạo sát với yêu cầu thực tiễn của sản xuất/dịch vụ của nhà tuyển 

dụng, góp phần nâng cao hiệu quả đào tạo của nhà trường.  

+ Xây dựng mục tiêu, thiết kế chương trình đào tạo trên cơ sở nắm bắt và 

đáp ứng nhu cầu của TTLĐ đã được thực hiện qua tịếp cận thị trường. 

+ Việc phát triển đội ngũ giáo viên là bắt buộc, nâng cấp bổ sung CSVC&TB 

quan trọng và hiện đại hóa chương trình đào tạo là rất cần thiết để đào tạo ở nhà 

trường luôn theo kịp công nghệ mới, phù hợp với sản xuất/dịch vụ của DN. 

+ Đánh giá, kiểm định: là hoạt động kiểm tra, đánh giá nội dung dạy học 

theo mục tiêu đào tạo, kiểm định chất lượng đào tạo. Hoàn thiện sự liên thông trong 

đào tạo để không gây rào cản đối với người học, đồng thời xây dựng lại danh mục 

ngành nghề, các chuẩn nghề nghiệp và nội dung chương trình theo hướng chuẩn 

hóa, phù hợp với tiến trình phát triển KT-XH và sự đòi hỏi của TTLĐ. 

1.4. Vùng kinh tế trọng điểm, Trường cao đẳng nghề và sứ mệnh đáp ứng nhu 

cầu nhân lực cho Vùng kinh tế trọng điểm 

1.4.1. Vùng kinh tế trọng điểm  

Từ nghiên cứu các đặc điểm về vị trí địa lý, điều kiện tự nhiên và tài nguyên 

thiên nhiên, đặc điểm và thực trạng KT-XH của mỗi tỉnh/thành phố, các yếu tố tác 

động từ xu hướng toàn cầu hoá, để thúc đẩy sự phát triển chung của cả nước cũng 
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như tạo mối liên kết trong phát triển KT-XH giữa các vùng kinh tế, Chính phủ Việt 

Nam đã và đang lựa chọn một số tỉnh/thành phố để hình thành nên vùng kinh tế 

trọng điểm quốc gia (VKTTĐ) có khả năng đột phá, tạo động lực thúc đẩy phát 

triển KT-XH của cả nước với tốc độ cao và bền vững, tạo điều kiện nâng cao mức 

sống của toàn dân và nhanh chóng đạt được sự công bằng xã hội trong cả nước. Đến 

nay cả nước có 04 vùng kinh tế trọng điểm quốc gia:  

- Vùng kinh tế trọng điểm Bắc bộ bao gồm 07 tỉnh/Tp: Hà Nội, Hải Phòng, 

Quảng Ninh, Hải Dương, Hưng Yên, Vĩnh Phúc, Bắc Ninh;  

- Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung bao gồm 05 tỉnh/Tp (Thừa Thiên - 

Huế, Quảng Nam, Quảng Ngãi, Bình Định);  

- VKTTĐ phía Nam gồm 08 tỉnh/Tp (Tp.Hồ Chí Minh, Đồng Nai, Bà Rịa - 

Vũng Tàu, Bình Dương, Tây Ninh, Bình Phước, Long An, Tiền Giang);  

- Vùng kinh tế trọng điểm vùng đồng bằng sông Cửu Long gồm 04 tỉnh/Tp 

(Cần Thơ, An Giang, Kiên Giang và Cà Mau). 

Để đảm bảo cho sự vận hành về phát triển kinh tế của từng Vùng cũng như 

giữa các Vùng một cách hiệu quả, Thủ tướng Chính phủ đã thành lập Ban điều phối 

phát triển VKTTĐ để UBND các tỉnh/Tp trong Vùng, tạo sự liên kết trực tiếp, phối 

hợp, giúp đỡ nhau để khai thác tiềm năng và thế mạnh của nhau. 

Trong quá trình hình thành và phát triển, các VKTTĐ phát huy lợi thế, tạo nên 

thế mạnh của mình theo cơ cấu kinh tế mở, gắn với nhu cầu thị trường trong và ngoài 

nước, đã và đang thu hút đầu tư nhiều dự án công nghiệp, dịch vụ và thương mại, tạo ra 

động lực thúc đẩy sự chuyển dịch nhanh cơ cấu nền kinh tế quốc dân theo chiều hướng 

tích cực, góp phần ổn định nền kinh tế vĩ mô, đặc biệt là hỗ trợ và thúc đẩy sự phát 

triển KT-XH của các tỉnh lân cận trong Vùng. Do vậy, nhân lực để đáp ứng cho nhu 

cầu phát triển KT-XH của VKTTĐ cũng rất đa dạng, bao gồm nhiều ngành nghề thuộc 

hầu hết các lĩnh vực được ưu tiên xúc tiến đầu tư phát triển như công nghiệp, dịch vụ, 

xây dựng và nông nghiệp (nông, lâm, ngư) để chuyển đổi ngành nghề cho người dân.   

1.4.2. Trường cao đẳng nghề và sứ mệnh đáp ứng nhu cầu nhân lực của VKTTĐ 

Trường CĐN là cơ sở dạy nghề thuộc hệ thống giáo dục quốc dân được 
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thành lập và hoạt động theo quy định của pháp luật, là đơn vị sự nghiệp có quyền tự 

chủ và tự chịu trách nhiệm theo quy định của pháp luật. Trường CĐN thực hiện tổ 

chức đào tạo nhân lực kỹ thuật trực tiếp trong sản xuất/dịch vụ ở các trình độ CĐN, 

TCN và SCN nhằm trang bị cho người học năng lực thực hành nghề tương xứng với 

trình độ đào tạo, có sức khoẻ, đạo đức lương tâm nghề nghiệp, ý thức kỷ luật, tác 

phong công nghiệp, tạo điều kiện cho họ có khả năng tìm việc làm, tự tạo việc làm 

hoặc tiếp tục học lên trình độ cao hơn, đáp ứng yêu cầu thị trường lao động [49]. 

Từ quan điểm chỉ đạo, tư duy đổi mới và phát triển dạy nghề đáp ứng nhu 

cầu xã hội trong Chiến lược phát triển dạy nghề 2011-2020 và Chiến lược phát triển 

KT-XH 2011-2020 được trình tại Đại hội lần thứ XI của Đảng, sứ mệnh của Trường 

CĐN được xác định là đào tạo nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực cho phát triển KT-

XH của quốc gia. Sứ mệnh của Trường CĐN đối với việc đáp ứng nhu cầu nhân lực 

cho phát triển KT-XH của VKTTĐ quốc gia thể hiện ở các mặt:  

- Trường CĐN thực hiện sứ mệnh đào tạo cung ứng nhân lực kỹ thuật trực 

tiếp trong sản xuất/dịch vụ nhằm đáp ứng nhu cầu phát triển của VKTTĐ. Nhu cầu 

của nền kinh tế công nghiệp của VKTTĐ đòi hỏi phải phát triển đội ngũ lao động 

có kiến thức, có kỹ năng nghề nghiệp cao, có khả năng làm chủ được các phương 

tiện, máy móc, làm chủ được công nghệ, có ý thức kỷ luật, tác phong công nghiệp. 

Quá trình phát triển VKTTĐ có khả năng tạo ra bước đột phá, tạo động lực thúc đẩy 

phát triển KT-XH của toàn Vùng hay không, ngoài các yếu tố về cơ chế, chính sách 

và thể chế còn phụ thuộc rất nhiều vào năng lực của đội ngũ lao động kỹ thuật này.  

- Trường CĐN thực hiện sứ mệnh phổ cập nghề cho người lao động, nâng tỷ 

lệ lao động qua đào tạo nghề, góp phần thực hiện chuyển dịch cơ cấu lao động, 

nâng cao thu nhập, giảm nghèo vững chắc, đảm bảo an sinh xã hội, góp phần tạo 

lập công bằng xã hội. Với lợi thế của mình là cơ cấu kinh tế mở, gắn với nhu cầu 

thị trường trong và ngoài nước, tạo ra động lực thúc đẩy sự chuyển dịch nhanh cơ 

cấu nền kinh tế theo chiều hướng tăng tỷ trọng công nghiệp và dịch vụ; người dân 

sẽ được phổ cập nghề để có việc làm ổn định, nâng cao thu nhập, giảm nghèo vững 

chắc, góp phần ổn định nền kinh tế vĩ mô, đặc biệt là hỗ trợ và thúc đẩy sự phát 
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triển KT-XH của các tỉnh lân cận trong vùng, tạo ra động lực thúc đẩy phát triển 

KT-XH của cả nước với tốc độ cao và bền vững, tạo điều kiện nâng cao mức sống 

của toàn dân và nhanh chóng đạt được sự công bằng xã hội trong cả nước. 

- Trường CĐN thực hiện sứ mệnh đáp ứng nhu cầu nhân lực một cách linh 

hoạt cho TTLĐ. Trường CĐN thường xuyên dự báo nhu cầu đào tạo nhân lực kỹ 

thuật trực tiếp trong sản xuất/dịch vụ của TTLĐ để kịp thời điều chỉnh quy mô, cơ 

cấu nghề và trình độ đào tạo của trường. Nguyên lý và phương châm dạy nghề là học 

đi đôi với hành; lấy thực hành, thực tập kỹ năng nghề làm chính; coi trọng giáo dục 

đạo đức, lương tâm nghề nghiệp, rèn luyện ý thức tổ chức kỷ luật, tác phong công 

nghiệp; đảm bảo tính giáo dục toàn diện.  

1.5. Nội dung quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu 

cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm  

Dựa vào tiếp cận cung - cầu nhân lực, lý thuyết về quản lý theo mục tiêu MBO 

và quản lý dựa vào nhà trường SBM (xu thế quản lý phát triển nhà trường), luận án 

xây dựng khung lý luận chủ yếu về nội dung quản lý phát các Trường CĐN nhằm 

đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐ bao gồm 12 vấn đề sau đây: 

1.5.1. Chính sách và cơ chế quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề  

Chính sách quản lý phát triển các Trường CĐN là một trong những công cụ 

quản lý nhà nước để chi phối, định hướng toàn bộ hoạt động của các Trường CĐN, 

đây là tập hợp biện pháp được thể chế hóa mà Nhà nước đưa ra nhằm thực hiện 

được mục tiêu phát triển dạy nghề đáp ứng nhu cầu học nghề của người dân và đáp 

ứng nhu cầu nhân lực của xã hội. Ở cấp quản lý Vùng kinh tế trọng điểm, UBND 

các tỉnh/Tp trong Vùng đặt ra trên cơ sở pháp luật cho phép nhằm tạo điều kiện 

thuận lợi nhất để các Trường CĐN ổn định, nâng cao tính năng động, năng lực cạnh 

tranh và phát triển tốt trong cơ chế thị trường. Bao gồm: 

- Chính sách ưu đãi cho các Trường CĐN, tạo động lực cho người dạy và người 

học, tạo cơ chế thu hút và sử dụng đúng đắn nhân lực CĐN: 

+ Ưu đãi để phát triển các Trường CĐN chất lượng cao gắn với các KCN tập 
trung, KKT động lực, nhất là ưu đãi trong đào tạo giáo viên, đầu tư chương trình dạy 
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nghề và CSVC&TB dạy nghề đáp ứng được yêu cầu nhân lực của DN; chính sách 
liên thông trong đào tạo và phân luồng học sinh sau THCS, THPT vào học nghề;   

+ Đổi mới chính sách tài chính về dạy nghề: có chính sách thu học phí phân 
biệt theo nghề và trình độ đào tạo, thực hiện cơ chế đặt hàng đào tạo cho các Trường 
CĐN, không phân biệt hình thức sở hữu; có cơ chế ưu đãi về tài chính, về cấp đất và 
quyền sử dụng đất lâu dài cho DN để khuyến khích mở các Trường CĐN; có chính 
sách liên kết, xúc tiến hợp tác đầu tư của nước ngoài vào Trường CĐN nhằm để tranh 
thủ kinh nghiệm, tiếp cận khoa học hiện đại, công nghệ mới trong xu thế hội nhập; 

+ Chính sách sử dụng nhân lực trình độ CĐN như tiền lương, điều kiện sống 
sinh hoạt và làm việc tại DN cũng là những yếu tố vô cùng quan trọng nhằm phát 
huy hiệu quả công tác đào tạo nhân lực trình độ CĐN. Trách nhiệm của cơ quan 
quản lý Nhà nước phải làm gì trong các vấn đề nhà ở, dịch vụ tiện ích, an ninh trật 
tự,.. để tạo môi trường hấp dẫn, thu hút lực lượng nhân lực trình độ CĐN làm việc, 
gắn bó lâu dài với sự nghiệp phát triển của DN. 

- UBND các tỉnh/Tp tăng cường phân cấp quản lý nhằm tăng cường tính tự 
chủ và trách nhiệm xã hội của các Trường CĐN là tăng cường quyền tự chủ gắn với 
chịu trách nhiệm. Thực hiện phân cấp quản lý cần đảm bảo tính thống nhất, thông 
suốt và nâng cao hiệu lực, hiệu quả quản lý dạy nghề; đảm bảo tương ứng giữa nhiệm 
vụ, thẩm quyền, trách nhiệm với nguồn lực tài chính, nhân sự và các điều kiện cần 
thiết khác để thực hiện nhiệm vụ được giao. Với các yêu cầu này, quản lý phát triển 
các Trường CĐN được phân cấp quản lý theo các cấp độ quản lý: 

+ Cấp Vùng/địa phương: UBND các cấp thực hiện quản lý nhà nước về dạy 
nghề theo phân cấp của Chính phủ và có trách nhiệm đầu tư phát triển dạy nghề 
đáp ứng yêu cầu nhân lực cho địa phương. Cơ quan quản lý dạy nghề cấp tỉnh/Tp 
chỉ thực hiện chức năng quản lý nhà nước như: xây dựng, ban hành các văn bản 
quản lý dạy nghề một cách đồng bộ, định hướng phát triển các Trường CĐN thông 
qua xây dựng, quản lý, chỉ đạo thực hiện chiến lược, quy hoạch, kế hoạch phát 
triển, giám sát và đảm bảo công bằng trong tiếp cận dạy nghề. Phân cấp quản lý 
theo hướng phân định rõ chức năng, nhiệm vụ, thẩm quyền, gắn với trách nhiệm để 
Trường CĐN là một chủ thể độc lập, tự chủ và người đứng đầu nhà trường phải  
chịu trách nhiệm trước pháp luật; tăng cường công tác thanh tra, kiểm tra; đảm bảo 



 
42 

 

sự giám sát của cơ quan nhà nước và các tổ chức chính trị - xã hội và nhân dân.  
Với cơ chế đặc thù riêng của Vùng kinh tế trọng điểm, UBND các tỉnh/Tp 

trong Vùng có trách nhiệm đầu tư phát triển dạy nghề nhằm đáp ứng yêu cầu nhân 
lực cho địa phương mình, đồng thời phải đảm bảo mối liên kết trong phát triển KT-
XH giữa các địa phương trong vùng kinh tế để khai thác tiềm năng và lợi thế của 
nhau, thúc đẩy sự phát triển chung của Vùng và cả nước. 

+ Cấp cơ sở dạy nghề (cấp Trường CĐN): có nhiệm vụ, quyền hạn, quyền tự 
chủ và tự chịu trách nhiệm quy định của Luật Giáo dục, Luật Dạy nghề. Người 
đứng đầu CSDN (Hiệu trưởng) chịu trách nhiệm trước cơ quan quản lý nhà nướcvề 
quản lý, điều hành các hoạt động của nhà trường. Tăng cường cơ chế tự chủ gắn với 
tự chịu trách nhiệm của các Trường CĐN công lập theo hướng giao quyền tự chủ 
gắn với tự chịu trách nhiệm về chuyên môn, tổ chức, nhân sự, tài chính một cách 
toàn diện, phù hợp với chức năng, nhiệm vụ được giao. 

- Có cơ chế liên kết giữa các Trường CĐN với các KKT, KCN và DN. Ban 
Điều phối VKTTĐ và UBND các địa phương trong Vùng phải làm cầu nối để thực 
hiện mối liên kết 03 “Nhà”: Nhà nước (Bộ/Ngành chủ quản Trường CĐN, Sở 
LĐTB&XH, BQL KCN/KKT) – Nhà trường (các Trường CĐN) – Nhà doanh 
nghiệp (cộng đồng DN) thực hiện phối hợp và cộng đồng trách nhiệm với nhau nhằm 
tạo ra môi trường làm việc thuận lợi trong đảm bảo cung – cầu nhân lực cho phát triển 
KT-XH cho toàn Vùng. (Hình 1.6) 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

Hình 1.6. Sơ đồ liên kết 03 “Nhà” trong quản lý phát triển các Trường CĐN 
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- Có cơ chế quản lý chặt chẽ về kiểm soát, đảm bảo chất lượng dạy nghề. Cơ 

quan quản lý nhà nước cấp Vùng tăng cường quản lý về thành lập các Trường CĐN 

thật chặt chẽ; có cơ chế kiểm tra, giám sát, đánh giá chất lượng dạy nghề của nhà 

nước đối với các Trường CĐN nhằm đảm bảo chất lượng dạy nghề. 

- Có cơ chế, chính sách thu hút nhân lực ở một số ngành/lĩnh vực mũi nhọn. 

Do đặc thù của VKTTĐ là phát triển đa ngành, đa lĩnh vực, nhất là các ngành nghề 

mới thuộc các ngành/lĩnh vực trọng yếu về công nghiệp và dịch vụ, để cân đối cung 

- cầu nhân lực, cần có cơ chế, chính sách nhằm ưu đãi, thu hút nhân lực trong một 

số ngành/lĩnh vực mũi nhọn của Vùng kinh tế trọng điểm để thu hút người học vào 

các ngành/lĩnh vực mũi nhọn để có đủ lực lượng lao động có trình độ, tay nghề cao 

đáp ứng nhu cầu phát triển KT-XH của Vùng. 

1.5.2. Quy hoạch mạng lưới các Trường cao đẳng nghề 

Mạng lưới các Trường CĐN trong Vùng phải phù hợp với quy hoạch phát 

triển nhân lực các tỉnh/Tp trong Vùng, đáp ứng nhu cầu nhân lực trước mắt và trong 

tương lai về số lượng, cơ cấu ngành nghề, cơ cấu trình độ và chất lượng nhân lực 

đảm bảo cho sản xuất/dịch vụ các DN, các KCN/KKT; đáp ứng nhu cầu học nghề, 

phổ cập nghề cho người lao động, nhất là người dân bị mất đất sản xuất khi Nhà 

nước thu hồi đất để xây dựng công nghiệp.   

Mạng lưới các Trường CĐN cần được phát triển nhằm nâng cao hiệu quả 

công tác đào tạo và cung ứng nhân lực đảm bảo về số lượng, chất lượng và cơ cấu 

ngành nghề đáp ứng yêu cầu của xã hội. Để thực hiện tốt yêu cầu này, mạng lưới 

các Trường CĐN cần được quy hoạch theo các nguyên tắc sau đây:  

- Phù hợp với chiến lược phát triển KT-XH của địa phương;  

- Phù hợp với năng lực đầu tư của nhà nước và khả năng huy động nguồn lực 

của toàn xã hội;  

- Tạo điều kiện để mọi người đều có cơ hội tham gia xây dựng Trường CĐN; 

- Đáp ứng được nhu cầu nhân lực của doanh nghiệp ở trước mắt và trong 

tương lai về số lượng, cơ cấu ngành nghề, cơ cấu trình độ và chất lượng nhân lực 

đảm bảo cho sản xuất/dịch vụ các DN, các KCN/KKT;  
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- Phải kết hợp mạng lưới các trường đại học, cao đẳng, trung học chuyên 

nghiệp và mạng lưới các cơ sở dạy nghề trên địa bàn.  

1.5.3. Hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và thị trường lao động 

Hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ là cơ sở dữ liệu về cung - 

cầu nhân lực của từng doanh nghiệp trên phạm vi từng khu vực, từng KKT, từng 

KCN và KCX của VKTTĐ, từ đây để có thể dự báo tương đối chính xác nhu cầu 

nhân lực cần được đào tạo và từ đó các Trường CĐN xác lập kế hoạch đào tạo phù 

hợp với yêu cầu về số lượng, chất lượng và cơ cấu ngành nghề và trình độ đào tạo.   

Trong quá trình CNH-HĐH, nhu cầu về nhân lực luôn biến động, phát triển 

hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ sẽ gắn kết đào tạo và sử dụng lao 

động. Cùng với việc dự báo về nhu cầu đào tạo dài hạn cần thiết lập hệ thống thông 

tin về TTLĐ để nắm bắt kịp thời được những động thái của TTLĐ. Nhu cầu nhân 

lực được khảo sát, đánh giá cả về chất lượng, số lượng và cơ cấu ngành nghề của 

DN trên phạm vi từng khu vực, từng KKT/KCN... để có thể xác lập kế hoạch đào 

tạo cho phù hợp.  

Cơ sở dữ liệu của thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ cần thiết cho hoạt 

động quản lý từ cơ quan quản lý Nhà nước đến các CSDN để thường xuyên cập 

nhật, xử lý và phổ biến thông tin một cách đầy đủ, kịp thời và tin cậy, làm công cụ 

cho quản lý hệ thống một cách có hiêụ quả. Đồng thời, thiết lập và hoàn thiện ngân 

hàng dữ liệu về TTLĐ về số lượng, trình độ, ngành nghề, lĩnh vực.. trong các thành 

phần kinh tế, theo dõi thường xuyên sự biến động (tăng, giảm) từ đó xác định 

nguyên nhân khách quan, chủ quan để tìm giải pháp cụ thể, thiết thực cho việc phát 

triển các Trường CĐN đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng. 

1.5.4. Xây dựng và triển khai kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường 

Đây là quá trình đưa toàn bộ hoạt động quản lý phát triển nhà trường vào 

công tác kế hoạch, trong đó chỉ rõ các bước đi, biện pháp thực hiện và bảo đảm các 

nguồn lực để đạt tới các mục tiêu phát triển (kể từ khâu lập kế hoạch cho đến khi tổ 

chức thực hiện xong kế hoạch). Đây là quá trình xác định các mục tiêu phát triển và 

quyết định những biện pháp tốt nhất để thực hiện mục tiêu đó, bao gồm: 
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-  Khảo sát, đánh giá thực trạng về các cơ sở pháp lý; về thực hiện các mục 

tiêu, chương trình, phương pháp và hình thức tổ chức, chất lượng, hiệu quả dạy 

nghề; về bộ máy tổ chức quản lý và nhân lực, trong đó có cơ cấu, trình độ, phẩm 

chất và năng lực của đội ngũ GV&CBQL; về nguồn lực vật chất của nhà trường; về 

các yếu tố môi trường dạy nghề; về hoạt động của hệ thống thông tin quản lý dạy 

nghề, ứng dụng CNTT và KH&CN vào quản lý phát triển các Trường CĐN. Trên 

cơ sở đánh giá thực trạng, tiến hành dự báo phát triển nhà trường.  

- Xác định những mục tiêu và chiến lược phát triển nhà trường. Nhận biết hệ 

thống mục tiêu phát triển nhà trường với các nhóm mục tiêu như: nhóm mục tiêu 

phát triển (cả về số lượng, chất lượng và hiệu quả); nhóm mục tiêu điều kiện để 

thực hiện mục tiêu phát triển nhà trường; Lựa chọn các mục tiêu có tính khả thi để 

từ đó xác định đúng chiến lược hành động theo từng mục tiêu cụ thể. 

- Thiết lập kế hoạch hoạt động: là thiết kế trước các bước đi, biện pháp thực 

hiện cho hoạt động để đạt được những mục tiêu đã xác định thông qua việc sử dụng 

hợp lý và tối ưu những nguồn lực đã có và sẽ được khai thác. Lập kế hoạch có thể 

được tiến hành ở các cấp độ quản lý khác nhau: ở cấp quốc gia (trung ương) tương 

ứng với kế hoạch cấp vĩ mô về phát triển dạy nghề (chiến lược); ở cấp tỉnh/Tp có 

thể được coi là kế hoạch trung gian giữa kế hoạch vĩ mô và kế hoạch vi mô; ở cấp 

vi mô tương ứng với kế hoạch phát triển nhà trường (kế hoạch tác nghiệp hay kế 

hoạch hành động trong thời gian ngắn). Những nội dung chủ yếu trong lập kế 

hoạch: xác đinh mục tiêu hoạt động của nhà trường; xác định nguồn lực đã có và có 

thể huy động được để phát triển; dự kiến chính xác những biện pháp khả thi để đạt 

tới mục tiêu phát triển nhà trường (quy hoạch mạng lưới; đầu tư nâng cao năng lực 

dạy nghề; hoàn thiện chính sách...)  

Mục tiêu, nhiệm vụ, định hướng phát triển của nhà trường được xác định rõ 

ràng, cụ thể, được cấp có thẩm quyền phê duyệt và công bố công khai.  

Trong tiến trình xây dựng chiến lược, nhà trường cần xác định các bước tiến 

trình chủ chốt, thành phần tham gia chủ đạo, các yếu điểm chính, các năng lực cốt 

lõi, những thách thức, thuận lợi và thời gian cố định cho tiến trình. 
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Xây dựng kế hoạch cụ thể (ngắn hạn, dài hạn), các biện pháp kiểm soát, dự 

đoán và các biện pháp khắc phục các rủi ro để có thể triển khai và hoàn thành được 

các mục tiêu chiến lược một cách tốt nhất. Định kỳ nhà trường rà soát, điều chỉnh 

mục tiêu, nhiệm vụ theo hướng nâng cao chất lượng dạy nghề và đáp ứng nhu cầu 

nhân lực đa dạng của TTLĐ, phù hợp với các giai đoạn phát triển của nhà trường và 

nhu cầu phát triển KT-XH của địa phương/Vùng.  

1.5.5. Gắn kết giữa nhà trường với doanh nghiệp và thị trường lao động  
Để có thể cung ứng nhân lực đảm bảo về số lượng, về kỹ năng hành nghề và 

về cơ cấu ngành nghề phù hợp với nhu cầu của các nhà tuyển dụng và TTLĐ, các 

Trường CĐN cần phải nắm bắt nhu cầu của doanh nghiệp để đề ra kế hoạch đào tạo 

phù hợp. Chính ở đây, các DN sẽ đóng vai trò là những nhà cung cấp thông tin để các 

Trường CĐN nắm được nhu cầu nhân lực mà mình cần đào tạo để đáp ứng. Mặt 

khác, hoạt động trong cơ chế thị trường và hội nhập ngày càng sâu rộng hiện nay, để 

có đủ nhân lực thực hiện các chiến lược kinh doanh của mình, các DN không thể ngồi 

chờ nhân lực sẵn có, mà phải tích cực, chủ động và năng động trong việc phối kết 

hợp với các Trường CĐN nhằm có được nhân lực theo đúng yêu cầu về số lượng, 

chất lượng và cơ cấu ngành nghề của DN mình cần. Như vậy, mối gắn kết giữa các 

Trường CĐN và DN là nhu cầu khách quan xuất phát từ lợi ích của cả hai phía.  

Trong nền kinh tế thị trường luôn biến động như hiện nay, các Trường CĐN 

cần phải chủ động cần tăng cường sự liên kết và gắn kết với doanh nghiệp trong quá 

trình đào tạo của mình. Nội dung gắn kết tập trung vào các vấn đề: sự cam kết thực 

hiện chính sách chất lượng của nhà trường với doanh nghiệp nhằm cung ứng nhân 

lực có chất lượng; sự thống nhất giữa nhà trường với doanh nghiệp trong việc dự 

báo nhu cầu về nhân lực của doanh nghiệp để xác định nhu cầu dạy nghề; sự tham 

gia của doanh nghiệp trong xây dựng chương trình đào tạo phù hợp với thực tế sản 

xuất/dịch vụ của DN; sự tiếp nhận HSSV đến thực tập ngay trên thiết bị của DN và 

tạo điều kiện cho giáo viên tiếp cận với những công nghệ mới và thiết bị hiện đại 

của DN; đánh giá chất lượng đầu ra của HSSV; tiếp nhận HSSV sau tốt nghiệp...  
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Để nâng cao hiệu quả gắn kết đào tạo giữa các Trường CĐN với DN và 

TTLĐ, cần sự tham gia chỉ đạo của nhà nước trong việc hoạch định chính sách, văn 

bản pháp lý và những quy định về cộng đồng doanh nghiệp và vai trò của họ như là 

người sử dụng sản phẩm cuối cùng của nhà trường, như là một bên liên quan của 

quá trình dạy nghề. 

1.5.6. Quản lý phát triển đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý  

Nhà trường quản lý, xây dựng và gắn kết nhân lực của mình để sử dụng hết 

tiềm năng nhằm thực hiện được mục tiêu phát triển của nhà trường; có cam kết, đãi 

ngộ, khen thưởng và tạo cơ hội phát triển cho từng cá nhân/tập thể nhằm đạt được 

hiệu quả cao hơn trong công việc, cải thiện đời sống vật chất, tinh thần của họ 

ngày một tốt hơn, đồng thời duy trì môi trường làm việc tốt; công tác tuyển dụng, 

bồi dưỡng và phát triển đội ngũ GV&CBQL được xem là một trong những nhiệm 

vụ trọng tâm, có ảnh hưởng lớn đến việc hoàn thành sứ mạng và mục tiêu của nhà 

trường. Đội ngũ GV&CBQL trong nhà trường cần đảm bảo các yêu cầu: 

- Đội ngũ giáo viên có đủ về số lượng, phù hợp về cơ cấu để thực hiện 

chương trình dạy nghề, đạt chuẩn yêu cầu giảng dạy của trường và thường xuyên 

bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ.  

- Giáo viên thực hiện đầy đủ nhiệm vụ giảng dạy theo thời khoá biểu của 

trường và đảm bảo yêu cầu chất lượng; Thường xuyên áp dụng những thành tựu 

KH&CN vào cải tiến phương pháp giảng dạy và giáo dục HSSV; Tham gia các hoạt 

động phổ biến thông tin, chuyển giao công nghệ, áp dụng thành tựu KH&CN vào 

thực tế. 

- Đội ngũ CBQL có đủ về số lượng, đạt chuẩn năng lực theo chức danh: Hiệu 

trưởng, phó hiệu trưởng có trình độ, năng lực và phẩm chất đáp ứng yêu cầu công 

tác quản lý của trường; Các đơn vị của trường có đầy đủ CBQL theo quy định; Đội 

ngũ kỹ thuật viên, nhân viên đáp ứng được yêu cầu công việc của trường. 

- Cán bộ quản lý được thường xuyên học tập bồi dưỡng nâng cao trình độ về 

mọi mặt, đáp ứng được yêu cầu quản lý phát triển nhà trường. 

- Nhà trường có chính sách đãi ngộ, khen thưởng kịp thời, tạo điều kiện 
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thuận lợi để đội ngũ GV&CBQL phát huy năng lực của mình, nâng cao hiệu quả 

công việc và sự gắn bó của họ với sự nghiệp của nhà trường. 

- Duy trì được một môi trường làm việc an toàn và mang tính hỗ trợ nhau. 

1.5.7. Quản lý phát triển cơ sở vật chất và thiết bị dạy nghề 

Chất lượng đào tạo kỹ năng nghề phụ thuộc vào nhiều yếu tố, trong đó 

CSVC&TB phục vụ thực hành có vai trò hết sức quan trọng, là một trong những 

yếu tố quyết định hình thành và phát triển kỹ năng, kỹ xảo nghề nghiệp của người 

học trong tương lai. Do vậy, nhà trường phải quy hoạch tổng thể về sử dụng và phát 

triển CSVC&TB trong kế hoạch của mình nhằm đảm bảo: 

- Địa điểm của trường thuận tiện cho việc đi lại, học tập, giảng dạy và các 

hoạt động khác của Trường; Khuôn viên được quy hoạch tổng thể và chi tiết, thuận 

tiện cho các hoạt động của trường cũng như khả năng mở rộng quỹ đất trong tương 

lai phù hợp với chiến lược phát triển và theo quy hoạch của cơ quan có thẩm quyền; 

- Có hệ thống hạ tầng kỹ thuật, hệ thống phòng học, phòng thí nghiệm, 

xưởng thực hành, phòng học chuyên môn hóa đáp ứng quy mô đào tạo theo các 

nghề, trình độ đào tạo; Bảo đảm các điều kiện hoạt động cho các xưởng thực hành; 

- Đảm bảo chất lượng và số lượng thiết bị cho thực hành Có các kho bảo 

quản, lưu giữ để bảo quản tốt các trang thiết bị, vật tư. Có thiết bị và vật tư thực 

hành đảm bảo chất lượng và số lượng; 

- Thư viện có đủ số lượng giáo trình, tài liệu, sách báo, tạp chí phù hợp với 

các nghề đào tạo, đáp ứng nhu cầu sử dụng của GV&CBQL và HSSV. Thư viện 

được tin học hoá, có các tài liệu điện tử; được nối mạng, liên kết khai thác tài liệu 

giữa các đơn vị trong và ngoài trường, đồng thời nhà trường có biện pháp khuyến 

khích GV&CBQL, HSSV khai thác có hiệu quả các tài liệu của thư viện. 

1.5.8. Quản lý phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề  

Nhà trường có kế hoạch và thực hiện xây dựng chương trình dạy nghề trên 

cơ sở phân tích nghề, nhu cầu nhân lực của doanh nghiệp và TTLĐ, có sự tham gia 

của các doanh nghiệp định hướng nhu cầu nhân lực của doanh nghiệp và TTLĐ. 

Chương trình dạy nghề thể hiện được mục tiêu đào tạo của nhà trường một cách rõ 
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ràng, quy định cụ thể chuẩn kiến thức, kỹ năng, cấu trúc nội dung, phương pháp và 

hình thức đào tạo, cách thức đánh giá kết quả học tập. Chương trình dạy nghề phải 

có tính liên thông hợp lý giữa các trình độ ĐTN; có sự tham gia của GV&CBQL, 

chuyên gia từ các doanh nghiệp và các ý kiến phản hồi từ người sử dụng lao động, 

người tốt nghiệp đã đi làm; định kỳ bổ sung, điều chỉnh phù hợp với sản xuất/dịch 

vụ, cập nhật những thành tựu KH&CN tiên tiến liên quan đến nghề đào tạo.  

- Chương trình dạy nghề được định kỳ bổ sung, điều chỉnh dựa trên việc 

tham khảo các chương trình của nước ngoài, cập nhật những thành tựu khoa học 

công nghệ tiên tiến liên quan đến nghề đào tạo và các ý kiến phản hồi từ người sử 

dụng lao động, người tốt nghiệp đã đi làm, nhằm đáp ứng nhu cầu của TTLĐ. 

- Từng chương trình dạy nghề đảm bảo có đủ mô-đun/môn học, giáo trình, 

tài liệu tham khảo đáp ứng mục tiêu của mô-đun/môn học, trong đó xác định rõ 

phương pháp và yêu cầu kiểm tra đánh giá kết quả học tập.  

- Giáo trình môn học phải đáp ứng được mục tiêu của mô đun, môn học và 

yêu cầu đổi mới về nội dung, phương pháp dạy học. Định kỳ thu thập nhận xét đánh 

giá của giáo viên, chuyên gia từ các doanh nghiệp và HSSV về chất lượng giáo 

trình đáp ứng yêu cầu đổi mới về nội dung, phương pháp dạy học. 

1.5.9. Quản lý công tác tuyển sinh, hoạt động dạy và học 

- Công tác tuyển sinh là hoạt động tuyển người vào học (đầu vào) của các cơ 

sở đào tạo. Nhà trường đưa ra những yêu cầu (tiêu chuẩn, tiêu chí, chỉ số) thích hợp 

với từng ngành nghề đào tạo, để người học đăng ký dự tuyển theo từng hình thức 

tuyển chọn (thi tuyển, xét tuyển, hoặc kết hợp cả hai) thích hợp, nhằm mục đích 

chọn được những HSSV đạt yêu cầu. Để công tác này đạt hiệu quả, nhà trường xây 

dựng kế hoạch tuyển sinh hàng năm trên cơ sở dự báo nhu cầu nhân lực của TTLĐ 

và năng lực đào tạo của nhà trường. Công tác tuyển sinh được thực hiện đảm bảo 

chất lượng và tính nghiêm túc, công bằng, khách quan.   

- Nhà trường có kế hoạch đào tạo cho từng nghề, theo từng học kỳ, năm học; 

kế hoạch đào tạo chi tiết đến từng mô-đun/môn học, cụ thể cho các giờ học lý 

thuyết, thực hành, thực tập sản xuất. Giám sát chặt chẽ, bảo đảm thực hiện kế hoạch 
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đào tạo đúng tiến độ và có hiệu quả. 

- Thực hiện đa dạng hoá các phương thức tổ chức đào tạo đáp ứng yêu cầu 

học tập của người học; Thiết lập được mối liên hệ chặt chẽ với DN; Tổ chức dạy 

học theo mục tiêu, nội dung chương trình dạy nghề đã được phê duyệt và hàng năm 

có rà soát, đánh giá mức độ phù hợp giữa các hoạt động dạy nghề với mục tiêu, nội 

dung chương trình đã duyệt. 

- Thực hiện phương pháp dạy học theo hướng tích cực hoá, phát triển năng 

lực tự học và tinh thần hợp tác của người học (học ở trường, học ở doanh nghiệp, 

học trực tuyến...). 

- Thực hiện quy trình kiểm tra, đánh giá kết quả học tập theo hướng coi trọng 

đánh giá quá trình, phản hồi kịp thời cho người học; đánh giá nghiêm túc kết quả 

học tập đảm bảo công bằng khách quan phù hợp với phương thức, hình thức đào tạo 

và đặc thù của mô-đun, môn học. Định kỳ thu thập ý kiến của GV&CBQL, HSSV 

nhằm tổng kết, đánh giá và phổ biến kinh nghiệm đổi mới phương pháp dạy và học. 

- Tổ chức đào tạo liên thông phù hợp với quy định của pháp luật về dạy nghề.   

- Có chính sách và biện pháp khuyến khích GV&CBQL, HSSV nghiên cứu 

khoa học, chuyển giao công nghệ. Các kết quả nghiên cứu khoa học được ứng dụng 

trong công tác quản lý, nâng cao chất lượng dạy nghề và ứng dụng vào thực tiễn. 

- Thực hiện cấp phát văn bằng, chứng chỉ tốt nghiệp đúng quy định. 

1.5.10. Quản lý phát triển các hoạt động dịch vụ phúc lợi cho HSSV 

Nhà trường phát triển các hoạt động dịch vụ phúc lợi cho HSSV nhằm nâng 

cao khả năng phục vụ, mang lại giá trị ngày càng hoàn thiện cho người học và các 

bên liên quan, góp phần tăng khả năng phát triển bền vững của nhà trường.  

- Nhà trường đảm bảo mọi HSSV có được thông tin đầy đủ về nghề đào tạo, 

khoá đào tạo và các quy định khác của trường ngay từ khi nhập học.  

- Hướng dẫn giúp HSSV lựa chọn được khóa học phù hợp với nguyện vọng, 

nhu cầu học tập và khả năng hoàn thành khóa học của họ; hướng dẫn về: thời gian 

biểu và chương trình dạy nghề, thủ tục mà nhà trường sử dụng để giám sát tiến bộ 

của HSSV qua khóa học và xác định kết quả học tập, rèn luyện... 
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- Đảm bảo các điều kiện ăn, ở, chăm sóc sức khoẻ cho HSSV. 

- Cung cấp các dịch vụ phúc lợi cho HSSV như: vay vốn đi học, tổ chức các 

hoạt động ngoại khóa và các hoạt động vui chơi, rèn luyện thể chất nhằm tăng 

cường lợi ích của HSSV trong quá trình đào tạo. 

- Tổ chức thông tin TTLĐ và giới thiệu việc làm cho HSSV: thường xuyên 

cung cấp cho HSSV các thông tin về nghề nghiệp, TTLĐ và việc làm; định kỳ tổ 

chức hội nghị việc làm cho HSSV tiếp xúc với các nhà tuyển dụng; tổ chức trợ giúp 

giới thiệu việc làm cho HSSV sau khi tốt nghiệp. 

1.5.11. Kiểm định chất lượng dạy nghề 

 Kiểm định chất lượng dạy nghề nhằm đánh giá, xác định mức độ thực hiện 

mục tiêu, chương trình, nội dung dạy nghề đối với Trường CĐN. Kiểm định chất 

lượng dạy nghề đảm bảo sự cam kết của nhà trường với xã hội rằng nhà trường có 

những mục tiêu dạy nghề được xác định rõ ràng, phù hợp, có được những điều kiện 

để đạt được những mục tiêu phát triển bền vững. Trường CĐN được công nhận đạt 

chất lượng kiểm định phải cho thấy rằng: mục tiêu đào tạo phù hợp và được xác 

định rõ qua thời gian; đủ các nguồn lực tài chính, con người, vật chất cần thiết để 

đạt được những mục tiêu đã đề ra; đưa ra được đầy đủ minh chứng rằng nhà trường 

sẽ tiếp tục đạt được mục tiêu của mình trong một khoảng thời gian nữa trong tương 

lai. Nội dung kiểm định chất lượng đối với Trường CĐN bao gồm các tiêu chí: Mục 

tiêu và nhiệm vụ; Tổ chức và quản lý; Hoạt động dạy và học; Giáo viên và cán bộ 

quản lý; Chương trình, giáo trình; Thư viện; Cơ sở vật chất, thiết bị, đồ dùng dạy 

học; Quản lý tài chính; Các dịch vụ cho người học nghề. Các hình thức kiểm định 

bao gồm: Tự kiểm định chất lượng dạy nghề của nhà trường; Kiểm định chất lượng 

dạy nghề của cơ quan quản lý nhà nước về dạy nghề. Kết quả kiểm định được công 

bố công khai để người học nghề, xã hội biết và giám sát.  

Kiểm định chất lượng dạy nghề nhằm hai mục đích là đánh giá chất lượng và 

cải tiến chất lượng. Kiểm định chất lượng dạy nghề không đơn thuần là đánh giá mà 

còn đưa ra khuyến nghị và định hướng phát triển cho nhà trường, phát huy những 

thế mạnh hiện có, khắc phục được những điểm yếu, nhằm không ngừng nâng cao 
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năng lực đào tạo của nhà trường, đáp ứng nhu cầu và vượt xa hơn cả sự mong đợi 

của HSSV và các DN, nhà trường sẽ đạt được sự thành công và phát triển bền vững. 

1.5.12. Xây dựng văn hóa nhà trường  

Trong môi trường cạnh tranh của nền kinh tế thị trường và xu hướng toàn cầu 

hóa, buộc các nhà trường để tồn tại và phát triển phải liên tục tìm tòi những cái mới, 

sáng tạo và thay đổi cho phù hợp với thực tế. Nhà trường phải trở thành nơi tập hợp, 

phát huy mọi nguồn lực con người, làm gia tăng nhiều lần giá trị của từng con người 

đơn lẻ, góp phần vào sự phát triển bền vững nhà trường. Điều này đòi hỏi nhà trường 

phải xây dựng và duy trì một nền văn hóa đặc thù, phát huy được năng lực và thúc 

đẩy sự đóng góp của tất cả mọi người nhằm đạt được mục tiêu phát triển nhà trường.  

Văn hóa nhà trường là một tập hợp các giá trị, niềm tin, hiểu biết, chuẩn mực 

cơ bản được các thành viên trong Nhà trường cùng chia sẻ và tạo nên bản sắc của 

Nhà trường đó. Căn cứ theo hình thức biểu hiện thì văn hóa nhà trường gồm phần nổi 

có thể nhìn thấy như: không gian cảnh quan nhà trường, lôgô, khẩu hiệu, lối sống, 

nếp sống, suy nghĩ, hành vi giao tiếp và cách ứng xử của con người đối với bản thân, 

với những người xung quanh, trong công việc và môi trường hoạt động giáo dục hằng 

ngày... và phần chìm không quan sát được như: niềm tin, cảm xúc, thái độ... 

Xây dựng văn hóa nhà trường là mọi thành viên của nhà trường nỗ lực để tạo 

ra các giá trị văn hóa được xây dựng trong suốt quá trình tồn tại và phát triển của 

nhà trường, nhằm đáp ứng một cách tốt nhất những yêu cầu của người học và doanh 

nghiệp. Đây được coi là truyền thống riêng của nhà trường, chi phối tình cảm, nếp 

suy nghĩ và hành vi của mọi thành viên trong nhà trường, có ảnh hưởng rất lớn đối 

với hiệu quả hoạt động của nhà trường cũng như niềm tin của người học vào 

chương trình dạy nghề của nhà trường, gia tăng sự gắn kết của DN với nhà trường.  

Xây dựng văn hóa nhà trường phải bắt đầu từ các cấp quản lý Nhà trường có 

chủ trương, kế hoạch triển khai, có kiểm tra, nhắc nhớ, đánh giá… Sau đó, đội ngũ 

nhà giáo cần coi giáo dục văn hóa là nhân tố quan trọng, từ đó chú trọng hình thành 

và phát triển nhân cách văn hóa cho HSSV. Bên cạnh đó, mỗi nhà trường cần có hệ 

giá trị làm chuẩn mực để mọi thành viên đồng thuận, lấy đó là mục tiêu phấn đấu, 



 
53 

 

thước đo thành quả của bản thân, của lớp, của Trường, đặc biệt về mặt đạo đức xã 

hội, giá trị nhân cách, điều mà chúng ta gọi là “dạy người” bên cạnh “dạy nghề”. 

Trong môi trường văn hóa đó, mỗi người sẽ hào hứng, chủ động và thoải mái làm 

việc trong một bầu không khí cởi mở, luôn sẵn sàng giúp đỡ lẫn nhau với tinh thần 

tập thể và trách nhiệm cao để cùng nhau xây dựng nhà trường phát triển vững mạnh. 

1.6. Các yếu tố ảnh hưởng đến quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề  

1.6.1. Các yếu tố ảnh hưởng vĩ mô (yếu tố bên ngoài-ảnh hưởng gián tiếp) 

Đây là nhóm các yếu tố có ảnh hưởng gián tiếp đến hiệu lực và hiệu quả quản 

lý phát triển nhà trường, bao gồm: các chủ trương, chính sách của Đảng, Nhà nước 

(trung ương và địa phương) về những vấn đề có liên quan đến phát triển dạy nghề và 

lao động-việc làm, chúng có ảnh hưởng rất lớn đến phát triển nhà trường. Bên cạnh 

những chính sách chung của Đảng và Nhà nước có ảnh hưởng ở phạm vi cả nước, các 

chính sách của địa phương tỉnh/thành lại tác động trực tiếp và quyết định đến nhiều 

khía cạnh về quy mô, chất lượng và hiệu quả đào tạo ở nhà trường do địa phương 

quản lý. Có thể kể đến các chính sách như: chủ trương thành lập các KCN tập trung, 

khuyến khích phát triển làng nghề, chủ trương chuyển dịch cơ cấu kinh tế và cơ cấu 

lao động địa phương, chính sách đầu tư cho nhà trường phục vụ nhu cầu lao động ở 

địa phương, cho xuất khẩu lao động.. cũng là các yếu tố vĩ mô. 

1.6.2. Các yếu tố ảnh hưởng vi mô (yếu tố bên trong-ảnh hưởng trực tiếp)  

Đây là nhóm các yếu tố có ảnh hưởng trực tiếp, quyết định đến hiệu lực và 

hiệu quả quản lý phát triển nhà trường, bao gồm: kế hoạch chiến lược phát triển nhà 

trường, mục tiêu, nội dung chương trình đào tạo, hình thức và phương pháp, 

phương tiện dạy học, đội ngũ GV&CBQL, CSVC&TB, việc kiểm tra đánh giá kết 

quả học tập của HSSV, kiểm định chất lượng..  

Khác với các bậc học khác, dạy nghề là đào tạo người lao động có kiến thức, 

kỹ năng, thái độ và khả năng thích ứng với môi trường lao động trực tiếp vào sản 

xuất/dịch vụ của doanh nghiệp. Với yêu cầu đáp ứng nhu cầu nhân lực của TTLĐ, 

quan niệm về chất lượng ĐTN không dừng ở kết quả của quá trình đào tạo trong nhà 

trường mà còn phải tính đến mức độ phù hợp và thích ứng với TTLĐ như tỉ lệ có việc 
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làm sau khi tốt nghiệp, năng lực hành nghề tại các vị trí làm việc cụ thể ở doanh 

nghiệp, khả năng phát triển nghề nghiệp... Tuy nhiên, cần nhấn mạnh rằng, chất 

lượng đào tạo trước hết phải là kết quả của quá trình đào tạo thể hiện trong hoạt động 

nghề nghiệp của người tốt nghiệp. 

Quá trình thích ứng với TTLĐ không chỉ phụ thuộc vào chất lượng đào tạo 

mà còn phụ thuộc vào các yếu tố khác của TTLĐ như quan hệ cung - cầu, giá cả sức 

lao động, chính sách bố trí sử dụng của Nhà nước và người sử dụng lao động... Do 

đó khả năng thích ứng còn phản ánh cả về hiệu quả đào tạo ngoài xã hội và TTLĐ. 

1.7. Kinh nghiệm quốc tế về quản lý phát triển dạy nghề nhằm đáp ứng nhu cầu 

nhân lực phát triển kinh tế - xã hội 

1.7.1. Kinh nghiệm của Trung Quốc 

Trong 50 năm, từ khi thành lập nước vào năm 1949, dạy nghề của Trung 

Quốc đã trải qua một quá trình điều chỉnh, cải cách, hoàn thiện và phát triển vững 

chắc. Từ khi Trung Quốc bước vào kỷ nguyên lịch sử mới của cải cách và mở cửa 

vào năm 1978, dạy nghề rất được coi trọng để phát triển NNL đáp ứng nhu cầu hội 

nhập quốc tế và hiện đại hoá đất nước.  

Năm 1991, Hội đồng Nhà nước ra “Quyết định về phát triển nghề và giáo dục 

kỹ thuật một cách mạnh mẽ” xác định nhiệm vụ và mục tiêu để phát triển dạy 

nghề. “Đề cương về cải cách và phát triển giáo dục” do UBTW Đảng Cộng sản 

soạn thảo năm 1993 yêu cầu chính quyền địa phương các cấp nhận thức tầm quan 

trọng to lớn của dạy nghề, đề ra kế hoạch phát triển dạy nghề dưới nhiều hình thức 

và trình độ khác nhau, trong đó có chú trọng phát triển mô hình Trường CĐN kỹ 

thuật công nghệ.  

Năm 1996, “Luật dạy nghề” đầu tiên được chính thức thực hiện, đưa ra cơ sở 

pháp lý để phát triển và hoàn chỉnh dạy nghề. Nhà nước quy định bắt buộc DN trích 

1,5% quĩ tiền lương để huấn luyện công nhân. Thành tựu sau 20 năm đổi mới, năm 

1998, quy mô và chất lượng dạy nghề tăng nhanh chóng, góp phần tăng trưởng kinh 

tế nhanh và bền vững, từ năm 1991 đến 1997, GDP tăng trưởng hàng năm với tỉ lệ 

bình quân 10,8%. GDP trong năm 1998 là 7,9553 nghìn tỉ Nhân dân tệ, gấp 2,07 lần 
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GDP năm 1991 [97]. 

1.7.2. Kinh nghiệm của Nhật Bản 

Nhật Bản coi NNL là yếu tố quyết định tương lai của đất nước. Năm 1951, 

để đáp ứng nhu cầu nhân lực cho thời kỳ đẩy mạnh CNH, Luật thúc đẩy GDNN 

được ban hành làm cơ sở pháp lý cho quá trình HĐH, chuẩn hóa cho các loại hình 

GDNN. Năm 1957, Nhật Bản đã có chính sách tăng trợ cấp 10% lương cho giáo 

viên dạy nghề.  

Luật Dạy nghề ban hành năm 1958, chỉnh sửa năm 1978, hệ thống dạy nghề 

bao gồm “dạy nghề công” mang tính hướng nghiệp và “dạy nghề được cấp phép” 

là huấn luyện nghề cho công nhân trong nhà máy do các công ty đảm nhiệm, được 

nhà nước công nhận là dạy nghề. Từ năm 1958, đã hình thành chương trình GDNN 

bậc trung học, chủ yếu là các trường trung học kỹ thuật, trung học nghề. Khoảng 

70% học sinh theo học phổ thông để hướng vào học cao đẳng/đại học và khoảng 

30% theo hướng đào tạo nghề nghiệp. Trong thời kỳ này, để đáp ứng nhu cầu cao 

về nhân lực kỹ thuật, chính phủ đã có chính sách đầu tư tăng gấp đôi trường trung 

học kỹ thuật bậc cao và thành lập loại hình Trường CĐN công nghệ. Đây thực chất 

là hình thức phân luồng và là loại hình liên thông trực tiếp giữa giáo dục phổ thông 

và giáo dục nghề nghiệp ở trình độ cao đẳng.  

Năm 1985, Luật Dạy nghề được sửa đổi thành Luật Khuyến khích phát triển 

NNL và cụm từ “phát triển NNL” được dùng để chỉ quan niệm mới về dạy nghề. 

Hiện nay, Nhật Bản thực hiện phát triển NNL theo một hệ thống huấn luyện suốt 

đời. Đáng chú ý là ở Nhật Bản hệ thống các Trường cao đẳng kỹ thuật (Kôtô-

senmon-gakkô) rất phát triển, đây là loại hình trường khá đặc thù của Nhật Bản, 

được thành lập năm 1962 để đáp ứng nhu cầu nhân lực LĐKT trình độ cao của 

Nhật Bản trong thời kỳ phát triển mạnh công nghiệp. Loại hình trường này tuyển 

học sinh sau THCS và với chương trình đào tạo 5 năm cấp bằng CĐN công nghệ 

(Jun-gakushi). Học sinh tốt nghiệp loại hình trường này được phép chuyển tiếp ở 

bậc đại học để lấy bằng cử nhân công nghệ nếu có nguyện vọng. Hiện nay Nhật 
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Bản có 63 Trường CĐN công nghệ trong đó phần lớn là trường công và trong lĩnh 

vực công nghiệp [13],[98]. 

1.7.3. Kinh nghiệm của Hàn Quốc 

Hàn Quốc là quốc gia nghèo tài nguyên thiên nhiên nhưng đã biết vươn mình 

từ một nước, GDP/đầu người từ 90,9USD năm 1962 trở thành nền kinh tế hùng hậu 

đứng thứ 11 trên thế giới với 22.029USD năm 2005. Bí quyết của Hàn quốc là dựa 

vào phát triển NNL để phát triển kinh tế. Giáo dục là nhân tố chủ yếu để nâng cao 

chất lượng NNL và chính sách về giáo dục luôn được xây dựng phù hợp với đòi hỏi 

của nền kinh tế.  

Chính phủ đưa ra một chiến lược toàn diện vào quá trình toàn cầu hoá vào 

giữa thập kỷ 1990, mà quan trọng nhất là hệ thống GDNN phải được cải thiện triệt 

để, để đào tạo những công dân trẻ, sáng tạo và dám làm, những nhà lãnh đạo tương 

lai của đất nước. Báo cáo của Chính phủ về giáo dục có tên “Hình ảnh Hàn Quốc 

trong thế kỷ XXI” đã khẳng định: “GD&ĐT phải hướng tới mục tiêu bồi dưỡng 

tính sáng tạo, tinh thần kỷ luật tự giác, tính cạnh tranh, phát triển khả năng và nhân 

cách, phát huy sức mạnh, ý chí dân tộc, năng lực trí tuệ của người Hàn Quốc lên 

những trình độ cao nhất, đưa Hàn Quốc trở thành một quốc gia có vai trò chủ chốt 

trong các vấn đề của thế giới” [13],[99]. 

Tuy nhiên hiện nay Hàn Quốc đang có tình trạng mất cân đối cung - cầu 

TTLĐ, thiếu lao động có kỹ năng nghề cao để phục vụ sản xuất/dịch vụ của TTLĐ, 

trong khi lại quá thừa kỹ sư, cử nhân và cả thạc sĩ. Chính phủ điều tiết bằng cách bỏ 

ra một lượng lớn kinh phí để dạy nghề cho kỹ sư, cử nhân và cả thạc sĩ nhằm cung 

ứng ngay nhu cầu cho TTLĐ. Học viên là những người thuộc nhóm đối tượng này 

khi học nghề sẽ được chính phủ hỗ trợ học phí học nghề, chi phí ăn ở tại các 

Viện/Trung tâm dạy nghề. (Tác giả thu hoạch từ đợt học tập kinh nghiệm phát triển 

dạy nghề của Hàn Quốc tại Học viện Chung-buk năm 2011 trong Đoàn công tác 

của Bộ LĐTB&XH do tổ chức KOICA tổ chức) 

1.7.4. Kinh nghiệm của Thái Lan 

Vương quốc Thái Lan - đất nước của những ngôi đền biểu trưng cho nền văn 
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hoá nông nghiệp - Phật giáo. Hệ thống giáo dục cơ sở và trung học của Thái Lan 

gồm 11 năm: 6 năm cấp 1, 3 năm cấp 2 cơ sở và 3 năm cấp 2 cao cấp. Hệ thống 

giáo dục sau phổ thông bao gồm các Trường trung học chuyên nghiệp, dạy nghề và 

các Trường cao đẳng. Bằng cấp cao nhất của loại hình đào tạo này là bằng cử nhân. 

Hệ thống giáo dục đại học của Thái Lan có những nét rất giống với hệ thống giáo 

dục của Anh quốc, chủ yếu theo hai hình thức đào tạo: theo hướng học thuật và theo 

hướng dạy nghề. 

Thái Lan phát triển các Bộ tiêu chuẩn kỹ năng nghề với việc thử nghiệm ở 

một vài lĩnh vực ngành nghề, từ tháng 8/2004 đã có 157 tiêu chuẩn đã được hoàn 

thành. Hiện nay Ủy ban xúc tiến phát triển kỹ năng của Thái Lan đã tiến hành công 

nhận và phê duyệt một số tiêu chuẩn kỹ năng nghề của một số ngành nghề trong 

thời gian sắp tới. Ủy ban GDNN của Thái Lan vừa thành lập một Trung tâm phối 

hợp đào tạo nghề nghiệp quốc tế nhằm hợp tác với các nước ASEAN trong việc 

phát triển GDNN. Động thái này được mô tả là nhằm chuẩn bị cho việc hình thành 

một cộng đồng chung ASEAN vào năm 2015, đồng thời cũng nhằm cải thiện chất 

lượng GDNN của Thái Lan. Trung tâm này sẽ thúc đẩy việc trao đổi giáo viên 

hướng nghiệp tại tất cả các Trường CĐN, đặc biệt là trong các nước ASEAN. Nó 

cũng sẽ đóng vai trò phát triển Thái Lan trở thành trung tâm đào tạo nghề nghiệp 

của khu vực. 

Thái Lan đang đẩy mạnh thực hiện kế hoạch nhằm giúp nền giáo dục nước 

này có thể đào tạo ra các sinh viên đáp ứng được yêu cầu của thị trường lao động 

ASEAN. Kế hoạch mang tên Khuôn khổ đánh giá tiêu chuẩn quốc gia ở cả cấp đại 

học và CĐN và đã được các nước thành viên ASEAN nhất trí thông qua. Hiệp hội 

các Trường dạy nghề tư nhân của Thái Lan sẽ phối hợp với các đối tác trong 

ASEAN để thành lập một Hội đồng GDNN vào đầu năm 2014. Hiệp hội này sẽ thúc 

đẩy việc trao đổi nhân sự và kỹ thuật để phát triển các chuẩn kỷ năng nghề trong 

các Trường dạy nghề tại các nước ASEAN. Bộ Giáo dục Thái Lan đã bắt đầu có 

thông tư hướng dẫn các cơ quan, ban, ngành đặt dưới sự giám sát của họ nhằm thực 

hiện nhiệm vụ khẩn cấp theo yêu cầu đưa Thái Lan trở thành trung tâm giáo dục 
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quốc tế trong khu vực ASEAN. 

Ghi nhận từ Hội thảo Chia sẽ kinh nghiệm đào tạo nghề khối Tiểu vùng sông 

Mêkông giữa Thái Lan và Việt Nam ngày 15 và 16 /7/2013 tại Thái Lan do chính 

tác giả làm Trưởng đoàn của Việt Nam (Quyết định số 953/QĐ-LĐTBXH ngày 

25/06/2013 của Bộ trưởng Bộ LĐTB&XH về việc cử công chức, viên chức đi công 

tác, học tập ở nước ngoài).  

1.7.5. Kinh nghiệm của Singapore 

Ngay từ khi mới thành lập, Singapore đã đề ra chính sách phát triển GD&ĐT 

và chủ trương là xây dựng nền giáo dục mang nét đặc trưng của dân tộc. Chính phủ 

Singapore luôn coi việc khai thác và sử dụng NNL là nội dung quan trọng của chiến 

lược phát triển KT-XH.  

Vào thập niên 1980, ngân sách dành cho giáo dục của Singapore mỗi năm 

tăng trung bình khoảng 30%. Mức chi cho giáo dục và dạy nghề chỉ đứng thứ hai 

sau ngân sách quốc phòng, đã vượt các nước phát triển như Mỹ, Nhật Bản...  

Vào thập niên 1990, việc không ngừng tăng cường đầu tư cho con người, 

tích cực thúc đẩy cải cách và điều chỉnh giáo dục chính là nhân tố quan trọng thúc 

đẩy nền kinh tế Singapore phát triển nhanh.  

Đến nay Singapore có 03 trường đại học quốc gia Đại học Quốc gia 

Singapore, 05 Trường cao đẳng công lập và hệ thống các trường tư thục quốc tế. 

Các trường cao đẳng Singapore đào tạo các chương trình nghề, sinh viên tốt nghiệp 

cao đẳng có thể đi làm ngay hoặc tiếp tục học lên bậc học cao hơn. Cũng như ở các 

nước khác, sinh viên có thể đăng ký học bất cứ ngành nào tại các trường này ở các 

bậc học: Chứng chỉ đào tạo nghề: 3-6-12 tháng; Cao đẳng: 01 năm; Cao đẳng nâng 

cao: 1,5-02 năm; Cao đẳng học tại các trường Polytechnics: 03 năm. Tất cả các 

chương trình đào tạo nghề đều gắn liền với thực hành. Có khoảng 40% học sinh hết 

phổ thông ở Singapore đăng ký học tại đây mỗi năm [100]. 

1.7.6. Phân tích những bài học kinh nghiệm đối với Việt Nam 

Các nước trong khu vực đều có điểm xuất phát tương đối thấp trong thời kỳ 

đầu CNH, đều chịu áp lực cao đối với việc phát triển NNL. Tuy nhiên các quốc gia 
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đều coi NNL là yếu tố quyết định tương lai của đất nước và đặt chiến lược phát 

triển NNL lên những mục tiêu hàng đầu, trong đó rất coi trọng đổi mới GD&ĐT, 

nhờ đó nền kinh tế có những bước phát triển mạnh mẽ, khẳng định GD&ĐT là 

nhân tố chủ yếu để nâng cao chất lượng NNL và mô hình Trường CĐN cũng được 

quan tâm phát triển nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực có kỹ năng nghề cao phục vụ 

sản xuất/dịch vụ của doanh nghiệp.  

Sự phát triển quá nhanh và chú trọng nhiều về giáo dục đại học của Hàn 

Quốc dẫn đến tình trạng mất cân đối cung - cầu nhân lực của TTLĐ cũng là bài 

học cho chúng ta để chính sách về giáo dục và dạy nghề luôn được xây dựng phù 

hợp với đòi hỏi của phát triển KT-XH của đất nước. 

Việt Nam chúng ta có những thuận lợi cơ bản để phát triển NNL thông qua 

GD&ĐT như các nước trong khu vực Đông Á: đều chịu ảnh hưởng văn hóa Nho 

giáo, truyền thống coi trọng giáo dục, coi trọng nền tảng gia đình, coi con người là 

vốn quý nhất, cần cù lao động, chịu khó, cầu tiến, có ý chí vươn lên, có cơ cấu dân 

số tương đối trẻ.. Điều này tạo thuận lợi cho Dạy nghề nước ta tiếp thu kiến thức 

một cách sáng tạo, sớm đưa đất nước hòa nhập vào quỹ đạo phát triển của nền kinh 

tế hiện đại. Đối với Việt Nam hiện nay, áp lực đối với việc phát triển dạy nghề một 

mặt xuất phát từ vấn đề lao động - việc làm, mặt khác, từ yêu cầu của quá trình 

CNH-HĐH và hội nhập với nền kinh tế thế giới. 
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Tiểu kết chương 1 

Trong chương 1, luận án đã tổng quan các tài liệu, các công trình khoa học 

trong và ngoài nước về vấn đề quản lý phát triển NNL nói chung, trong đó có quản 

lý phát triển các Trường CĐN, nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực cho phát triển KT-

XH, luận án đã phân tích, làm sáng tỏ và khẳng định một số khái niệm, bổ sung 

hoặc làm sâu sắc thêm những lý luận về quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm 

đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm. Từ quan điểm chỉ đạo, tư 

duy đổi mới và phát triển dạy nghề đáp ứng nhu cầu xã hội trong Chiến lược phát 

triển dạy nghề 2011-2020 và Chiến lược phát triển KT-XH 2011-2020 được trình 

tại Đại hội lần thứ XI của Đảng, luận án khái quát vai trò của Trường CĐN trong 

việc đáp ứng nhu cầu nhân lực cho phát triển KT-XH của VKTTĐ quốc gia thể hiện 

ở các mặt: Trường CĐN thực hiện đào tạo cung ứng nhân lực trực tiếp trong sản 

xuất/dịch vụ nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực về số lượng, chất lượng, cơ cấu ngành 

nghề và trình độ; phổ cập nghề cho người lao động, nâng tỷ lệ lao động qua đào tạo 

nghề, góp phần thực hiện chuyển dịch cơ cấu lao động, nâng cao thu nhập, giảm 

nghèo vững chắc, đảm bảo an sinh xã hội, góp phần tạo lập công bằng xã hội; đáp 

ứng nhu cầu nhân lực một cách linh hoạt cho thị trường lao động.  

Qua nghiên cứu một số vấn đề lý luận về quản lý và quản lý phát triển các 

Trường CĐN, nhất là cách tiếp cận hiện đại về quản lý phát triển như Quản lý theo 

mục tiêu MBO, Quản lý dựa vào nhà trường SBM, vấn đề tự chủ và tự chịu trách 

nhiệm xã hội của các Trường CĐN công lập (xu thế quản lý phát triển nhà trường 

nhằm đáp ứng nhu cầu xã hội), kết hợp với nghiên cứu lý luận về tiếp cận cung – 

cầu nhân lực, luận án xây dựng khung lý luận về quản lý phát triển các Trường 

CĐN một cách logic với tập hợp 12 vấn đề: Chính sách và cơ chế quản lý phát triển 

các Trường CĐN; Mạng lưới các Trường CĐN; Hệ thống thông tin nhu cầu nhân 

lực và TTLĐ; Xây dựng và triển kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường; Gắn kết 

giữa nhà trường với DN và TTLĐ; Quản lý phát triển đội ngũ GV&CBQL; Quản lý 

phát triển CSVC&TB; Quản lý phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề; Quản 
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lý công tác tuyển sinh, hoạt động dạy và học; Quản lý phát triển các hoạt động dịch 

vụ phúc lợi cho HSSV; Kiểm định chất lượng dạy nghề; Xây dựng văn hóa nhà 

trường. Đây là những nội dung cơ bản tập trung vào quản lý tổng thể các yếu tố làm 

nâng cao hiệu quả sử dụng các nguồn lực, mở rộng quy mô dạy nghề đồng thời với 

nâng cao chất lượng dạy nghề phù hợp và đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh 

tế trọng điểm trong giai đoạn hiện nay. Trong điều kiện kinh tế thi trường và hội 

nhập quốc tế hiện nay, cần xem xét các yếu tố ảnh hưởng đến 12 vấn đề của quản lý 

phát triển các Trường CĐN trong mối quan hệ tổng hòa, bao gồm các yếu tố ảnh 

hưởng vĩ mô (yếu tố bên ngoài-ảnh hưởng gián tiếp) và các yếu tố ảnh hưởng vi mô 

(yếu tố bên trong-ảnh hưởng trực tiếp); học tập kinh nghiệm quốc tế về quản lý phát 

triển dạy nghề để lựa chọn những ưu điểm nỗi bậc và vận dụng linh hoạt vào điều 

kiện thức tế của các địa phương trong Vùng kinh tế trọng điểm để phát huy cao nhất 

hiệu quả quản lý. Đây cũng là cơ sở khoa học cho việc đánh giá thực trạng và đề 

xuất các giải pháp của đề tài. 
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Chương 2 

THỰC TRẠNG  QUẢN LÝ PHÁT TRIỂN CÁC TRƯỜNG 

CAO ĐẲNG NGHỀ NHẰM ĐÁP ỨNG NHU CẦU NHÂN LỰC 

CỦA VÙNG KINH TẾ TRỌNG ĐIỂM MIỀN TRUNG 
 
2.1. Mô tả quá trình và phương pháp khảo sát 

Luận án nghiên cứu các tài liệu liên quan đến sự hình thành và phát triển của 
VKTTĐMT, các yếu tố và nguồn lực cho phát triển các Trường CĐN trong Vùng; 
nhu cầu nhân lực qua dạy nghề của TTLĐ và sự đáp ứng của các Trường CĐN 
trong Vùng; thực trạng công tác quản lý phát triển hệ thống các Trường CĐN nhằm 
đáp ứng nhu cầu TTLĐ trong Vùng. Trên cơ sở khung lý thuyết được xây dựng ở 
chương 1, tác giả lựa chọn vấn đề và các tiêu chí cần khảo sát, lập kế hoạch khảo sát 
cùng với các phiếu khảo sát bằng hình thức phiếu hỏi (anket) rồi tiến hành điều tra 
khảo sát để thu thập số liệu, xử lý số liệu, trao đổi và tham khảo ý kiến chuyên gia 
am hiểu về các vấn đề luận án quan tâm, đối chiếu giữa lý luận và thực tế quản lý, 
từ đó xác định những điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội và thách thức của công tác quản 
lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của VKTTĐMT. 

- Khảo sát 01:  
+ Nội dung: Điều tra, khảo sát về các vấn đề: chất lượng nhân lực trình độ 

CĐN; chính sách và cơ chế quản lý phát triển các Trường CĐN; mạng lưới các 
Trường CĐN; hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ.  

+ Phạm vị và đối tượng khảo sát: Khảo sát được tiến hành ở 12 Trường 
CĐN (24 lãnh đạo, 48 CBQL, 84 GV), 20 DN có sử dụng nhân lực là HSSV tốt 
nghiệp các Trường CĐN được khảo sát (20 lãnh đạo, 20 CBQL nhân sự), 05 Sở 
LĐTB&XH (05 lãnh đạo, 10 CBQL Phòng Dạy nghề) và 05 Ban quản lý 
KKT/KCN (05 lãnh đạo, 10 CBQL lao động-việc làm). 

+ Phướng pháp, công cụ, hình thức khảo sát: Tác giả đã sử dụng phương 

pháp điều tra, khảo sát bằng phiếu hỏi (PL-01, PL-02, PL-03, PL-04); sử dụng 

phương pháp chuyên gia để trao đổi và phỏng vấn sâu một số nhà quản lý giáo dục, 

các trưởng/phó phòng đào tạo của các CSDN, lãnh đạo Sở và CBQL Phòng dạy 
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nghề các Sở LĐTB&XH, lãnh đạo các Ban quản lý KKT/KCN và đặc biệt là các 

lãnh đạo, trưởng/phó phòng nhân sự các DN đang đầu tư tại VKTTĐMT. 

+ Thời gian: Tiến hành vào tháng 02/2011 đến tháng 10/2011. 

+ Kết quả khảo sát: Tác giả đã phát ra 226 phiếu, đã nhận về đủ 226 phiếu. 

Tổng hợp ý kiến đánh giá từ phiếu hỏi, xử lý số liệu và thể hiện ở Bảng 2.6 và PL2.01. 

- Khảo sát 02:  
+ Nội dung: Điều tra, khảo sát về 09 vấn đề: xây dựng và triển kế hoạch 

chiến lược phát triển nhà trường; gắn kết giữa nhà trường với DN và TTLĐ; quản lý 
phát triển đội ngũ GV&CBQL; quản lý phát triển cơ sở vật chất và thiết bị đào tạo; 
quản lý phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề định hướng TTLĐ; quản lý 
hoạt động dạy và học; quản lý phát triển các hoạt động dịch vụ phúc lợi cho HSSV; 
kiểm định chất lượng dạy nghề; xây dựng văn hóa nhà trường. 

+ Phạm vị và đối tượng khảo sát: ở 12 Trường CĐN (24 lãnh đạo, 48 CBQL, 
84 GV, 240HSSV), 20 DN có sử dụng nhân lực là HSSV tốt nghiệp các Trường 
CĐN được khảo sát (20 lãnh đạo, 20 CBQL nhân sự, 100 cựu HSSV), 05 Sở 
LĐTB&XH (05 lãnh đạo, 10 CBQL Phòng Dạy nghề) và 05 Ban quản lý 
KKT/KCN (05 lãnh đạo, 10 CBQL lao động-việc làm). 

+ Phướng pháp, công cụ, hình thức khảo sát: Tác giả đã sử dụng phương pháp 

điều tra, khảo sát bằng phiếu hỏi (PL-01 đến PL-06); sử dụng phương pháp chuyên gia 

để trao đổi và phỏng vấn sâu các đối tượng khảo sát về 09 vấn đề cần khảo sát. 

+ Thời gian: Tiến hành vào tháng 06/2011 đến tháng 06/2013. 

+ Kết quả khảo sát: Tác giả đã phát ra 566 phiếu, đã nhận về đủ 566 phiếu.  

Sau khi thu nhận ý kiến từ phiếu hỏi, tác giả sử dụng phương pháp thống kê toán 

học để xử lý số liệu và tổng hợp thành 08 phụ lục, từ PL2.02 đến PL2.09.   

2.2. Khái quát Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung và mạng lưới dạy nghề 

2.2.1. Giới thiệu Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung  

        Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung được phê duyệt quy hoạch tổng thể 

theo Quyết định số 1085/QĐ-TTg ngày 12/8/2008 của Thủ tướng Chính phủ. Theo 

đó, VKTTĐMT có 05 đơn vị hành chính gồm các tỉnh Thừa Thiên Huế, Quảng 

Nam, Quảng Ngãi, Bình Định và thành phố Đà Nẵng; có diện tích 27.884 km2, 
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chiếm 8,4% diện tích toàn Việt Nam [55]. 

2.2.1.1. Vị trí địa lý và điều kiện tự nhiên 

Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung nằm ở trung độ của đất nước, có bờ 

biển dài, nhiều vịnh nước sâu kín gió, nhiều bãi biển đẹp, trữ lượng thuỷ hải sản 

lớn, nhiều danh lam thắng cảnh và có hầu hết các loại khoáng sản so với cả nước; 

nằm trên trục giao thông Bắc - Nam có các tuyến quốc lộ nối các cảng biển của 

Vùng đến Tây Nguyên và với Lào, Campuchia, Đông Bắc Thái Lan, Myanmar theo 

Hành lang Kinh tế Đông Tây, Tiểu vùng Mê Kông. Đây là vùng kinh tế có vị trí rất 

quan trọng cả về an ninh quốc phòng, không chỉ đối với định hướng phát triển KT-

XH của khu vực miền Trung - Tây Nguyên mà còn có vị trí quan trọng trong chiến 

lược phát triển KT-XH của cả nước, với ngành kinh tế chủ đạo là kinh tế biển gắn 

với công nghiệp và dịch vụ.  

2.2.1.2. Tiềm năng, lợi thế và xu hướng phát triển kinh tế - xã hội 

- Ưu thế về phát triển kinh tế biển và dịch vụ cảng, trung chuyển quốc tế, 

thủy sản... nhờ hệ thống cảng biển gồm Chân Mây, Liên Chiểu, Tiên Sa, Kỳ Hà, 

Dung Quất, Quy Nhơn. Hầu hết cảng biển này đều là cảng nước sâu, có khả năng 

tiếp nhận các tàu trọng tải lớn, nằm không xa hải phận quốc tế... tạo cho 

VKTTĐMT dễ trở thành đầu mối giao lưu kinh tế quốc tế quan trọng. 

- Các KKT lớn ven biển đã hình thành tạo ra những động lực phát triển mới 

thúc đẩy phát triển công nghiệp phụ trợ, đó là: KKT Chân Mây - Lăng Cô (Huế), 

KKT mở Chu Lai (Quảng Nam), KKT Dung Quất (Quảng Ngãi) và KKT Nhơn Hội 

(Bình Định); cùng với hệ thống chuỗi 24 KCN, KCX, khai thác lợi thế gần cảng; hệ 

thống kho bãi quốc gia, quốc tế sẽ gắn với hệ thống cảng tổng hợp quốc tế và các 

đầu mối giao thông liên vùng, xuyên quốc gia.... 

- Tiềm năng phát triển du lịch đa dạng, phong phú nhờ có nhiều di sản văn 

hóa, di tích lịch sử cách mạng và cảnh quan thiên nhiên tươi đẹp: có tới 04 di sản 

văn hóa (vật thể và phi vật thể); 01 khu dự trữ sinh quyển được UNESCO công 

nhận (Cù Lao Chàm); có 609km bờ biển với nhiều bãi biển, vịnh được xếp hạng 

quốc tế như Lăng Cô, Non Nước, Sa Huỳnh, Quy Nhơn... Các đảo Cù Lao Chàm, 

Lý Sơn... đang được nghiên cứu phát du lịch. 
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- Vốn quí nhất và thế mạnh bức phá của các địa phương trong VKTTĐMT là 

con người cần cù thông minh, có ý chí vượt khó để vươn lên, có niềm hăng say lao 

động và đam mê sáng tạo. Dự báo đến năm 2025, dân số của Vùng là 8,15 triệu 

người trong đó hơn 6 triệu người trong độ tuổi lao động. Đây là một tiềm năng và 

lợi thế lớn, nhưng cần có một chính sách phát triển phù hợp mới phát huy thế mạnh, 

tạo cơ sở để chuyển sang nền kinh tế có giá trị gia tăng ngày càng cao. 

2.2.2. Mạng lưới dạy nghề và các Trường cao đẳng nghề   

2.2.2.1. Mạng lưới dạy nghề  

Trong thời gian qua, đặc biệt là 10 năm trở lại đây, dạy nghề quốc gia đã 

được Nhà nước và xã hội quan tâm cả về đầu tư tài chính và các nguồn lực khác nên 

đã có bước phát triển tích cực. Tính đến cuối năm 2011, trong 05 tỉnh/Tp thuộc 

Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung đã có 87 đến CSDN (chiếm 27,8% cả nước) 

với đa dạng ngành nghề đào tạo và chủ sở hữu, bao gồm CSDN công lập trực thuộc 

bộ/ngành/địa phương. Số lượng CSDN tư thục và CSDN của doanh nghiệp cũng đã 

tăng nhanh, đã có một số CSDN có vốn đầu tư nước ngoài.  

 

Hình 2.1. Biểu đồ mạng lưới các cơ sở dạy nghề VKTTĐMT, năm 2011 
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Năm 2011, toàn Vùng tuyển sinh được 57.321 HSSV, trong đó trình độ TCN 

là 44.496 học sinh và trình độ CĐN là 12.825 sinh viên. Quy mô dạy nghề dài hạn 

tăng nhanh, nhất là từ khi Nhà nước có chủ trương đầu tư để hình thành các Trường 

CĐN từ năm 2007, nhờ đó đã nâng tỷ lệ lao động qua đào tạo nghề từ 13,4% năm 

2001 lên khoảng 21,3% năm 2011, góp phần thúc đẩy quá trình chuyển dịch cơ cấu 

lao động, chuyển dịch cơ cấu kinh tế cho các tỉnh/Tp trong Vùng. Thống kê số liệu về 

quy mô dạy nghề dài hạn ở từng địa phương trong VKTTĐMT thể hiện ở Bảng 2.1. 

Bảng 2.1. Quy mô về hệ dạy nghề dài hạn của 05 tỉnh/Tp 
         ĐVT: người 

 Tỉnh/Thành phố Số trường Giáo viên HSSV HSSV tốt nghiệp 
Thừa Thiên Huế 8 339 7.935 3.348 

Đà Nẵng 11 894 36.174 14.390 
Quảng Nam 6 306 2.966 584 
Quảng Ngãi 7 638 4.264 2.014 
Bình Định 5 386 6.082 2.454 

Tổng 5 tỉnh 37 1.432 57.321 22.790 

(Nguồn: Tổng hợp từ số liệu của Cục Thống kê 05 tỉnh/Tp thuộc VKTTĐMT) 
 Số liệu thống kê ở Bảng 2.1 cho thấy quy mô dạy nghề dài hạn không đồng 

đều ở các địa phương, tập trung nhiều ở Tp Đà Nẵng với lượng đang học là 36.174 

HSSV, trong khi ở các tỉnh phát triển công nghiệp mạnh như Quảng Ngãi (có KKT 

Dung Quất), Quảng Nam (có KKT mở Chu Lai) lại có lưu lượng đang học rất thấp. 

Điều này cho thấy sự phát triển quy mô dạy nghề dài hạn chưa cân đối với sự phát 

triển công nghiệp/dịch vụ trong toàn Vùng. 

2.2.2.2. Mạng lưới các Trường cao đẳng nghề 

Từ năm 2007, tại các địa phương trong VKTTĐMT, một số Trường CĐN 

của Khu kinh tế, Khu công nghiệp ra đời để thực hiện nhiệm vụ đào tạo nhân lực 

phục vụ nhu cầu của doanh nghiệp; cùng với đó có nhiều Trường trung cấp chuyên 

nghiệp, Trường trung cấp nghề được đầu tư nâng cấp thành Trường CĐN. Nhờ chính 

sách đầu tư của Nhà nước và của các Trường, đến năm 2012 trong 05 địa phương 

thuộc VKTTĐMT đã có tổng số 12 Trường CĐN (chiếm 13,8% so với cả nước). 
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Những năm gần đây, Nhà nước đã tập trung đầu tư để nâng cấp và phát triển 

các Trường CĐN dạy nghề chất lượng cao (tiếp cận trình độ khu vực ASEAN và 

trình độ quốc tế) cho một số ngành kinh tế mũi nhọn phù hợp với quy hoạch phát 

triển KT-XH ở các KKT động lực (Trường CĐN KTCN Dung Quất), các KCN tập 

trung (Trường CĐN Đà Nẵng, Trường CĐN Quy Nhơn), các địa phương có thế 

mạnh phát triển dịch vụ và du lich (Trường CĐN Du lịch Huế, Trường CĐN Du 

lịch Đà Nẵng...). Đến nay đã hình thành mạng lưới các Trường CĐN phân bố khắp 

ở tất cả các tỉnh/Tp trong Vùng, tỉnh/Tp nào cũng có ít nhất từ 02 Trường CĐN trở 

lên. Mạng lưới 12 Trường CĐN này bước đầu đã thực hiện nhiệm vụ dạy nghề 

nhằm phục vụ nhu cầu nhân lực cho phát triển KT-XH của Vùng. 

 
Hình 2.2. Mạng lưới các Trường CĐN ở VKTTĐMT, năm 2012 
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Mạng lưới 12 Trường CĐN trong Vùng đa dạng chủ sở hữu, bao gồm 

Trường tư thục (Trường CĐN Nguyễn Văn Trỗi) và Trường của DN (Trường CĐN 

Ô tô Trường Hải); Trường công lập được Nhà nước tập trung đầu tư phát triển 

thành trường chất lượng cao gắn với KKT động lực (Trường CĐN KTCN Dung 

Quất), các KCN tập trung (Trường CĐN Đà Nẵng, Trường CĐN Quy Nhơn), các 

địa phương có thế mạnh phát triển dịch vụ và du lich (Trường CĐN Du lịch Huế, 

Trường CĐN Du lịch Đà Nẵng...). Tuy nhiên, việc phân bổ các Trường CĐN trong 

mạng lưới chưa phù hợp với phát triển KT-XH của các địa phương trong Vùng, chỉ 

có Trường CĐN KTCN Dung Quất nằm ngay trong KKT Dung Quất và Trường 

CĐN Ô tô Trường Hài nằm trong KKT mở Chu Lai, hầu hết các Trường CĐN còn 

lại chủ yếu tập trung ở các đô thị lớn, cách khá xa KKT/KCN. 

Bảng 2.2. Các Trường cao đẳng nghề ở VKTTĐMT, năm 2012 

Loại hình Quy mô 
(HSSV/năm) T

T Tên trường 
Đơn vị 

trực 
thuộc Công 

lập 
Tư 
thục CĐN TCN 

Địa chỉ liên lạc 

1 Trường Cao đẳng 
nghề Du lịch Huế 

Bộ 
VHTT 
&DL 

x   350 600  Số 04 Trần Quang Khải, 
Tp Huế. Đt: 054.3826206 

2 
Trường Cao đẳng 
nghề Thừa Thiên 
Huế 

UBND 
tỉnh x   120 300 

Số 51 đường 2/9, Phú Bài, 
Hương Thủy, Thừa Thiên 
Huế. Đt: 054.3863561;  

3 Trường Cao đẳng 
nghề Đà Nẵng 

UBND 
Thành 

phố 
x   800 900 

 Số 99 Tô Hiến Thành,  Đà 
Nẵng. ĐT: 0511.3940675 
Fax: 0511.3940678 

4 
Trường Cao đẳng 
nghề Nguyễn Văn 
Trỗi 

    x 320 700 
Khu đô thị Phú Mỹ An,  
Ngũ Hành Sơn, Tp Đà 
Nẵng. Đt: 0511.3531706  

5 
Trường Cao đẳng 
nghề Du lịch Đà 
Nẵng 

Bộ 
VHTT 
&DL 

x   250 900 
Hòa Hải, Ngũ Hành Sơn, 
Đà Nẵng.  
Đt:0511.3840893 Fax: 
0511.3840893 

6 Trường Cao đẳng 
nghề Số 5 - BQP 

Bộ 
Quốc 
phòng 

x   400 800 
Số 85 Ngũ Hành Sơn,  
Tp.Đà Nẵng. Đt: 
0511.3951087; Fax: 
0511.3951088 

7 
Trường Cao đẳng 
nghề Chu Lai - 
Trường Hải 

TCT 
Trường 

Hải  
  x 150 250 

KCN Tam Hiệp, huyện Núi 
Thành, tỉnh Quảng Nam. 
Đt: 0510.2479974 
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8 
Trường Trường 
Cao đẳng nghề tỉnh 
Quảng Nam         

UBND 
tỉnh x   120 350 

Số 224 Huỳnh Thúc 
Kháng, Tp Tam Kỳ, Quảng 
Nam. Đt: 0510.3828292          

9 
Trường Cao đẳng 
nghề Kỹ thuật công 
nghệ Dung Quất 

Bộ 
LĐTB 
&XH  

x   650 700 
Vạn Tường, Bình Trị-Bình 
Sơn, Quảng Ngãi.  
Đt: 055.3610601  
Fax: 055.3610588 

10 
Trường Cao đẳng 
nghề Cơ giới 
Quảng Ngãi 

Bộ NN 
& 

PTNT  
x   250 800 

Nghĩa Kỳ, Tư Nghĩa, 
Quảng NgãI. Đt: 
055.3823790 Fax: 
055.3826513 

11 
Trường CĐN Cơ 
điện - XD và Nông 
lâm Trung bộ 

Bộ NN 
& 

PTNT   
x   350 800 

Cát Tân-Phù Cát,Bình 
Định. Đt: 056.3850363;  
Fax: 056.3850082 

12 Trường Cao đẳng 
nghề Quy Nhơn 

UBND 
tỉnh  x   550 900 

Số 172 An Dương Vương, 
Quy Nhơn,  
Đt: 056.3846932;  
Fax: 056.3846634 

(Nguồn: Tổng hợp số liệu của 12 trường CĐN trong VKTTĐMT)  

Về quy mô tuyển sinh, tổng số sinh viên đang theo học ở các Trường CĐN 

trong Vùng là 15.614SV, số sinh viên tốt nghiệp năm 2011 dự kiến là 4.115SV. 

Thống kê số liệu về quy mô dạy nghề hệ cao đẳng ở từng địa phương trong 

VKTTĐMT thể hiện ở Bảng 2.3. 

Bảng 2.3. Quy mô về hệ cao đẳng nghề của 05 tỉnh/Tp  
     ĐVT: người 

 Tỉnh/Thành phố Số 
trường 

GV toàn 
trường 

GV dạy 
CĐN 

SV đang 
học 

SV tốt 
nghiệp 2011 

Thừa Thiên Huế 2 167 105 3.182 750 

Đà Nẵng 4 305 189 4.235 1.065 

Quảng Nam 2 172 41 1.250 294 

Quảng Ngãi 2 240 112 3.520 1.054 

Bình Định 2 212 120 3.427 952 

Tổng 5 tỉnh 12 1.096 567 15.614 4.115 

(Nguồn: Tổng hợp từ số liệu của  Cục Thống kê 05 tỉnh/thành thuộc VKTTĐMT) 

Số liệu thống kê ở Bảng 2.3 cho thấy quy mô dạy nghề hệ cao đẳng (15.614 
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SV), chưa cân đối với sự phát triển công nghiệp/dịch vụ trong toàn Vùng. Tính đến 

thời điểm hiện tại về cơ bản lực lượng lao động trong Vùng chủ yếu là lao động phổ 

thông, có trình độ thấp, chuyên môn kỹ thuật chưa cao. Theo số liệu khảo sát của 

Cục việc làm - Bộ LĐTB&XH vào năm 2007, tỷ trọng cơ cấu lao động có trình độ 

chuyên môn từ cao đẳng trở lên của VKTTĐMT thấp nhất trong 04 VKTTĐ của cả 

nước (7,5%), tỷ lệ lao động qua đào tạo cũng thấp nhất (21,3%).   

2.2.2.3. Một số nhận xét 

 Qua kết quả khảo sát về mạng lưới các Trường CĐN 05 tỉnh/Tp thuộc 
VKTTĐMT cho thấy trong toàn Vùng đã có 12 Trường CĐN đang thực hiện đào 
tạo nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực cho phát triển KT-XH địa phương. Tuy 
nhiên, việc phân bố các Trường CĐN chủ yếu tập trung ở các đô thị lớn, cách khá 
xa KKT/KCN, quy mô dạy nghề hệ cao đẳng (15.614 SV) còn quá nhỏ so với quy 
mô dạy nghề dài hạn (57.321 HSSV), cần phải có sự tập trung chỉ đạo của Nhà 
nước với những giải pháp hữu hiệu để cân đối cơ cấu trình độ của nhân lực nhằm 
đảm bảo cho sự phát triển KT-XH của Vùng trong tương lai.  
2.3. Thực trạng lao động và cung - cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm 
miền Trung 
2.3.1. Đặc điểm tình hình lao động Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung 
     Năm 2009 tổng dân số VKTTĐMT  là 6,5 triệu người chiếm 7,1% dân số cả 
nước. Phân bố dân số ở nông  thôn  còn lớn, chiếm  66,87%. Lực lượng lao động ở 
VKTTĐMT năm 2009 là 3.430.146 lao động, chiếm 56,15% dân số, cơ cấu lao 
động lạc hậu, tỷ trọng lao động khu vực nông nghiệp còn cao. Trong đó, lao động 
trong các ngành nông, lâm nghiệp, thủy sản là 2.143.845 người (chiếm 62,5%); 
công nghiệp và xây dựng 583.125 người, chiếm 17%, dịch vụ 686.050 người, chiếm 
20,5%. Tỷ lệ lao động đã qua đào tạo chiếm khoảng 21,3% lực lượng lao động. 
Hàng năm số người trong độ tuổi lao động xuất cư đến các tỉnh, thành khác học tập, 
lao động ngày càng lớn, ước khoảng 310.000 đến 320.000 người [2]. 
 Nhìn chung trình độ phát triển xã hội trong Vùng thấp hơn so với cả nước. 
Tỷ trọng lao động của ngành công nghiệp và dịch vụ có tăng nhanh về số lượng, 
phản ánh một cách khách quan xu thế chuyển dịch cơ cấu kinh tế theo hướng CNH-
HĐH, tuy nhiên, so với tổng nguồn lao động của nền kinh tế thì còn rất thấp. Cho 
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đến nay, đội ngũ nhân lực của khối ngành này vẫn chiếm tỷ trọng thấp nhất trong cơ 
cấu lao động của nền kinh tế; Cơ cấu lao động qua đào tạo nghề chưa hợp lý, còn 
quá thấp so với yêu cầu phát triển KT-XH; Chất lượng nhân lực của ngành công 
nghiệp và dịch vụ tuy đã có nhiều tiến bộ trong thời gian qua, song nhìn chung vẫn 
còn khá thấp so với yêu cầu phát triển; Chất lượng day nghề chưa phù hợp với đòi 
hỏi của thực tiễn, quá thiên về lý thuyết, nhẹ về thực hành, một số nội dung đào tạo 
quan trọng như ngoại ngữ, kỹ năng mềm… chưa được coi trọng đúng mức, đã ảnh 
hưởng lớn đến chất lượng nhân lực; Đội ngũ nhân lực chưa cân đối về ngành, nghề 
cũng như trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, một số chuyên ngành quan trọng còn rất 
thiếu nhân lực. Những yếu tố này đang là thách thức không nhỏ đối với quá trình 
phát triển của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung trong những năm tới đây. 

2.3.2. Sự phát triển công nghiệp, dịch vụ và cung-cầu nhân lực   
2.3.2.1. Sự phát triển công nghiệp, dịch vụ và nhu cầu nhân lực  

Về phát triển công nghiệp và dịch vụ cảng biển, việc đẩy nhanh tốc độ đầu tư 
xây dựng và phát triển các 04 Khu kinh tế là những điểm đột phá, tạo động lực phát 
triển để nhanh chóng trở thành các trung tâm kinh tế quan trọng của Vùng. 

 + KKT Chân Mây - Lăng Cô: là KKT tổng hợp có vị trí nằm giữa 2 sân bay 
lớn, sẽ hình thành trung tâm thương mại, du lịch, phát triển đô thị và công nghiệp 
gắn với cảng có ý nghĩa quốc gia và quốc tế. Phát huy thế mạnh về tiềm năng du 
lịch tự nhiên cùng tài nguyên du lịch nhân văn (các di tích lịch sử, văn hóa), đẩy 
mạnh phát triển du lịch thành ngành kinh tế cơ bản của KKT Chân Mây - Lăng Cô. 

+ KKT mở Chu Lai: là KKT mở đầu tiên của cả nước với chính sách và cơ 
chế quản lý kinh tế thông thoáng, tập trung đầu tư khu phi thuế quan, khu du lịch, 
khu đô thị và đẩy mạnh việc đầu tư các ngành nghề công nghiệp như: sản xuất, lắp 
ráp ô tô, động cơ, thiết bị điện, điện tử, sản xuất vật liệu xây dựng cao cấp, vật liệu 
mới,.. Phát triển các dịch vụ tài chính - ngân hàng - viễn thông,.. Hiện nay đã xúc 
tiến đầu tư và lấp đầy khoảng 60% các KCN trong KKT như các KCN Tam Hiệp, 
Bắc Chu Lai, Tam Thắng, Tam Anh.  

+ KKT Dung Quất: là KKT tổng hợp, phát triển trọng tâm là công nghiệp lọc 
hóa dầu, công nghiệp nặng có quy mô lớn... Đã hình thành Khu liên hợp lọc-hóa 
dầu Dung Quất công suất 6,5 triệu tấn dầu thô/năm, Khu liên hợp công nghiệp nặng 
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Doosan Vina gắn với cảng nước sâu Dung Quất …  
+ KKT Nhơn Hội: phát triển các KCN, kinh tế cảng biển, thương mại dịch vụ, 

du lịch, khu đô thị mới với cơ sở hạ tầng kỹ thuật hiện đại, đồng bộ. 
 Về du lịch và các dịch vụ khác, các địa phương đang tăng cường đầu tư và 

quảng bá phát triển du lịch nhằm phát huy lợi thế để trở thành một trong những 
ngành kinh tế chủ lực. Các dịch vụ chất lượng cao về tài chính, ngân hàng, y tế, 
giáo dục... đang được quan tâm đầu tư để Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung thực 
sự trở thành trung tâm dịch vụ lớn của cả nước và quốc tế. 

Nhưng năm gần đây, tình hình suy thoái kinh tế đã ảnh hưởng đáng kể đến 
việc thực hiện kế hoạch phát triển KT-XH của các địa phương trong Vùng, tuy 
nhiên, nhờ thực hiện kịp thời các giải pháp kiềm chế lạm phát, ổn định kinh tế vĩ 
mô, năm 2011, tốc độ tăng GDP cả Vùng vẫn tương đối ổn định, đạt 10,6% so với 
năm 2010; GDP bình quân đầu người đạt 1.487 USD; kim ngạch xuất khẩu đạt 
2.765,6 triệu USD, tăng 23,5%; tổng vốn đầu tư phát triển đạt 75.538 tỷ đồng; giải 
quyết việc làm cho 29.440 lao động [2]. Nhu cầu nhân lực theo ngành nghề của 
TTLĐ ở VKTTĐMT năm 2012 được tổng hợp từ 05 tỉnh/thành phố như Bảng 2.4. 

Bảng 2.4: Nhu cầu nhân lực theo ngành nghề năm 2012 
ĐVT: Người 

Stt Ngành nghề SCN TCN CĐN Cộng 
1 Công nghệ lọc hóa dầu 0 400 150 550 
2 Công nghệ luyện cán thép 200 500 400 1100 
3 Công nghệ đóng tàu 800 600 900 2300 
4 Cơ khí chế tạo 1.700 1.200 1.000 3900 
5 Điện 400 950 750 2100 
6 Xây dựng 1.550 1.000 600 3150 
7 May công nghiệp 3.200 900 700 4800 
8 Chế biến gỗ 1.800 500 500 2800 
9 Quản lý kinh tế 0 500 400 900 
10 Dịch vụ du lịch 950 950 350 2250 
11 Dịch vụ cảng và nghề khác 900 400 500 1800 
  Tổng cộng 11.500 7.900 6.250 25.650 

(Nguồn: Ban điều phối VKTTĐMT) 
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2.3.2.2. Khả năng đáp ứng nhu cầu nhân lực có trình độ cao đẳng nghề   

a. Khả năng đáp ứng nhu cầu nhân lực về số lượng 

Trong 05 tỉnh/Tp trong Vùng, tính đến năm 2011, có 12 Trường CĐN với 

tổng số 15.614 sinh viên hệ CĐN, mỗi năm có từ khoảng 4.100 đến 4.300 sinh viên 

tốt nghiệp (xem Bảng 2.5). Tuy nhiên, với nhu cầu mỗi năm khoảng 6.710 người 

nhân lực trình độ CĐN thì khả năng đáp ứng của các Trường CĐN trong Vùng chỉ 

đạt khoảng 61% đến 63%. 

b. Khả năng đáp ứng nhu cầu nhân lực về cơ cấu ngành nghề đào tạo 

Mặc dù các Trường CĐN trong Vùng chỉ mới được hình thành và phát triển từ 

năm 2007 trở lại đây, tuy nhiên, ngoài các ngành nghề sẵn có, các Trường đã chủ động 

mở thêm nhiều ngành nghề mới về lọc hóa dầu, nghiệp vụ du lịch, dịch vụ cảng biển... 

nhằm đáp ứng nhu cầu của các DN trong Vùng. Cơ cấu ngành nghề đào tạo và số 

lượng sinh viên hệ CĐN dự kiến tốt nghiệp trong năm 2012 được tổng hợp từ 12 

Trường CĐN trong Vùng như Bảng 2.5. 

Bảng 2.5: Số lượng sinh viên dự kiến tốt nghiệp năm 2012 theo ngành nghề  
ĐVT: người 

Stt Ngành nghề Số lượng sinh viên Ghi chú 
1 Công nghệ lọc hóa dầu 275   
2 Công nghệ luyện cán thép 0   
3 Công nghệ đóng tàu 290   
4 Cơ khí chế tạo 650   
5 Điện 480   
6 Xây dựng 470   
7 May công nghiệp 460   
8 Chế biến gỗ 0   
9 Quản lý kinh tế 1.050   
10 Dịch vụ du lịch 225   
11 Dịch vụ cảng và nghề khác 200   
  Tổng cộng 4.100   

(Nguồn: Tổng hợp số liệu của 12 Trường CĐN trong VKTTĐMT) 
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So sánh với nhu cầu nhân lực chúng tôi nhận thấy ngành nghề đào tạo không 
đáp ứng được nhu cầu của TTLĐ, đặc biệt sự thiếu hụt nhân lực trong các lĩnh vực 
như cơ khí, hàn kỹ thuật cao, bảo trì thiết bị, luyện cán thép,…và các Trường hàng 
năm thường tuyển sinh rất khó đạt chỉ tiêu đặt ra. Một số ngành nghề về lọc hóa dầu 
có nhu cầu không nhiều (chỉ 150 SV) nhưng lượng HSSV sắp tốt nghiệp lên đến 
250 người (cao hơn 83%); Riêng các ngành về quản lý kinh tế thì qúa dư thừa so 
với nhu cầu (dư thừa 750 SV).  

Mặt khác tâm lý người dân trong Vùng vẫn muốn con em họ học đại học hơn 
là học nghề để đi làm, trong khi đó các doanh nghiệp lớn trong Vùng không tìm đủ 
nhân lực có kỹ năng nghề cần thiết cho sản xuất/dịch vụ của mình. Có thể chỉ ra 
một thí dụ như: vào năm 2011 khi Tổ hợp nhà thầu kỹ thuật Technip (Pháp) khi bắt 
tay vào bảo dưỡng thiết bị cho Nhà máy Lọc dầu Dung Quất thì họ nhận ra rằng tìm 
tại chỗ để có đủ lượng thợ bảo trì hệ thống thiết bị công nghiệp, thợ bảo ôn đường 
ống nhiệt... là không dễ. Để đảm bảo tiến độ, một mặt họ huy động thợ từ các nước 
Malaysia, Thái Lan, Ấn Độ... sang để bắt tay ngay vào công việc bảo dưỡng nhà 
máy. Thực tế hiện nay ở các địa phương trong Vùng có những sinh viên tốt nghiệp 
nhưng không tìm được công việc đúng chuyên ngành được đào tạo, mà phải xin 
việc làm của công nhân kỹ thuật. 

c. Khả năng đáp ứng nhu cầu nhân lực về chất lượng đào tạo   
Để đánh giá chất lượng nhân lực trình độ CĐN, ngoài phương pháp phân tích 

số liệu, tác giả đã khảo sát bằng phiếu hỏi thăm dò ý kiến của 226 chuyên gia (gồm: 
24 lãnh đạo nhà trường, 84 GV, 48 CBQL; 20 lãnh đạo DN và 20 CBQL nhân sự 
của DN; 15 lãnh đạo Sở LĐTB&XH và CBQL Phòng Dạy nghề thuộc Sở, 15 lãnh 
đạo Ban quản lý KKT/KCN và CBQL Phòng lao động - việc làm thuộc Ban) về các 
tiêu chí: kiến thức nghề nghiệp; kỹ năng hành nghề; tác phong công nghiệp, ý thức 
kỷ luật; khả năng làm việc nhóm/tổ/đội và khả năng thích ứng với sự thay đổi công 
nghệ. Mức đánh giá theo 05 cấp độ: mức 1 - không đáp ứng, mức 2 - đáp ứng thấp, 
mức 3 - trung bình, mức 4 - đáp ứng tốt,  mức 5 - đáp ứng rất tốt (PL-03, PL-04, 
PL-05). Kết quả đánh giá được thể hiện ở PL2.01 và biểu đồ Hình 2.3.  
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Hình 2.3. Biểu đồ đánh giá chất lượng nhân lực trình độ CĐN của DN  

Đa số chuyên gia được hỏi cho rằng nhân lực trình độ CĐN có kỹ năng nghề 
nghiệp ở mức trung bình khá. Điều này cho thấy hiệu quả mang lại từ sự đầu tư về 
nguồn lực ở những năm qua cho các Trường CĐN trong Vùng. Tuy nhiên, các ý kiến 
cũng đánh giá rất thấp về kỹ năng làm việc tổ/đội, tác phong công nghiệp và ý thức 
kỹ luật lao động, kiến thức, khả năng thích ứng với sự thay đổi công nghệ. Cụ thể: về 
kỹ năng làm việc tổ/đội bị đánh giá quá thấp, có đến 72% ý kiến đánh giá không đạt 
yêu cầu (mức 1 là 11,8% và mức 2 là 60,2%); khả năng thích ứng với sự thay đổi 
công nghệ có đến 60,7% ý kiến đánh giá không đạt yêu cầu (mức 1 là 10,4% và mức 
2 là 50,3%); tiêu chí về tác phong công nghiệp và ý thức kỷ luật lao động, có đến 
65,3% ý kiến đánh giá không đạt yêu cầu (mức 1 là 10,1% và mức 2 là 55,2%). 

Qua phỏng vấn sâu các chuyên gia kinh tế và các nhà quản lý doanh nghiệp, 
tác giả nhận thấy một số nguyên nhân như: đa số người học nghề xuất phát từ con 
em nông dân, tinh thần hợp tác trong công việc chưa cao, tư tưởng “tiểu nông” còn 
ăn sâu trong suy nghĩ và hành động, do vậy khó có sự chuyển đổi tích cực tác phong 
lao động nông nghiệp sang công nghiệp; các Trường CĐN quá chú ý vào rèn luyện 
kỹ năng nghề nhưng lại không chú trọng trang bị kỹ năng làm việc theo nhóm, ý 



 
76 

 

thức trách nhiệm trong công việc và tác phong công nghiệp cho người học. Một bộ 
phận HSSV đã được đào tạo về chuyên môn nhưng chưa đáp ứng yêu cầu về ngoại 
ngữ, vi tính... điều này đã mất đi cơ hội cho không ít một số ứng cử viên người địa 
phương vào làm việc tại các nhà máy hiện đại như Nhà máy lọc dầu Dung Quất, 
Nhà máy Polypropylen... gây khó khăn trở ngại cho nhà đầu tư khi triển khai thực 
hiện dự án. 
2.3.2.3. Nhận xét về tương quan cung - cầu nhân lực có trình độ CĐN  

Qua kết quả điều tra, khảo sát, tác giả nhận thấy có sự mất cân đối cung - cầu 
nhân lực trình độ CĐN, cụ thể như: số lượng và ngành nghề không đáp ứng được 
nhu cầu của doanh nghiệp, đặc biệt sự thiếu hụt lao động kỹ thuật cao trong khi lại 
quá thừa lao động phổ thông, ngay cả thừa nhân lực trình độ cao đẳng, đại học ở 
một số ngành như kinh tế, luật... ; tác phong công nghiệp, ý thức kỷ luật, kỹ năng 
làm việc tổ/đội còn chưa đạt yêu cầu của người sử dụng lao động.  

Từ diễn biến của cung - cầu nhân lực trình độ CĐN, tác giả thiết nghĩ cần 
thiết phải đổi mới căn bản và toàn diện hệ thống các Trường CĐN trong Vùng theo 
hướng phát triển bền vững. Dạy nghề phải bám theo nhu cầu nhân lực của các 
doanh nghiệp để gắn kết cung - cầu nhân lực, đào tạo gắn với việc làm cho người 
học. Hệ thống các Trường CĐN phải được phát triển để đào tạo nhân lực trình độ 
CĐN có đủ về số lượng, hợp lý về cơ cấu ngành nghề, đảm bảo chất lượng nhằm 
đáp ứng nhu cầu nhân lực cho các doanh nghiệp trong Vùng, khắc phục được thực 
trạng mất cân đối cung - cầu nhân lực như hiện nay. 
2.4. Thực trạng quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề ở Vùng kinh tế 

trọng điểm miền Trung  

2.4.1. Chính sách và cơ chế quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề  

Những năm qua Nhà nước đã có nhiều cố gắng trong việc xây dựng và hoàn 

thiện chính sách phát triển dạy nghề như: sự ra đời Luật Dạy nghề năm 2006 và 

hiện đang được lấy ý kiến chỉnh sửa để trình Quốc hội; Chiến lược phát triển Dạy 

nghề giai đoạn 2011-2020; Chủ trương đầu tư phát triển 26 Trường CĐN chất 

lượng cao trên toàn quốc; Chính sách đầu tư ngân sách nhà nước tập trung đầu tư 

cho những CSDN trọng điểm, nghề trọng điểm, các vùng khó khăn, vùng núi, hải 
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đảo, vùng sâu, vùng xa; Đào tạo, bồi dưỡng GV&CBQL; Phát triển chương trình; 

Đào tạo nghề cho lao động nông thôn... 

Kết quả khảo sát ở từng nhóm đối tượng đánh giá về chính sách và cơ chế 

quản lý phát triển các Trường CĐN thể hiện ở Bảng 2.6 và biểu đồ ở Hình 2.4. 

 

Hình 2.4. Biểu đồ đánh giá về chính sách quản lý phát triển Trường CĐN 

Từ biểu đồ Hình 2.4, trong số những người được hỏi ý kiến, 0,6% người 

đánh giá ở mức 5, chỉ có 5,5%, số người đánh giá ở mức 4, nhưng lại có đến 47,7% 

số người đánh giá ở mức 3. Đặc biệt, có đến hơn 46,2% nhóm đối tượng khảo sát 

sau đánh giá chưa đạt yêu cầu (mức 1 và mức 2): lãnh đạo nhà trường (37,5%), 

CBQL nhà trường (33,3%), lãnh đạo các KKT/KCN (46,7%), lãnh đạo DN 

(57,5%), CBQL dạy nghề cấp Sở (53,3%). Điểm trung bình chung là 2,27 điểm/5 

điểm. Kết luận: Không đạt yêu cầu. 
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Bảng 2.6. Tổng hợp ý kiến đánh giá về quản lý các Trường CĐN cấp Vùng 

Mức đánh giá 

Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối 
tượng đánh giá 

Số 
phiếu 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 1 4.2 8 33.3 14 58.3 1 4.2 0 0.0 2.6 

CBQL Trường 48 3 6.3 13 27.1 26 54.2 6 12.5 0 0.0 2.7 

Giáo viên  84 11 13.1 30 35.7 32 38.1 8 9.5 3 3.6 2.5 

Sở LĐTBXH 15 1 6.7 7 46.7 6 40.0 1 6.7 0 0.0 2.5 

KKT/KCN 15 0 0.0 7 46.7 8 53.3 0 0.0 0 0.0 2.5 

Doanh nghiệp 40 2 5.0 21 52.5 17 42.5 0 0.0 0 0.0 2.4 

Chính 
sách và 
cơ chế 
quản lý 

phát 
triển 
các 

Trường 
CĐN 

Trung bình  226   5.9   40.3   47.7   5.5   0.6 2.5 

L.đạo Trường 24 1 4.2 14 58.3 9 37.5 0 0.0 0 0.0 2.3 

CBQL Trường 48 3 6.3 35 72.9 5 10.4 5 10.4 0 0.0 2.3 

Giáo viên  84 12 14.3 58 69.0 2 2.4 8 9.5 4 4.8 2.2 

Sở LĐTBXH 15 1 6.7 9 60.0 4 26.7 1 6.7 0 0.0 2.3 

KKT/KCN 15 1 6.7 11 73.3 3 20.0 0 0.0 0 0.0 2.1 

Doanh nghiệp 40 2 5.0 31 77.5 7 17.5 0 0.0 0 0.0 2.1 

Mạng 
lưới các 
Trường 
CĐN 

Trung bình  226   7.2   68.5   19.1   4.4   0.8 2.2 

L.đạo Trường 24 1 4.2 18 75.0 5 20.8 0 0.0 0 0.0 2.2 

CBQL Trường 48 3 6.3 39 81.3 3 6.3 3 6.3 0 0.0 2.1 

Giáo viên  84 12 14.3 58 69.0 8 9.5 5 6.0 1 1.2 2.1 

Sở LĐTBXH 15 1 6.7 11 73.3 2 13.3 1 6.7 0 0.0 2.2 

KKT/KCN 15 2 13.3 11 73.3 2 13.3 0 0.0 0 0.0 2.0 

Doanh nghiệp 40 2 5.0 31 77.5 7 17.5 0 0.0 0 0.0 2.1 

Hệ 
thống 
thông 

tin nhu 
cầu 

nhân 
lực và 
TTLĐ 

Trung bình  226   8.3   74.9   13.5   3.1   0.2 2.1 

 
Qua phỏng vấn sâu tác giả nhận thấy còn nhiều vấn đề về chính sách và cơ 

chế quản lý phát triển các Trường CĐN cần phải được sớm khắc phục trong thời 

gian tới:  

- Chính sách phân luồng, định hướng nghề nghiệp học sinh ở hai cấp học 

THCS và THPT chưa hiệu quả (số liệu thống kê năm 2012: chỉ có 7,6% học sinh 
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THCS vào học nghề trong khi chỉ tiêu của Bộ GD&ĐT là 30%). Phần lớn sự hướng 

nghiệp cho học sinh là do gia đình hoặc do tự bản thân học sinh.  

- Chưa có chính sách điều tiết của cơ quan quản lý nhà nước cấp Vùng cũng 

như cấp địa phương ở từng tỉnh/Tp đối với quan hệ cung - cầu nhân lực của TTLĐ 

trong Vùng. 

- Chưa có chính sách khuyến khích DN tham gia vào chương trình dạy nghề 

với vai trò là người sử dụng cuối cùng. Chưa kết hợp hài hòa giữa nhà đào tạo và 

người sử dụng lao động để hài hòa lợi ích các bên, tránh lãng phí.  

- Cơ chế, chính sách, quy định về thành lập các trường cao đẳng, dạy nghề 

trong Vùng còn có những mặt chưa chặt chẽ; cơ chế kiểm tra, giám sát, đánh giá 

chất lượng đào tạo, dạy nghề của nhà nước đối với các Trường cao đẳng, dạy nghề 

trong Vùng còn lỏng lẻo dẫn đến tình trạng có rất nhiều CSDN ra đời trong khi các 

điều kiện chưa thực sự đảm bảo, chạy đua về số lượng, chất lượng bị xem nhẹ. 

- Chế độ lương bổng, đãi ngộ đối với đội ngũ nhân lực CĐN đang bộc lộ 

nhiều bất cập. Tình trạng bất bình đẳng và bất hợp lý về thu nhập giữa lao động 

trình độ CĐN với trình độ đại học đã và đang tác động tiêu cực đến tuyển sinh học 

nghề, động cơ phấn đấu và cống hiến của nhân tài. 

- Cơ chế quản lý GDNN còn bất hợp lý. Có thể chỉ ra như: trong Vùng (và 

cũng như trong phạm vi cả nước) đang tồn tại 02 loại Trường cao đẳng với mục 

tiêu đào tạo gần như nhau là cao đẳng chuyên nghiệp do Bộ GD&ĐT quản lý và 

CĐN do Bộ LĐTB&XH quản lý với ngành nghề; Sự đa dạng này đang gây nhiều 

trở ngại cho việc thực hiện nhiệm vụ của các Trường CĐN, nhất là vấn đề về chỉ 

tiêu tuyển sinh và phương thức tuyển sinh; trở ngại cho việc quản lý hệ thống 

GDNN theo một chính sách quốc gia thống nhất cũng như việc thực hiện chủ 

trương đổi mới GDNN như phân luồng và hướng nghiệp cho học sinh sau THCS 

và THPT. Sự bất cập trong phân luồng dẫn đến tình trạng lãng phí quá lớn cả về 

thời gian, vật chất của người học... Đây chính là một vấn đề bức xúc nhất hiện nay 

trong công tác quản lý hệ thống GDNN, cần được nhanh chóng khắc phục.  
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2.4.2. Phát triển mạng lưới các Trường cao đẳng nghề 

Đến nay mạng lưới các Trường CĐN trong toàn Vùng đã có 12 Trường CĐN 

với đa dạng ngành nghề đào tạo và chủ sở hữu, bao gồm trường công lập trực thuộc 

bộ/ngành/địa phương, trường tư thục và trường của DN. Bên cạnh đó nguồn ngân 

sách được đầu tư cho các Trường CĐN được ưu tiên hàng năm từ vốn chương trình 

mục tiêu quốc gia về việc làm và dạy nghề thuộc Dự án “Đổi mới và phát triển dạy 

nghề”, Đề án “Đào tạo nghề cho lao động nông thôn” và nhiều nguồn kinh phí khác.  

Mặc dù tỉnh/Tp nào trong Vùng cũng có ít nhất từ 02 Trường CĐN trở lên 

nhưng hầu như các Trường này tập trung ở các đô thị lớn, cách khá xa KKT/KCN. 

Một số địa phương tập trung thu hút đầu tư để phát triển kinh tế nhưng không tính 

đến cung - cầu nhân lực cũng như quy hoạch các cơ sở dạy nghề để phục vụ nhu 

cầu nhân lực của doanh nghiệp, đáp ứng yêu cầu dịch chuyển lao động cho người 

dân, nhất là một bộ phận người dân bị mất đất sản xuất khi Nhà nước thu hồi để xây 

dựng công nghiệp. Kết quả khảo sát ở từng nhóm đối tượng được thể hiện ở Bảng 

2.6 và biểu đồ ở Hình 2.5. 

 

Hình 2.5. Biểu đồ đánh giá về mạng lưới các Trường CĐN 
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Từ biểu đồ trên cho thấy, trong số những người được hỏi ý kiến, 0,8% người 

đánh giá ở mức 5, chỉ có 4,4%, số người đánh giá ở mức 4 và 19,1% số người đánh 

giá ở mức 3, nhưng lại có đến 68,5% đánh giá ở mức 2 và 7,2% đánh giá ở mức 1, 

như vậy số người đánh giá không đạt yêu cầu lên đến 75,7%. Điểm trung bình 

chung là 2,2 điểm/5 điểm. Kết luận: Không đạt. 

Việc phát triển các cơ sở dạy nghề nói chung và các Trường CĐN nói riêng 

trong Vùng đang ở tình trạng mạnh tỉnh nào tỉnh ấy làm, chưa tính đến kế hoạch dài 

hạn trên bình diện chung của toàn Vùng. Đa số các Trường CĐN chủ yếu tập trung 

đào tạo những nghề phổ biến, các ngành nghề đào tạo gần như giống nhau, thậm chí 

Trường nào cũng có ngành Công nghệ thông tin, Kế toán, Điện... nên có tình trạng 

cạnh tranh nhau trong tuyển sinh, trong khi một số ngành nghề mũi nhọn, cần thiết 

cho phát triển công nghiệp/dịch vụ của Vùng lại chưa đủ nguồn lực cần thiết để đào 

tạo (các ngành nghề về gia công chính xác, lọc hóa dầu, luyện kim, thợ hàn kỹ thuật 

cao...) hoặc đào tạo rất hạn chế, chưa phù hợp với nhu cầu nhân lực thực tế của DN.  

Cho đến nay, tỉnh/Tp nào trong Vùng cũng có Đề án Quy hoạch phát triển 

nhân lực cho giai đoạn 2011 – 2020, tuy nhiên các địa phương chưa tính đến vấn đề 

phối hợp liên kết Vùng giữa các UBND các tỉnh/Tp trong Vùng nhằm khai thác 

tiềm năng và thế mạnh lẫn nhau, hướng đến sự phát triển nhân lực cho cân đối trong 

toàn Vùng. 

2.4.3. Hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và thị trường lao động 

Khảo sát thực tế ở 05 tỉnh/Tp trong Vùng cho thấy hệ thống thông tin nhu 

cầu nhân lực và TTLĐ đã được hình thành và phát triển một số tỉnh/Tp trong Vùng, 

chủ yếu là các địa phương có nhịp độ phát triển công nghiệp sôi động như KKT 

Dung Quất tỉnh Quảng Ngãi, KKT mở Chu Lai tỉnh Quảng Nam, Thành phố Đà 

Nẵng. Các tỉnh/Tp đã chú trọng mở các sàn giao dich việc làm tại hầu hết các KKT, 

KCN, các huyện, thị xã, thành phố trong Vùng.  

Tổng hợp ý kiến của các đối tượng khảo sát về hệ thống thông tin nhu cầu 

nhân lực TTLĐ trong Vùng được tổng hợp Bảng 2.6 và biểu đồ Hỉnh 2.6.  

Từ kết quả tổng hợp ý kiến đánh giá ở Bảng 2.6 và biểu đồ Hình 2.6 cho thấy 
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các đối tương được khảo sát đánh giá rất thấp về hệ thống thông tin nhu cầu nhân 

lực và TTLĐ, có đến 80% đến 87,5% số người được hỏi đánh giá không đạt yêu cầu 

(mức 1 và mức 2). Điểm trung bình các ý kiến đánh giá được 2,1 điểm/5 điểm – 

Không đạt.  

 

Hình 2.6. Biểu đồ đánh giá về hệ thống thông tin TTLĐ 

Qua tham khảo thêm ý kiến của các chuyên gia kinh tế, hầu hết các chuyên 

gia cho rằng các cơ quan quản lý Nhà nước chưa có chính sách đủ mạnh để tác động 

vào hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ trong Vùng nhằm nâng cao hiệu 

quả thiết thực trong việc cung cấp thông tin về lao động - việc làm cho người lao 

động, về cung - cầu nhân lực của TTLĐ cho các nhà đầu tư, các CSĐT. Cụ thể: 

- Mạng lưới hệ thống Trung tâm giới thiệu việc làm mặc dù đã được hình 

thành nhưng chưa kết nối từ tuyến huyện, các KKT/KCN đến tuyến tỉnh và Vùng. 

- Thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ chưa mang tính hệ thống, bị chia cắt 

giữa các tỉnh, vùng, đơn vị; khả năng bao quát, thu thập và cung ứng thông tin còn 

nhiều hạn chế. 
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- Cơ sở dữ liệu về nhu cầu nhân lực và TTLĐ vừa thiếu, vừa không được cập 

nhật thường xuyên do hầu hết các cuộc điều tra chỉ được các Sở LĐTB&XH tiến 

hành 1 lần/năm trong khi biến động về TTLĐ là thường xuyên. Mặt khác, hầu hết 

các cuộc điều tra là điều tra mẫu, chưa có tác dụng nhiều đối với công tác dự báo 

tầm cấp Vùng và quốc gia; chưa kịp thời cung cấp thông tin cập nhật về cung-cầu 

nhân lực cho các nhà tuyển dụng lao động và người lao động cũng như các CSĐT. 

- Các số liệu thống kê cơ bản chưa thực sự đầy đủ các số liệu mà một cuộc 

điều tra lực lượng lao động quy mô lớn cần phải có để công bố về việc làm, thất 

nghiệp, bán thất nghiệp.... trong khi tính chính xác, hiệu lực và độ tin cậy của các 

thông tin này chưa thực sự cao. Các thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ chưa được 

phân tích đủ sâu để đáp ứng nhu cầu của những nhà hoạch định chính sách. 

- Các dữ liệu được lưu trữ, quản lý một cách thủ công, thô sơ và chủ yếu trên 

sổ sách, gây khó khăn cho việc khai thác, tìm kiếm và sử dụng. Thiếu khả năng kết 

hợp thông tin từ nhiều nguồn khác nhau; chưa có sự phối hợp chặt chẽ từ các tổ 

chức cung cấp thông tin. 

- Hệ thống cơ sở vật chất kỹ thuật phục vụ cho việc thu thập, cung cấp và xử 

lý thông tin TTLĐ còn quá thiếu và lạc hậu.  

- Hệ thống thông tin TTLĐ thiếu linh hoạt, thiếu khả năng phản ứng kịp thời 

với những thay đổi; cơ chế liên kết thực hiện chính sách với sự thay đổi của TTLĐ 

còn hạn chế. 

- Các sàn giao dich việc làm để kết nối cung - cầu nhân lực cho TTLĐ chưa 

mang lại hiệu quả cao. Giao dịch trên TTLĐ chủ yếu vẫn là hình thức trực tiếp giữa 

người lao động và người sử dụng lao động (chiếm trên 80% số người tìm được việc 

làm), thông qua thông tin quảng cáo trên các phương tiện thông tin đại chúng, 

internet, giới thiệu của bạn bè, người thân chỉ chiếm 20%.  

- Các dịch vụ tư vấn, hướng nghiệp, giới thiệu việc làm… của các Trung tâm 

giới thiệu việc làm chưa đa dạng về hình thức, còn mang nặng tính bao cấp, chưa có 

thu hút được người lao động, người sử dụng lao động. 
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- Vấn đề cung cấp thông tin về TTLĐ cho các nhà đầu tư, các CSĐT nói 

chung và các Trường CĐN nói riêng, người lao động hiện đang là khâu yếu và 

thiếu. Do vậy, các Trường CĐN rất khó khăn trong việc xác định kế hoạch đào 

tạo phù hợp với nhu cầu thực tế của DN, nhất là việc đào tạo đón đầu cho các 

dự án lớn trong Vùng. Người sử dụng lao động thiếu thông tin về cung-cầu 

nhân lực trên TTLĐ nên ảnh hưởng đến xúc tiến đầu tư, phát triển sản 

xuất/dịch vụ của DN. 

Điều này cho phép tác giả thêm khẳng định công tác quản lý nhà nước 

về hệ thống thông tin TTLĐ chưa đáp ứng được sự mong đợi từ phía nhà 

trường, Ban quản lý KKT/KCN và các DN trong Vùng. 

2.4.4. Xây dựng và triển khai kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường 

Hiện nay ở 05 tỉnh/Tp trong Vùng đều có Quy hoạch tổng thể phát triển 

KT-XH đến năm 2020, được Thủ tướng Chính phủ phê duyệt, đang trong giai 

đoạn triển khai thực hiện, trong đó có kế hoạch phát triển dạy nghề đáp ứng 

nhu cầu nhân lực cho phát triển KT-XH của địa phương. Tuy nhiên, vấn đề 

triển khai xây dựng và thực hiện chiến lược phát triển nhà trường ở các Trường 

CĐN trong Vùng nhìn chung còn rất mới mẽ, hầu như chưa được triển khai ở 

các trường công lập, chỉ có Trường CĐN Ô tô Trường Hải (Trường CĐN của 

DN) đang thực hiện Bản kế hoạch chiến lược phát triển Nhà trường đến năm 

2020. Ở hầu hết các Trường CĐN còn lại, mặc dù các mục tiêu chiến lược phát 

triển nhà trường có quan tâm nhưng việc xây dưng kế hoạch chiến lược và việc 

lựa chọn ưu tiên trong chiến lược chưa được chú trọng; chưa xem xét xu hướng 

phát triển các ngành nghề trong tương lai để có thể sớm đạt được mục tiêu phát 

triển các Trường CĐN đáp ứng nhu cầu nhân lực của TTLĐ.  

Kết quả thu được từ những người được hỏi ý kiến về vấn đề lập kế hoạch 

chiến lược phát triển nhà trường được tổng hợp ở PL2.02 và thể hiện ở Hình 

2.7. 
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Hình 2.7. Biểu đồ đánh giá lập kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường 

Biểu đồ ở Hình 2.7 cho thấy tất cả các tiêu chí của lập kế hoạch phát triển 
nhà trường được hầu hết các ý kiến đánh giá không đạt yêu cầu, thể hiện thông qua 
tổng phần trăm đánh giá ở mức 1 và mức 2 từ 59,5% đến 69,7%, mức đạt yêu cầu 
trở lên chỉ từ 30,3% đến 40,5%; điểm trung bình của các tiêu chí từ 2,2 điểm đến 2,4 
điểm, điểm trung bình chung: 2,3 điểm/5 điểm - Không đạt. (PL2.02). Điều này 
chứng tỏ các Trường CĐN trong Vùng còn rất yếu trong lập kế hoạch phát triển nhà 
trường, thể hiện ở các mặt như: việc xem xét, đánh giá nhu cầu dạy nghề hay việc 
phân tích, đánh giá thực trạng của nhà trường để làm cơ sở xây dựng mục tiêu chiến 
lược và kế hoạch hành động; chưa triển khai tốt mục tiêu chiến lực bằng các kế 
hoạch cụ thể (ngắn hạn, dài hạn), chưa có các các biện pháp kiểm soát, dự đoán và 
khắc phục các rủi ro; chưa thường xuyên rà soát, điều chỉnh mục tiêu, nhiệm vụ theo 
hướng nâng cao chất lượng và đáp ứng nhu cầu nhân lực đa dạng của TTLĐ. 

Như vậy, kết quả khảo sát thực trạng cho thấy việc xây dựng và triển khai 
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thực hiện kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường đang là vấn đề rất cần thiết đối 
với các Trường CĐN trong Vùng trong thời gian tới. 
2.4.5. Gắn kết giữa nhà trường với doanh nghiệp và thị trường lao động 

Trong thời gian qua, giữa các Trường CĐN và các doanh nghiệp trong Vùng 
đã có những hình thức hợp tác, liên kết hiệu quả, mang lại lợi ích thiết thực cho cả 
nhà trường và doanh nghiệp, bước đầu đã đáp ứng được nhu cầu nhân lực cho 
doanh nghiệp, đáp ứng được nhu cầu học tập, chuyển dịch ngành nghề và giải quyết 
việc làm cho người dân địa phương. Có thể chỉ ra một số kết quả sau đây: 

- Trường CĐN và các doanh nghiệp thực hiện ký kết Hợp đồng đào tạo và cung 
ứng lao động hay thực hiện Biên bản cam kết về hợp tác đào tạo và cung ứng nhân lực.  

- Quá trình xây dựng chương trình đào tạo, các Trường CĐN đã nhận được 
sự tham gia tích cực từ phía các doanh nghiệp nên gia tăng tính phù hợp với công 
nghệ sản xuất/dịch vụ của DN. Doanh nghiệp cử chuyên gia giỏi đến tham gia góp 
ý, xây dựng các công đoạn từ phân tích nhiệm vụ đến thiết kế các môđun đào tạo. 
Phần lớn chương trình đào tạo các nghề được mô đun hóa, đã tạo nên những chuyển 
biến tích cực trong việc đào tạo theo định hướng của TTLĐ và nhu cầu của DN. 

- Nhiều doanh nghiệp giúp các Trường CĐN trong việc tiếp nhận HSSV đến 
thực hành thực tập, giáo viên đến tiếp cận công nghệ mới; đã hỗ trợ các Trường CĐN 
trong quá trình đào tạo như: cử chuyên gia đến hỗ trợ kỹ thuật, tặng vật tư thực hành 
hay cử chuyên gia đến cùng đánh giá kỹ năng nghề cho HSSV khi thi tốt nghiệp...  

- Nhiều doanh nghiệp tiếp nhận và bố trí việc làm cho hơn 20.000 HSSV sau 
tốt nghiệp tại các Trường CĐN, trong đó có ưu tiên cho những em thuộc những hộ 
di dời giải tỏa để xây dựng công nghiệp, như: Công ty Lọc hóa dầu Bình Sơn, Công 
ty CNN Doosan Vina, Công ty TNHHMTV Công nghiệp tàu thủy Dung Quất, 
Công ty PTSC Quảng Ngãi, Công ty Ô tô Trường Hải, Nhà máy sữa đậu nành Việt 
Nam Vinasoy và rất nhiều doanh nghiệp khác ở Đà Nẵng, Huế, Bình Định… 

Mặc dù giữa Trường CĐN và doanh nghiệp đã mối liên kết cơ bản, bước đầu 
đã mang lại kết quả nhất định nhưng so với yêu cầu đặt ra thì vẫn tồn tại những hạn 
chế yếu kém, đó là: Thiếu sự gắn bó và cam kết của Trường CĐN với doanh nghiệp 
nhằm cung ứng nhân lực đáp ứng nhu cầu phát triển của doanh nghiệp; Vấn đề ký 
kết hợp đồng đào tạo giữa Trường CĐN và doanh nghiệp chưa được thực hiện 
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thường xuyên, phần lớn các doanh nghiệp e ngại ràng buộc bằng hợp đồng; chưa 
thiết lập được mối liên kết chặt chẽ giữa các doanh nghiệp với Trường CĐN; Hầu 
hết các Trường CĐN được khảo sát chưa thực sự coi HSSV và doanh nghiệp là 
khách hàng mình phải thỏa mãn nhu cầu của họ, chưa hình thành thói quen định 
hướng vào người học và TTLĐ trong hoạt động quản lý của mình.  

Ý kiến đánh giá của những người được hỏi về vấn đề này được tổng hợp ở 
PL2.03, thể hiện ở biểu đồ Hình 2.8.  

 
Hình 2.8. Biểu đồ đánh giá gắn kết giữa nhà trường với DN, TTLĐ 

Kết quả khảo sát cho thấy, các ý kiến đánh giá tương đối tốt cho hầu hết các 

tiêu chí của việc thực hiện gắn kết giữa nhà trường với người học và doanh nghiệp, 

thể hiện ở tổng các mức 3, mức 4 và mức 5 giao động từ 70,4% đến 75,9%. Một số 

ý kiến còn đánh giá ở mức 1 và mức 2 với lý do ở một vài Trường CĐN chưa thực 

hiện tốt như: sự cam kết về chính sách chất lượng với doanh nghiệp; sự theo sát 

HSSV về chất lượng đào tạo, sự  hỗ trợ HSSV trong giới thiệu việc làm; tiếp nhận 

và cải tiến hoạt động từ những khiếu nại, đề xuất của HSSV và của doanh nghiệp. 

Điểm trung bình chung: 3,05 điểm/5 điểm. Đạt. (PL2.03) 
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2.4.6. Quản lý phát triển đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý 

2.4.6.1. Về đội ngũ giáo viên dạy hệ cao đẳng nghề 

Đội ngũ giáo viên được hình thành từ nhiều nguồn: đa số được đào tạo từ các 

trường đại học sư phạm kỹ thuật; một số là những người đã có trình độ chuyên môn 

kỹ thuật, công nhân có tay nghề cao, nghệ nhân... được bồi dưỡng kỹ năng nghề và 

nghiệp vụ sư phạm để trở thành giáo viên. Số lượng giáo viên được tăng lên nhanh 

từ những năm 2009 đến 2011, tính đến 31/12/2011 ở các Trường CĐN có 567 giáo 

viên dạy hệ CĐN. Tỷ lệ  SV/GV cao hơn nhiều so chuẩn quy định là 20SV/01GV 

(Thông tư số 29/2011 ngày 24/10/2011 của Bộ LĐTB&XH). Cụ thể: tỷ lệ các 

Trường CĐN ở Quảng Ngãi cao nhất với 28,4 SV/1GV; thấp nhất là các Trường 

CĐN ở Đà Nẵng với 22,4 SV/1GV; trung bình trong toàn Vùng là 26,5 SV/1GV. 

Bảng 2.7. Cơ cấu đội ngũ giáo viên chia theo trình độ đào tạo 
ĐVT: Người 

Năm 2007 Năm 2008 Năm 2009 Năm 2010 Năm 2011 Giáo viên dạy 
hệ CĐN SL % SL % SL % SL % SL % 

Cao đẳng 32 14,7 38 11,8 46 9,8 41 7,8 46 8,1 

Đại học 133 61,3 202 62,9 298 63,4 336 64 337 59,4 

Thạc sỹ 38 17,5 57 17,8 96 20,4 112 21,3 145 25,6 

Tiến sỹ 2 0,9 3 0,9 3 0,6 5 1,0 6 1,1 

Nghệ nhân, khác 12 5,5 21 6,5 27 5,7 31 5,9 33 5,8 

Tổng số 217 100 321 100 470 100 525 100 567 100 

(Nguồn: Tổng hợp số liệu từ Phòng Tổ chức cán bộ các Trường CĐN trong Vùng) 

Số liệu ở Bảng 2.7 cho thấy sự phát triển nhanh số lượng của đội ngũ giáo 
viên trình độ đại học và thạc sĩ. Tuy nhiên, so với quy mô đào tạo thì vẫn chưa đủ 
về số lượng nên làm ảnh hưởng đến chất lượng dạy nghề. Ở các trường đóng trên 
địa bàn các tỉnh lẻ rất khó khăn để tuyển chọn được giáo viên chuyên ngành với đầy 
đủ chuẩn chất lượng về phẩm chất, năng lực chuyên môn, năng lực sư phạm và 
nghiên cứu khoa học. 
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Hình 2.9. Biểu đồ phát triển đội ngũ giáo viên dạy CĐN 

Biểu đồ ở Hình 2.9 cho thấy đội ngũ giáo viên có trình độ tiến sĩ còn quá ít, 

thiếu các chuyên gia đầu tàu về các ngành nghề đào tạo, nhất là các ngành mũi nhọn 

cho các KKT/KCN trong Vùng. Hơn nữa, trong thời gian qua có một số giáo viên 

sau khi được nhà trường đưa đi đào tạo nâng cao đã chuyển công tác sang làm việc 

tại doanh nghiệp với mức lương và điều kiện làm việc tốt hơn. Điều này cho thấy 

chính sách ưu đãi cho người dạy chưa đủ thu hút, giữ chân họ để tiếp tục công hiến 

cho sự nghiệp đào tạo của nhà trường. 

- Về trình độ được đào tạo của giáo viên. Các Trường CĐN hiện nay có 567 

giáo viên dạy nghề hệ CĐN, trong đó: có 46 giáo viên có trình độ cao đẳng; 337 

giáo viên có trình độ đại học; 145 giáo viên có trình độ thạc sĩ; 06 giáo viên có trình 

độ tiến sĩ; 33 giáo viên là nghệ nhân và thợ bậc cao khác. (xem Hình 2.10) 
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Hình 2.10. Cơ cấu trình độ đội ngũ giáo viên các Trường CĐN, năm 2011 

 Những năm gần đây các Trường CĐN đã quan tâm rất nhiều tới việc cho giáo 

viên nâng cao trình độ đại học và sau đại học, nhờ đó giáo viên có trình độ sau đại 

học gia tăng theo từng năm. Ngoài ra còn có 6% nghệ nhân, thợ bậc cao tham gia 

công tác giảng dạy thực hành. Đây là lực lượng tuy nhỏ nhưng đóng góp rất lớn 

trong quá trình dạy thực hành nghề để hình thành kỹ năng thực hành nghề cho 

người học.   

- Về cơ cấu độ tuổi, giới tính. Độ tuổi dưới 30 có 183 giáo viên, chiếm tỷ lệ 

32.5%; độ tuổi 30-40 có 165 giáo viên, chiếm tỷ lệ 21,3%; độ tuổi 41-50 có 120 

giáo viên, chiếm tỷ lệ 21.6%; độ tuổi 51-55 có 98 giáo viên, chiếm tỷ lệ 17,2% và 

chiếm tỷ lệ ít nhất là giáo viên ở độ tuổi 56-60 có 28 giáo viên chiếm 4,9%. Có 185 

giáo viên nữ, chiếm tỉ lệ 32,6% tổng số giáo viên dạy hệ CĐN trong các Trường 

CĐN. Nhìn chung đội ngũ giáo viên còn khá trẻ, năng động và tích cực, có nhiều 

khả năng bứt phá song còn hạn chế về kinh nghiệm thực tiễn nghề nghiệp.  

- Về kỹ năng nghề. Trong tổng số 567 giáo viên dạy CĐN có 455 giáo viên 

đang giảng dạy thực hành và tích hợp, chiếm tỷ lệ 80,2%, nhưng chỉ có chỉ có 331 

giáo viên đạt chuẩn về kỹ năng dạy nghề trình độ CĐN (bậc nghề 4/7 hoặc tương 

đương trở lên), chiếm tỷ lệ 58,4%, điều này cho thấy kỹ năng nghề của giáo viên 

còn yếu. Hiện nay ở hầu hết các Trường CĐN đang thực hiện CTDN tích hợp lý 
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thuyết với thực hành (dạy theo mô-đun). Tuy nhiên, nhiều giáo viên trước đây chỉ 

dạy lý thuyết, nay chuyển sang dạy tích hợp nên chưa có kỹ năng tốt, ngược lại, số 

giáo viên trước đây chỉ dạy thực hành thì khi chuyển sang dạy tích hợp cũng không 

dạy tốt được, điều này ảnh hưởng lớn đến chất lượng giảng dạy. Theo đánh giá của 

hầu hết các lãnh đạo các Trường CĐN trong Vùng, điểm yếu lớn nhất của giáo viên 

dạy nghề hiện nay là kỹ năng thực hành nghề, nhiều giáo viên chưa đạt chuẩn kỹ 

năng nghề tương đương trình độ CĐN hoặc bậc 5/7, bậc 4/6 trở lên hoặc là nghệ 

nhân cấp quốc gia (Quy định tại Thông tư số 30/2010/TT-BLĐTBXH).  

- Về nghiệp vụ sư phạm. Số lượng giáo viên tại các Trường CĐN trong Vùng 

đã qua bồi dưỡng nghiệp vụ sư phạm dạy nghề bậc 2 hoặc tương đương là 461 giáo 

viên, chiếm 81,3%; nhìn chung các giáo viên có đủ yêu cầu về chứng chỉ sư phạm 

dạy nghề; tuy nhiên, trong thực tế kỹ năng sư phạm dạy nghề còn nhiều hạn chế 

như: chưa biết vận dụng, phối hợp các phương pháp dạy học nhằm phát huy tính 

tích cực, sáng tạo, phát triển năng lực tự học của HSSV; chưa lựa chọn và thiết kế 

được các công cụ kiểm tra, đánh giá kết quả học tập của HSSV về kiến thức, kỹ 

năng và thái độ phù hợp với môn học, mô-đun được phân công giảng dạy; chưa chủ 

trì hoặc tham gia thiết kế và bố trí trang thiết bị dạy học của phòng học chuyên môn 

phù hợp với chương trình của nghề phân công giảng dạy; việc lồng ghép giảng dạy 

tổ chức sản xuất, kỹ năng làm việc theo nhóm, kỹ thuật an toàn lao động, kỹ luật lao 

động, tác phong công nghiệp...chưa được nhiều giáo viên thực hiện tốt.  

- Về trình độ ngoại ngữ và tin học. Chỉ có 238 giáo viên có chứng chỉ ngoại 

ngữ (chủ yếu là Tiếng Anh) trình độ B trở lên, đạt tỷ lệ 41,9%; chỉ có 311 giáo viên 

có chứng chỉ Tin học trình độ B trở lên, chiếm tỷ lệ 54,8%. Một số giáo viên có 

trình độ ngoại ngữ chuyên ngành còn hạn chế; việc sử dụng giáo án điện tử trong 

công tác giảng dạy đối với một số giáo viên lớn tuổi còn gặp nhiều khó khăn. Việc 

hạn chế về ngoại ngữ chuyên ngành có ảnh hưởng đến tiến độ tiếp cận những công 

nghệ, thiết bị mới. 

Ngoài ra các giáo viên chưa chuẩn bị tốt về kiến thức, kỹ năng cơ bản để 

nghiên cứu khoa học nên khó triển khai hiệu quả công tác nghiên cứu khoa học 
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trong nhà trường. Hăng năm số lượng giáo viên tham gia các hoạt động phổ biến 

thông tin và áp dụng các thành tựu khoa học vào thực tế giảng dạy chưa nhiều. 

Do đó kiến thức KH&CN chậm được cập nhật và nâng cao, năng lực sáng tạo 

chưa được phát huy.  

2.4.6.2. Về đội ngũ cán bộ quản lý các Trường cao đẳng nghề 

Đội ngũ CBQL các Trường CĐN bao gồm cán bộ làm việc ở các phòng 

chuyên môn, nghiệp vụ phục vụ công tác đào tạo, nghiên cứu khoa học, quản lý 

HSSV, tuyển sinh, quan hệ doanh nghiệp … và những giáo viên kiêm công tác 

quản lý chuyên môn như tổ trưởng, quản lý khoa…(là những người có hệ số phụ 

cấp quản lý). Tại các Trường CĐN trong Vùng có 131/142 CBQL đạt trình độ 

cao đẳng, đại học trở lên, đạt tỷ lệ 92,2%. Đội ngũ CBQL đều chủ yếu được điều 

chuyển từ giáo viên trong nhà trường hoặc CSĐT khác chuyển về, do vậy có 

kinh nghiệm nhất định trong quản lý đào tạo và được bố trí đảm bảo theo chức 

năng, cơ cấu tổ chức bộ máy theo quy định. Độ tuổi trung bình của CBQL của 

các Trường là 44,5 tuổi. Hầu hết đội ngũ CBQL đều đã được bồi dưỡng ngắn hạn 

về về công tác quản lý dạy nghề; số được đào tạo chính quy về quản lý không 

nhiều. 

- Về trình độ ngoại ngữ và tin học của CBQL. Có 82,4%  và 81% số 

CBQL có trình độ ngoại ngữ  và tin học nhất định (có chứng chỉ trình độ A trở 

lên), trong đó có 10,6% và 12% số CBQL có trình độ cử nhân về ngoại ngữ và 

tin học. Tuy nhiên vẫn 19% và 17,6% số CBQL không đạt yêu cầu về ngoại ngữ 

và tin học, điều này ảnh hưởng lớn đến công tác quản lý trong bối cảnh các 

Trường CĐN đang tăng cường hợp tác quốc tế  về dạy nghề. Nhìn chung, trình 

độ ngoại ngữ, tin học của CBQL tuy được nâng lên nhưng so với yêu cầu của 

phát triển nhà trường thì còn yếu, việc sử dụng thành thạo ngoại ngữ và ứng 

dụng hiệu quả  tin học vào công tác quản lý còn nhiều hạn chế.  

- Về trình độ lý luận chính trị, quản lý nhà nước. Theo qui định, CBQL ở 

các Trường CĐN từ cấp trưởng/phó khoa trở lên là bắt buộc phải qua các khóa 
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học về lý luận chính trị và trình độ quản lý nhà nước. Nhưng thực tế vẫn còn 

85/142 CBQL chưa qua bồi dưỡng về lý luận chính trị (chiếm tỷ lê 59,8%); vẫn 

còn 59/142 CBQL chưa qua bồi dưỡng về quản lý nhà nước (chiếm tỷ lệ 41,5%). 

Đa số chưa được đào tạo bài bản về công tác quản lý, năng lực quản lý điều hành 

còn bất cập, tính chuyên nghiệp còn thấp, làm việc chủ yếu dựa vào kinh nghiệm 

cá nhân nên hiệu quả công tác còn nhiều hạn chế, nhất là quản lý nhà trường 

trong điều kiện CCTT hiện nay.  

Từ sự thiếu hụt về kỹ năng quản lý nhà trường, để đội ngũ CBQL đảm 

đương tốt nhiệm vụ quản lý nhà trường trong điều kiện CCTT hiện nay, các 

Trường CĐN cần phải bồ dưỡng chuyên sau cho đội ngũ CBQL các kỹ năng về: 

xây dựng và thực hiện kế hoạch chiến lược; quản lý chất lượng dạy nghề; quản 

lý nhân lực; quản lý tài chính; quản lý CSVC&TB; gắn kết với doanh nghiệp 

trong quá trình đào tạo và giới thiệu việc làm cho HSSV sau tốt nghiệp... 

2.4.6.3. Về đội ngũ nhân viên phục vụ 

Trình độ của đội ngũ nhân viên phục vụ ở Trường CĐN có tỷ lệ trình độ 

cao đẳng trở lên chiếm tỷ lệ khoảng 40%. Số nhân viên có các trình độ trung cấp, 

kỹ thuật viên và các trình độ khác chiếm tỷ lệ khoảng 60%. Độ tuổi trung bình 

của nhân viên phục vụ là 35,8 tuổi, nhìn chung là trẻ và có sức khỏe. Về cơ bản 

đội ngũ nhân viên kỹ thuật có ý thức phẩm chất đạo đức tốt, có trình độ chuyên 

môn, phát huy hết khả năng và tinh thần trách nhiệm cho công việc. Bên cạnh đó 

cũng có một số ít chưa tích cực, chủ động học tập nâng cao trình độ chuyên môn, 

nghiệp vụ. Đây là những hạn chế ảnh hưởng không nhỏ tới chất lượng phục vụ 

của Nhà trường. 

Kết quả xử lý số liệu thu được từ những người được hỏi ý kiến về vấn đề 

này được tổng hợp ở PL2.04 và thể hiện ở biểu đồ Hình 2.11.  
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Hình 2.11. Biểu đồ đánh giá quản lý phát triển đội ngũ GV&CBQL 

Theo số liệu tổng hợp từ các ý kiến đánh giá ở PL2.04 cho thấy điểm trung 
bình chung: 2,46 điểm/5 điểm, trong đó có 03 tiêu chí không đạt (< 2,5 điềm) là: 
Nhà trường xây dựng và gắn kết nhân lực để sử dụng hết tiềm năng nhằm đạt được 
kế hoạch chiến lược (2,4 điểm); Đội ngũ giáo viên đạt chuẩn để thực hiện chương 
trình dạy nghề (2,4 điểm), có đến 11% ý kiến đánh giá ở mức thấp nhất; Đội ngũ 
CBQL đạt chuẩn chức danh đáp ứng yêu cầu quản lý (2,4 điềm). Như vậy, các đối 
tượng được khảo sát chấm điểm không đạt về vấn đề xây dựng, gắn kết nhân lực để 
sử dụng hết tiềm năng nhằm đạt được kế hoạch chiến lược và quản lý phát triển đội 
ngũ GV&CBQL của nhà trường. Qua kết quả khảo sát và trao đổi ý kiến với các 
chuyên gia, tác giả nhận thấy: 

- Các Trường CĐN hầu như chưa thực hiện việc phân tích công việc và xây 
dựng bản mô tả công việc cũng như xác định chuẩn năng lực của từng chức danh 
cho nên người lao động chưa biết rõ được những công việc mình phải hoàn thành 
nên lúng túng, có khi bỏ sót công việc, thiếu chủ động trong việc thực thi nhiệm vụ, 
hiệu quả công việc thấp. Người quản lý thì chưa có cơ sở để theo dõi, giám sát công 
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việc của các viên chức, dẫn đến quản lý còn chung chung, thiếu sâu sát; chưa xác 
định cơ sở cho việc tuyển chọn, sử dụng, đánh giá khen thưởng cũng như đào tạo, 
bồi dưỡng GV&CBQL một cách hợp lý và có hiệu quả cao. Do vậy, chưa phát huy 
hết được năng lực GV&CBQL trong việc nâng cao chất lượng của nhà trường. 

- Quản lý nhân sự chủ yếu đang thực hiện theo phương pháp hành chính, áp 
dụng các nguyên tắc pháp định về trả lương, nghỉ phép, hưu trí… mà chưa quản lý 
theo mức độ hoàn thành các công việc theo chức danh và chất lượng công việc do 
vậy chưa phát huy hết được tiềm năng và sức sáng tạo của mọi người và tạo được 
động lực cho GV&CBQL nỗ lực phấn đấu hoàn thành tốt các nhiệm vụ của mình. 

2.4.7. Quản lý phát triển cơ sở vật chất và thiết bị đào tạo 
Về diện tích mặt bằng, hầu hết các Trường đạt tiêu chuẩn qui định. Thực 

hiện chủ  trương, chính sách của Nhà  nước trong quy hoạch và phát triển dạy nghề, 
các địa phương đã tạo nhiều điều kiện cho các đơn vị dạy nghề phát triển . Nhiều 
Trường đặt tại các tỉnh/thành phố được quy hoạch ở vị trí nền đất cao ráo, gần trung 
tâm hoặc các trục đường, quốc lộ chính. Ở hầu hết các địa phương đều có sự giúp 
đỡ trong công tác giải phóng mặt bằng nhanh chóng, kịp tiến độ. 

Về hệ thống nhà xưởng thực hành, nếu tổng diện tích mặt bằng là yêu cầu 
cần thì diện tích phòng học lý thuyết và diện tích xưởng thực hành là điều kiện đủ 
về mặt CSVC để phục vụ công tác ĐTN. Những năm qua các Trường CĐN đã tập 
trung xây dựng, cải tạo hệ thống nhà xưởng thực hành nên số lượng phòng học lý 
thuyết, phòng thực hành được mở rộng; Tỷ lệ Trường CĐN có diện tích phòng học 
lý thuyết và diện tích xưởng thực hành đáp ứng nhu cầu đào tạo nghề được tăng lên. 

 
Hình 2.12. Biểu đồ đánh giá diện tích phòng học, xưởng thực hành so với tiêu chuẩn 

(Nguồn: Vụ Cơ sở vật chất & thiết bị dạy nghề - Tổng cục Dạy nghề, năm 2011) 
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Diện tích ký túc xá và thư viện ở các Trường CĐN hầu hết đều đáp ứng 

các quy định về tổng diện tích mặt bằng chung như đã phân tích  ở các phần 

trên, nhưng về diện tích ký túc xá cho HSSV thì lại chưa đáp ứng được quy 

định ban hành cũng như nhu cầu của HSSV. Số Trường CĐN có diện tích ký 

túc xá đáp ứng được quy mô đào tạo chỉ chiếm ở mức khoảng 43%. Thực tế 

hầu như các Trường có đủ diện tích để xây dựng thêm nhưng lại bị hạn chế về 

nguồn vốn để xây dựng mới các khu ký túc xá do phải ưu tiên nhiều hơn cho 

đầu tư CSVC&TB giảng dạy. Hơn nữa trong ký túc xá của các Trường cũng 

thiếu các công trình, phương tiện vui chơi giải trí và các dịch vụ tiện ích khác. 

Điều này ảnh hưởng không nhỏ tới chất lượng đào tạo tại các Trường CĐN. 

Về trang thiết bị dạy nghề, để các Trường CĐN đầu tư mua sắm thiết bị 

dạy nghề theo chuẩn, trong thời gian qua Bộ LĐTB&XH đã có nhiều Thông tư 

hướng dẫn ban hành danh mục thiết bị dạy nghề cho hầu hết các nghề đào tạo, 

nhờ đó các Trường CĐN từng bước được trang bị thiết bị dạy nghề theo hướng 

hiện đại và đồng bộ, đúng chủng loại, đạt tiêu chuẩn về mặt kỹ thuật, phù hợp 

với các nghề mà nhà trường đang đào tạo, đáp ứng quy mô đào tạo theo các 

nghề, trình độ đào tạo. Bên cạnh đó các Trường CĐN đã đưa HSSV đi thực tập 

sản xuất tại các nhà máy, công ty lớn để làm quen với môi trường sản xuất, nhờ 

đó các Trường đã dần từng bước nâng cao chất lượng dạy nghề đáp ứng nhu 

cầu nhân lực của TTLĐ trong Vùng.  

Theo số liệu tổng hợp từ các ý kiến đánh giá ở PL2.05 cho thấy điểm 

trung bình chung: 3,13 điểm/5 điểm, trong đó tất cả các tiêu chí đều được các 

đối tượng khảo sát chấm điểm đạt yêu cầu nhưng ở mức cao (> = 3,1 điểm/5 

điểm). 
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Hình 2.13. Biểu đồ đánh giá quản lý phát triển CSVC&TB dạy nghề 

Kết quả cho thấy, các ý kiến đánh giá tương đối tốt cho hầu hết các tiêu chí của 

vấn đề quản lý phát triển CSVC&TB dạy nghề, thể hiện ở tổng các mức 3, mức 4 và 

mức 5 đạt từ 77,0% đến 84,4%. Như vậy, nhờ nguồn vốn đầu tư của các dự án và 

nguồn vốn từ chương trình mục tiêu hàng năm cùng với nhiều nguồn vốn đầu tư của 

các địa phương, của doanh nghiệp và từ các dự án ODA, AFD... đã tạo điều kiện 

cho các Trường CĐN trong Vùng tăng cường về CSVC&TB phục vụ đào tạo.  

2.4.8. Quản lý phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề 

Chương trình đào tạo hiện nay ở các Trường CĐN đang được Tổng cục Dạy 

nghề định hướng thiết kế theo chuẩn kỹ năng nghề quốc gia của một nghề (phân 

tích nghề, phân tích công việc, tiêu chuẩn thực hiện công việc, ngân hàng đề thi, 

phương pháp đánh giá theo từng bậc kỹ năng nghề), chương trình của một nghề 

được thiết kế đầy đủ các mục tiêu đào tạo, danh mục các mô-đun, phân bổ thời 

lượng cho từng mô-đun, từng bài theo từng bậc kỹ năng nghề; giáo trình của một 
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nghề (tài liệu cho GV và cho HSSV thể hiện mục tiêu, nội dung kiến thức, kỹ năng 

theo từng bài, các điều kiện thực hiện các bài giảng); phương pháp xây dựng và 

đánh giá các bài kiểm tra, bài thi theo từng bài giảng, từng mô-đun; danh mục thiết 

bị của một nghề (danh mục máy móc, trang thiết bị cần thiết để giảng dạy cho từng 

mô-đun theo các bậc kỹ năng của từng nghề).  

Để thực hiện đào tạo các nghề trọng điểm trình độ khu vực ASEAN, trình độ 

quốc tế, ngày 28/02/2013 Thủ tướng Chính phủ ra Quyết định số: 371/QĐ-TTg về 

việc phê duyệt Đề án “Chuyển giao các bộ chương trình; đào tạo, bồi dưỡng 

GV&CBQL dạy nghề; đào tạo thí điểm các nghề trọng điểm cấp độ khu vực 

ASEAN, quốc tế” giai đoạn 2012-2015. Hiện nay Bộ LĐTB&XH đang thực hiện 

với 34 CTDN được các quốc gia có nền dạy nghề phát triển chuyển giao.  

 
Hình 2.14. Biểu đồ phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề 

Biểu đồ hình 2.14 và số liệu tổng hợp từ các ý kiến đánh giá ở PL2.06 cho 

thấy điểm trung bình chung: 2,46 điểm/5 điểm, Không đạt. Các ý kiến đánh giá 
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không đạt ở các tiêu chí như: ở tiêu chí 2 (Chương trình dạy nghề có tính liên thông 

giữa các trình độ; có tham gia của GV&CBQL và chuyên gia từ DN) đối tượng khảo 

sát là giáo viên đánh giá chỉ đạt 2,4 điểm; ở tiêu chí 3 (Định kỳ bổ sung, điều chỉnh, 

cập nhật những thành tựu KH&CN tiên tiến liên quan đến nghề đào tạo) giáo viên 

đánh giá chỉ đạt 2,4 điểm; ở tiêu chí 5 (Giáo trình môn học đáp ứng được mục tiêu 

mô-đun, môn học, yêu cầu đổi mới về nội dung, phương pháp dạy học) đối tượng 

khảo sát là lãnh đạo KKT/KCN và lãnh đạo DN chỉ đánh giá đạt 2,4 điểm. Tất cả các 

tiêu chí được đánh giá ở mức 2 (mức thấp) từ 49,2% đến 53,3%.   

Qua phỏng vấn sâu các đối tượng được khảo sát, tác giả nhận thấy tại các 

Trường CĐN được khảo sát, vấn đề lấy ý kiến nhận xét, đánh giá của DN hay 

HSSV tốt nghiệp đã đi làm chưa được quan tâm đúng mức; nhà trường chưa phổ 

biến việc lấy ý kiến đánh giá phản biện của chuyên gia về chương trình dạy nghề 

đáp ứng nhu cầu của sản xuất/dịch vụ ở doanh nghiệp và của TTLĐ; Hầu hết các 

chương trình dạy nghề chưa được các Trường bổ sung, cập nhật những thành tựu 

KH&CN tiên tiến liên quan đến nghề đào tạo, chưa tiếp cận và đạt chuẩn trình độ 

dạy nghề nghiệp của khu vực và thế giới. Đây là một trong các yếu tố làm cho 

chương trình dạy nghề chưa thực sự mạng lại sự hài lòng của nhà doanh nghiệp. 

2.4.9. Quản lý công tác tuyển sinh, hoạt động dạy và học  

Công tác tuyển sinh ở các Trường CĐN được thực hiện theo đúng quy chế 

tuyển sinh chung của Bộ LĐTB&XH, căn cứ vào chỉ tiêu tuyển sinh của từng 

trường, tuỳ theo điều kiện thực tế mà các trường lựa chọn hình thức thi tuyển hoặc 

xét tuyển (chủ yếu vẫn là xét tuyển kết quả học tập các năn THPT). Hầu hết các 

Trường CĐN trong Vùng đều xây dựng quy trình tuyển sinh cụ thể của Trường 

mình để triển khai và quản lý công tác tuyển sinh đảm bảo tính nghiêm túc, công 

bằng và khách quan trong tuyển sinh. Do các Trường CĐN đã chú trọng đầu tư cơ 

sở vật chất, thiết bị mới hiện đại, nâng cao chất lượng tuyển dụng và đào tạo bồi 

dưỡng giáo viên, thường xuyên cập nhật bổ sung kỹ thuật công nghệ mới vào 

chương trình, giáo trình đào tạo nhằm nâng cao chất lượng dạy nghề. Nhờ đó, chất 

lượng dạy nghề có chuyển biến tích cực, tỷ lệ sinh viên tốt nghiệp CĐN có việc làm 
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ngay sau khi tốt nghiệp đạt cao. Đây là điểm thuận lợi nhất của công tác tuyển sinh 

của các Trường CĐN trong Vùng. 

Tuy vậy, công tác tuyển sinh ở các Trường CĐN trong Vùng đã và đang gặp 

phải nhiều khó khăn, bất cập như: Tâm lý trọng bằng cấp của người dân, xã hội vẫn 

còn khá phổ biến, trong khi đó công tác thông tin, tuyên truyền, tư vấn và hướng 

nghiệp về dạy nghề còn yếu, chưa làm cho xã hội, nhất là học sinh tốt nghiệp 

THCS, THPT hiểu đúng và lựa chọn học nghề; Công tác phân luồng học sinh từ bậc 

THCS ở các địa phương trong Vùng chưa thực hiện đạt kế hoach đề ra (chỉ đạt từ 8-

10%, trong khi chỉ tiêu đặt ra là 30% như Chỉ thị số 10-CT/TW ngày 05/12/2011 

của Bộ chính trị); Các chính sách trong và sau khi học nghề chưa phát huy được 

hiệu quả... Đây là những nguyên nhân dẫn đến kết quả tuyển sinh ở các Trường 

CĐN trong 02 năm qua (năm 2012 và 2013) rất khó khăn, trong toàn Vùng chỉ đạt 

hơn 80-86% kế hoạch (từ 3.450SV-3.600SV/năm). Chất lượng đầu vào không được 

tốt, do hầu hết học sinh chọn vào học nghề sau khi thi không vào đại học. Hơn nữa, 

sự ra đời của nhiều trường đại học, cao đẳng và việc mở rộng qui mô tuyển sinh của 

các trường đại học trong thời gian vừa qua đã thu hút một lượng lớn thí sinh khiến 

cho tuyển sinh hệ dạy nghề ngày càng bị hạn chế. Năm 2014 sẽ là năm tiếp tục khó 

khăn của các Trường CĐN bởi sự ra đời của Thông tư 06/2014/TT-BGDĐT ngày 

11/03/2014 về sửa đổi, bổ sung một số điều của Quy chế tuyển sinh đại học, cao 

đẳng hệ chính quy. Theo đó, Bộ GD&ĐTquy định về việc tự chủ tuyển sinh của các 

trường đại học và bỏ quy định về điểm sàn đại học. Điều này sẽ làm nguồn tuyển 

sinh đổ dồn vào bậc đại học, làm cho các Trường CĐN vốn đã khó tuyển sinh nay 

sẽ càng khó hơn, kiệt quệ vì thiếu người học. 

Hoạt động dạy và học được các Trường CĐN tổ chức thực hiện theo đúng Quy 

chế 14/2007/QĐ-BLĐTBXH của Bộ LĐTB&XH về thi, kiểm tra và công nhận tốt 

nghiệp trong dạy nghề hệ chính quy. Hầu hết các Trường có kế hoạch đào tạo cho 

từng nghề, theo từng học kỳ, năm học; kế hoạch đào tạo chi tiết đến từng mô-

đun/môn học, cụ thể cho các giờ học lý thuyết, thực hành, thực tập sản xuất; trong 

quá trình đào tạo được giám sát chặt chẽ, bảo đảm thực hiện kế hoạch đào tạo đúng 
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tiến độ. Kết quả xử lý số liệu thu được từ những người được hỏi ý kiến về quản lý hoạt 

động dạy và học được tổng hợp ở P2.07 và thể hiện ở biểu đồ Hình 2.14.  

 
Hình 2.15. Biểu đồ đánh giá quản lý hoạt động dạy và học  

Biểu đồ Hình 2.15 cho thấy quản lý hoạt động dạy và học cũng được đánh 

giá tương đối tốt thông qua phần trăm đánh giá đạt yêu cầu trở lên (mức 3, mức 4, 

mức 5) tương ứng với các tiêu chí là: Kế hoạch đào tạo chi tiết đến từng mô-đun 

môn học (82,2%); Tổ chức dạy nghề theo mục tiêu, nội dung, kế hoạch được duyệt 

(76%); Phương pháp dạy học tích cực, nâng cao năng lực tư học, tinh thần hợp tác 

(66,4%); Kiểm tra, đánh giá kết quả nghiêm túc, coi trọng đánh giá quá trình 

(78,2%); Định kỳ thu thập ý kiến HSSV để đánh giá mức độ phù hợp (70,2%). Theo 

số liệu tổng hợp từ các ý kiến đánh giá ở PL2.07 cho thấy trong đó tất cả các tiêu 

chí đều được các đối tượng khảo sát chấm điểm đạt yêu cầu. Điểm trung bình 

chung: 3,0 điểm/5 điểm. Đạt. 
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Nhìn chung các Trường tổ chức dạy học theo nội dung chương trình dạy 

nghề đã được phê duyệt; các phương pháp dạy học theo hướng tích cực của người 

học đã được nhiều trường áp dụng. Việc kiểm tra, đánh giá kết quả học tập cho 

HSSV được thực hiện nghiêm túc, đảm bảo công bằng khách quan phù hợp với 

phương thức, hình thức đào tạo và đặc thù của mô-đun, môn học. Việc lấy ý kiến 

của GV&CBQL, HSSV về thực hiện chương trình dạy nghề cũng được các Trường 

chú trọng. Việc tổ chức đào tạo liên thông giữa ba cấp trình độ ĐTN và liên thông 

các nghề được thực hiện đúng các quy định đã đề ra, nhiều trường tổ chức rất linh 

hoạt nên tạo điều kiện thuận lợi cho người học. (chẳng hạn như cách làm ở Trường 

CĐN Kỹ thuật công nghệ Dung Quất, khi nhu cầu của doanh nghiệp trong Vùng 

cần gấp công nhân kỹ thuật, Nhà trường đã tổ chức cho các sinh viên năm thứ 2 thi 

tốt nghiệp để cấp bằng TCN, để các em có thể đi làm ngay, ban ngày làm việc tại 

doanh nghiệp, ban đêm các em về Trường tiếp tục học liên thông lên CĐN).  

Hoạt động nghiên cứu khoa học, hợp tác quốc tế cũng được hầu hết các 

Trường quan tâm. Hàng năm hầu hết các trường có bố trí kinh phí hàng trăm triệu 

đồng cho các đề tài nghiên cứu khoa học của GV&CBQL và HSSV, tuy nhiên, năng 

lực nghiên cứu khoa học, trình độ ngoại ngữ, ứng dụng tin học vào dạy học và 

nghiên cứu còn hạn chế, do vậy khả năng cập nhật kiến thức và công nghệ mới cũng 

như nghiên cứu khoa học của giáo viên chưa hiệu quả; Việc đẩy mạnh liên kết, hợp 

tác với các trường nước ngoài cũng được nhiều trường thực hiện, nhất là việc đào 

tạo cho GV&CBQL ở các nước như Hàn Quốc, Malaysia, Thái Lan.... Tuy nhiên, 

để có thể nâng cao hiệu quả quản lý các mặt hoạt động này, các Trường phải cần 

năng động hơn, khai thác nguồn lực tốt hơn nữa. 

2.4.10. Quản lý phát triển các dịch vụ phúc lợi cho HSSV 

Hầu hết các Trường CĐN đều có bộ phận Tư vấn tuyển sinh và Ban quan hệ 

doanh nghiệp để tư vấn học nghề phù hợp và hỗ trợ tìm việc làm sau tốt nghiệp... 

Trong thời gian học tập tại trường, HSSV được cung cấp các dịch vụ phúc lợi như: 

vay vốn học nghề, các hoạt động ngoại khóa, vui chơi, rèn luyện thể chất ... 

Kết quả xử lý số liệu thu được từ những người được hỏi ý kiến về quản lý 
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các quá trình hoạt động dạy nghề được thể hiện ở PL2.08.  

Biểu đồ ở Hình 2.16 cũng cho thấy quá trình quản lý phát triển các dịch vụ 

phúc lợi cho HSSV được đánh giá tương đối tốt thông qua phần trăm đánh giá đạt 

được mức 3 tương ứng với các tiêu chí là: Mọi HSSV có được thông tin đầy đủ về 

đào tạo ngay từ khi nhập học (59,5%); Giúp cho HSSV lựa chọn khóa học phù hợp 

với khả năng (58,6%); Hướng dẫn và giám sát tiến bộ của HSSV (67,2%); Các hoạt 

động ngoại khóa và rèn luyện thể chất (61,83%); Dịch vụ phúc lợi cho HSSV 

(56,5%). Điểm trung bình chung của các tiêu chí: 2,98 điểm /5 điểm. Đạt. (PL2.08)  

 
Hình 2.16. Biểu đồ đánh giá quản lý phát triển các dịch vụ phúc lợi cho HSSV 

 

Tuy nhiên, qua xem xét thực tế tác giả nhận thấy ở hầu hết các Trường chưa 

làm tốt công tác cung cấp thông tin cho người học nắm bắt được về các vấn đề như: 

tốt nghiệp dự kiến sẽ làm ở đâu? thu nhập bao nhiêu? Còn chậm trễ trong xử lý 

thông tin trong tiếp nhận các đề xuất từ phía HSSV để có hành động cải tiến nhằm 



 
104 

 

thỏa mãn sự mong đợi của HSSV; Vấn đề tạo ra các sân chơi lành mạnh cho HSSV 

cần được quan tâm nhiều hơn.  

2.4.11. Quản lý hoạt động kiểm định chất lượng  

Hiện nay công tác quản lý hoạt động KĐCL ở các Trường CĐN trong Vùng 

nhận được sự quan tâm của nhiều Trường, vì đây một công cụ hữu hiệu nhằm đánh 

giá, xác định mức độ thực hiện mục tiêu, chương trình, nội dung dạy nghề đáp ứng 

nhu cầu nhân lực của TTLĐ. Những năm qua Tổng cục Dạy nghề đã xây dựng bộ 

tiêu chuẩn, tiêu chí KĐCL với sự giúp đỡ của chuyên gia Hoa Kỳ. Đến nay, hệ 

thống KĐCL dạy nghề đã hình thành với đầy đủ hệ thống văn bản quy phạm pháp 

luật làm cơ sở để tổ chức các hoạt động kiểm định, bao gồm: quy định các nội dung 

KĐCL; quy định về hệ thống tiêu chí, tiêu chuẩn KĐCL; quy định về quy trình 

KĐCL trung tâm dạy nghề, Trường CĐN, Trường TCN; quy định về kiểm định 

viên chất lượng dạy nghề... Tổng cục dạy nghề đã triển khai KĐCL cho nhiều 

CSDN trong Vùng, đã mang lại nhiều hiệu quả thiết thực.  

- Về công tác KĐCL cơ sở dạy nghề: Tính đến hết năm 2012, trong 12 

Trường CĐN trong Vùng có đến 10 Trường đã thực hiện kiểm định thành công với 

06 Trường đạt cấp độ 3 (cấp độ tốt nhất), có 04 Trường đạt cấp độ 2; có 02 Trường 

chưa kiểm định hoặc kiểm định nhưng chưa đạt yêu cầu.  

- Về kiểm định chương trình dạy nghề: Trường CĐN trong Vùng chỉ thực 

hiện việc rà soát, điều chỉnh trong phần mềm 30% từ chương trình khung của Bộ 

LĐTB&XH; bước đầu tập huấn cho đội ngũ kiểm định viên kiểm định chương trình 

dạy nghề và thí điểm kiểm định một vài chương trình dạy nghề.  

Kết quả xử lý số liệu thu được từ những người được hỏi ý kiến về quản lý 

hoạt động tự KĐCL được tổng hợp ở PL2.09 và thể hiện ở biểu đồ Hình 2.17.  

Từ Biểu đồ này cho thấy các ý kiến đánh giá tương đối tốt ở tất cả các tiêu 

chí với mức 3 đạt từ 29,7% đến 42,4%, tập trung ở các Trường CĐN đã thực hiện 

KĐCL cơ sở dạy nghề thành công với cấp độ 3. Tuy nhiên, hầu hết các ý kiến đánh 

giá chưa tốt ở tất cả các tiêu chí với  mức 1 và mức 2, trong đó đánh giá không đạt 

yêu cầu tương ứng với các tiêu chí như sau: Tự kiểm định chất lượng nhằm đảm 
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bảo chất lượng và đào tạo theo chuẩn (19,2% ở mức 1 và 28,6% ở mức 2); Luôn 

xem xét thực hiện cải tiến cẩn thiết (mức 1 là 4,6% và mức 2 là 33,7%); Rà soát, 

đánh giá, bổ sung, điều chỉnh linh hoạt CTDN cho phù hợp (mức 1 là 7,6% và mức 

2 là 27%); Định kỳ có thu thập ý kiến của HSSV về đổi mới phương pháp dạy học 

(mức 1 là 7,6% và mức 2 là 28,4%); Kiểm định CTDN đảm bảo chuẩn đầu vào, đầu 

ra (8,9% ở mức 1 và 28,7% ở mức 2). Kết quả xử lý số liệu thu được từ những 

người được hỏi ý kiến về quản lý các quá trình hoạt động dạy nghề được thể hiện ở 

PL2.09 với điểm trung bình chung: 2,8 điểm/5 điểm - Đạt yêu cầu. Tuy nhiên, điểm 

trung bình của tiêu chí tự kiểm định chất lượng chỉ đạt 2,4 điểm/5 điểm – Không đạt 

yêu cầu. (PL2.09) 

 
Hình 2.17. Biểu đồ đánh giá quản lý hoạt động kiểm định chất lượng 

Qua phỏng vấn sâu các chuyên gia về thực trạng công tác quản lý hoạt động 

KĐCL ở các Trường CĐN, tác giả nhận thấy, mặc dù đã có những thành quả đáng 
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ghi nhận, tuy nhiên vẫn còn một số điểm hạn chế cần phải khắc phục như: 

- Đội ngũ kiểm định viên tuy đã được hình thành, nhưng còn thiếu và yếu, hầu 

hết được huy động từ các CSDN, họ có kinh nghiệm về giảng dạy và quản lý trường 

học, nhưng lại thiếu các kiến thức và kỹ năng cần thiết trong quá trình kiểm định. 

- Hệ thống tiêu chí, tiêu chuẩn, quy trình kiểm định tuy đã được ban hành, 

nhưng còn phải tiếp tục hoàn thiện để phù hợp hơn với đặc thù của các CSDN.  

- Chưa có chính sách khuyến khích các CSDN đạt chuẩn KĐCL. Chưa có 

những đánh giá về tác động đối với các CSDN sau kiểm định. 

- Các Trường vừa thực hiện KĐCL xong nhưng chưa phát huy được hiệu quả; 

một số điểm lỗi chỉ ra trong quá trình kiểm định chưa sớm có hành động khắc phục, 

nguy cơ tụt cấp độ là rất lớn khi đầu tư nguồn lực không theo kịp sự phát triển về 

quy mô đào tạo. 

- Công tác tự kiểm định chất lượng dạy nghề chưa được các Trường quan tâm, 

thực hiện thường xuyên, còn rất yếu kém. 

- Một số Trường chưa nhận thức đúng về tầm quan trọng của KĐCL, chưa 

thấy tác dụng của KĐCL đối với việc nâng cao chất lượng dạy nghề; vẫn quan niệm 

KĐCL dạy nghề là hoạt động thanh tra nên không quan tâm, thậm chí còn né tránh. 

2.4.12. Xây dựng văn hóa nhà trường  

Văn hóa nhà trường là hệ thống các giá trị, chuẩn mực và thói quen làm việc 

có chất lượng đã định hình của mọi thành viên trong nhà trường nhằm thực hiện 

công việc được giao một cách tốt nhất. Văn hóa nhà trường phải được thấm nhuần 

trong những quy tắc hành động, những thói quen của tất cả ở mỗi cán bộ lãnh đạo, 

GV&CBQL, nhân viên và HSSV thực hiện tốt nhiệm vụ của mình nhằm tạo cho xã 

hội những sản phẩm đào tạo đáp ứng yêu cầu của xã hội cao nhất.  

Thực tế hiện nay ở hầu hết 12 Trường CĐN trong Vùng, vấn đề xây dựng 

văn hóa nhà trường vẫn còn rất mới mẽ, còn có những mặt hạn chế nhất định do 

môi trường làm việc có nhiều bất cập, dẫn đến có những cái nhìn ngắn hạn, chưa có 
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quan niệm đúng đắn về cạnh tranh và hợp tác, chưa có tính chuyên nghiệp, còn bị 

ảnh hưởng bởi các tàn dư của nền kinh tế bao cấp... nên khó có thể phát triển. Mặt 

khác, các Trường hiện nay hầu như chỉ tập trung lớn vào công việc sự cụ là đào tạo 

nghề, chứ chưa có cái nhìn dài hạn về phát triển trong tương lai, chưa có quan niệm 

đúng đắn về cạnh tranh và hợp tác, chưa tạo dựng niềm tin, uy tín đối với HSSV và 

DN, thương hiệu để đứng vững trong cơ chế thị trường, chưa thấy bản sắc văn hoá 

nhà trường là động lực quan trọng trong quá trình tạo dựng niềm tin, uy tín đối với 

HSSV và DN; chưa ý thức được văn hóa nhà trường chính là tài sản và sức mạnh vô 

hình, giúp nhà trường tạo dựng thương hiệu và đứng vững trong cơ chế thị trường.  

Do vậy, xây dựng văn hóa trong nhà trường là yêu cầu cần thiết nhằm nâng 

cao hiệu quả hoạt động của nhà trường cũng như niềm tin của người học vào nhà 

trường, gia tăng sự gắn kết của DN với nhà trường, tạo ra cho mọi thành viên hào 

hứng, chủ động và thoải mái làm việc trong một bầu không khí cởi mở, luôn sẵn 

sàng tương trợ giúp đỡ lẫn nhau với tinh thần tập thể và tinh thần trách nhiệm cao 

để cùng nhau góp phần xây dựng nhà trường phát triển vững mạnh. 

Một điều thuận lợi cho việc xây dựng văn hóa chất lượng là ở các Trường 

CĐN trong Vùng, hầu hết cán bộ lãnh đạo chủ chốt từ cấp khoa/phòng/đơn vị trở 

lên có sự đồng thuận, sự tham gia và cam kết thực hiện nhằm tạo ra một môi trường 

thuận lợi cho các hoạt động đào tạo trong nhà trường, là động lực quan trọng nhất 

để đạt tới thành công trong tình hình hiện nay và trong tương lai. Trong môi trường 

văn hóa đó, mỗi cán bộ lãnh đạo, GV&CBQL và nhân viên sẽ hào hứng, chủ động 

và thoải mái làm việc trong một bầu không khí cởi mở, luôn sẵn sàng tương trợ giúp 

đỡ lẫn nhau với tinh thần tập thể và tinh thần trách nhiệm cao để cùng nhau góp 

phần xây dựng nhà trường phát triển vững mạnh. 

Sự cam kết thực hiện của lãnh đạo về xây dựng, thực hiện, duy trì và không 

ngừng phát triển lớn mạnh của nhà trường là nguồn động viên khích lệ mọi thành 

viên trong nhà trường cùng cam kết đóng góp sức lực, trí tuệ để xây dựng và phát 

triển nhà trường một cách hiệu quả và bền vững.  
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2.5. Đánh giá chung về thực trạng 

2.5.1. Những điểm mạnh  

- Sự quan tâm đặc biệt và chỉ đạo hiệu quả của Chính phủ, lãnh đạo các 

tỉnh/thành và các Ban Quản lý KKT/KCN trong Vùng trong các hoạt động liên quan 

đến dạy nghề đáp ứng yêu cầu phát triển của VKTTĐMT. Đến nay trong Vùng đã 

hình thành mạng lưới 87 CSDN trong đó có 12 Trường CĐN, mỗi tỉnh/thành đều có 

ít nhất 02 Trường CĐN thực hiện nhiệm vụ dạy nghề cho người dân trong Vùng. 

- Các Trường CĐN có đầy đủ chương trình dạy nghề các nghề đang đào tạo. 
Trên cơ sở chương trình khung của Bộ LĐTB&XH, các trường đã thực hiện biên 
soạn mới và hiệu chỉnh tất cả các chương trình dạy nghề theo hướng chọn lọc các 
môn học, mô-đun tự chọn, cập nhật công nghệ, phù hợp với điều kiện của Trường 
và nhu cầu lao động của doanh nghiệp. 

- Cơ sở vật chất, trang thiết bị, vật tư thực hành được đầu tư tương đối tốt 
nhờ nguồn vốn đầu tư lớn của Nhà nước. Ngoài nguồn vốn từ Chương trình mục 
tiêu quốc gia hàng năm, còn có nhiều nguồn vốn đầu tư của các dự án ODA, AFD... 
đã tạo điều kiện cho các Trường CĐN tăng cường về CSVC&TB phục vụ dạy nghề. 

- Trong Vùng đã hình thành được mạng lưới các Trường CĐN gắn với địa 
chỉ sử dụng, tỷ lệ sinh viên có việc làm sau khi tốt nghiệp cao. Nhiều khoá đào tạo 
CĐN đã tốt nghiệp từ năm 2010 đến nay đã đáp ứng được nhu cầu trước mắt của 
DN tại các KKT/KCN trong Vùng như KKT Dung Quất, KKT Mở Chu Lai... 

2.5.2. Những điểm yếu  

- Thiếu chính sách nhằm tạo điều kiện thuận lợi cho các Trường CĐN phát 

triển, tạo động lực cho người dạy và người học, thu hút và sử dụng đúng đắn nhân 

lực CĐN được đào tạo; chưa khuyến khích doanh nghiệp tham gia vào chương trình 

dạy nghề với vai trò là người sử dụng cuối cùng; sự bất cập trong phân luồng học 

sinh sau THCS và THPT dẫn đến tình trạng lãng phí quá lớn cả về thời gian và vật 

chất của người học... 

- Quy hoạch, phát triển mạng lưới các Trường CĐN chưa đồng bộ, mạnh tỉnh 

nào tỉnh ấy làm, chưa tính đến phát triển nhân lực cho TTLĐ của từng tỉnh và tổng 

thể cho cả Vùng.  
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- Hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ trong Vùng còn nhiều những 

hạn chế, bất cập: mạng lưới TTGTVL mặc dù đã hình thành nhưng chưa kết nối từ 

tuyến huyện, các KKT/KCN đến tuyến tỉnh và Vùng; vấn đề cung cấp thông tin về 

nhu cầu nhân lực và TTLĐ (cho các nhà đầu tư, các cơ sở đào tạo, người lao động) 

hiện đang là khâu yếu và thiếu. Vai trò điều tiết của Nhà nước đối với quan hệ cung 

- cầu nhân lực còn hạn chế; sự kiểm soát, giám sát TTLĐ chưa chặt chẽ; công tác 

tuyên truyền, giáo dục nhằm nâng cao nhận thức trong nhân dân về học nghề chưa 

được thực hiện tốt. 

- Hầu hết các Trường CĐN trong Vùng còn rất yếu trong xây dựng và thực 

hiện kế hoạch chiến lược phát triển tổng thể nhà trường trong giai đoạn mới; chưa 

thường xuyên rà soát, điều chỉnh mục tiêu, nhiệm vụ dạy nghề theo hướng đáp ứng 

nhu cầu nhân lực đa dạng của TTLĐ, phù hợp với nhu cầu phát triển KT-XH của 

địa phương. 

- Đội ngũ GV&CBQL đã có những gia tăng về số lượng và chất lượng, song 

vẫn chưa đồng đều, còn rất thiếu và yếu, nguy cơ hẫng hụt về nhân lực có năng lực 

và kinh nghiệm trong những năm trước mắt là đáng quan tâm. Cần có giải pháp và 

bước đi thích hợp để phát triển đội ngũ đủ về số lượng, có phẩm chất đạo đức, có 

trình độ chuyên môn cao, phong cách giảng dạy và quản lý tiên tiến. 

- Chương trình, giáo trình dạy nghề chưa thực sự mạng lại sự hài lòng của 

nhà doanh nghiệp. Các Trường chưa làm tốt vấn đề mời doanh nghiệp tham gia vào 

góp ý chỉnh sửa, thực hiện chương trình dạy nghề; chưa trưng cầu ý kiến đánh giá, 

phản biện từ các chuyên gia về tính phù hợp của chương trình dạy nghề với việc 

đáp ứng yêu cầu của sản xuất/dịch vụ ở doanh nghiệp và của TTLĐ; hầu hết các 

chương trình dạy nghề chưa được các Trường bổ sung, cập nhật những thành tựu 

KH&CN tiên tiến liên quan đến nghề đào tạo... 

- Công tác kiểm định chất lượng dạy nghề đã có nhiều nỗ lực lớn, song vẫn 

chưa đồng đều trong hệ thống các Trường CĐN và hiệu quả mang lại chưa cao; có 

Trường CĐN vừa thực hiện KĐCL xong nhưng chưa phát huy được hiệu quả, nguy 

cơ tụt cấp độ là rất lớn khi đầu tư nguồn lực không theo kịp sự phát triển về quy mô 
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đào tạo; Nhận thức của các CSDN về tầm quan trọng của KĐCL chưa đúng... 

- Văn hóa nhà trường còn rất mới mẽ, các Trường chưa thấy bản sắc văn hoá 

nhà trường là động lực quan trọng trong quá trình tạo dựng niềm tin, uy tín đối với 

HSSV và DN; chưa ý thức được văn hóa nhà trường chính là tài sản và sức mạnh vô 

hình, giúp nhà trường tạo dựng thương hiệu và đứng vững trong cơ chế thị trường. 

Nhìn chung cách quản lý các quá trình hoạt động chính của nhà trường vẫn 

còn chưa có tính chuyên nghiệp, kém năng động và sáng tạo, trong tư duy còn mang 

nặng tính kế hoạch hoá tập trung, trong việc làm còn thụ động, ỷ lại, trông chờ 

nhiều vào nhà nước, chưa có đủ năng lực cạnh tranh để tồn tại và phát triển trong 

tiến trình hội nhập. 

2.5.3. Những cơ hội  

- Chính sách thu hút đầu tư thông thoáng với nhiều ưu đãi vượt trội tạo nên 

lợi thế so sánh, đã và đang thu hút nhiều dự án đầu tư vào VKTTĐMT, dẫn đến cầu 

về nhân lực tăng nhanh, đây là cơ hội rất thuận lợi để phát triển hệ thống các 

Trường CĐN ở VKTTĐMT. 

- Giáo dục nói chung và dạy nghề nói riêng đang được Đảng, Nhà nước và 

chính quyền địa phương rất quan tâm. Chiến lược phát triển kinh tế-xã hội 2011-

2020 coi việc phát triển và nâng cao chất lượng NNL, nhất là NNL lượng chất 

lượng cao, là một đột phá chiến lược để phấn đấu đến năm 2020 nước ta cơ bản trở 

thành nước công nghiệp theo hướng hiện đại.  

- Giáo dục nghề nghiệp đang đổi mới trên quy mô toàn cầu. Hội nhập quốc tế 

sẽ tạo cơ hội thuận lợi cho các Trường CĐN tiếp cận với các xu thế đổi mới về dạy 

nghề, học hỏi kinh nghiệm quốc tế về đào tạo và quản lý nhà trường, vận dụng các 

thành tựu nghiên cứu, những phương pháp giáo dục hiện đại nhằm đổi mới quản lý 

chất lượng nhà trường và phát triển bền vững nhà trường trong cơ chế thị trường. 

- Giáo dục mầm non và giáo dục phổ thông trong Vùng rất phát triển (dân số 

chiếm 7,1%, học sinh phổ thông chiếm 7,54% so với cả nước), mặt bằng trình độ 

học vấn của người dân trong Vùng tương đối cao (tỷ lệ biết chữ, tỷ lệ học qua 

THCS, THPT cao), khả năng tiếp thu nhanh, thông minh, có ý chí vượt khó để vươn 
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lên, cần cù, có niềm hăng say lao động và khéo tay vốn có của người dân miền 

Trung là điều kiện thuận lợi lớn để các Trường CĐN triển khai tốt các chương trình 

dạy nghề chất lượng cao, nâng cao kỹ năng hành nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực 

chất lượng cao cho TTLĐ và từng bước xuất khẩu lao động chất lượng cao. 

- Việt Nam đã là thành viên thứ 150 của WTO. Chính phủ Việt Nam đã ký 

thoả thuận thực hiện Hiệp định GATT từ năm 2010 về một số lĩnh vực, trong đó có 

giáo dục. Đây là cơ hội để các Trường CĐN mở rộng liên kết, hợp tác đào tạo, trao 

đổi kinh nghiệm dạy nghề… 

2.5.4. Những thách thức và nguy cơ 

- Thực hiện sứ mệnh nặng nề trong khi trong khi năng lực và điều kiện còn 

hạn chế. Trong bối cảnh hiện nay, Nhà nước khó có thể nâng cao chất lượng cùng 

một lúc cho toàn bộ hệ thống các cơ sở dạy nghề mà cần có sự phân tầng chất lượng 

để một mặt vẫn đảm bảo được dạy nghề ở hệ TCN, SCN cho số đông con em nhân 

dân và mặt khác, ưu tiên phát triển các Trường CĐN với vai trò là trụ cột, là hình 

mẫu về dạy nghề. Tuy nhiên, hầu hết các Trường CĐN trong Vùng chỉ vừa được 

nâng cấp từ các Trường trung cấp nghề, nguồn lực chưa đảm bảo cho sự phát triển, 

nhất là đội ngũ GV&CBQL, vì đây là lực lượng quan trọng nhất và giữ vai trò quyết 

định trực tiếp đến chất lượng, quy mô và hiệu quả của quá trình đào tạo của nhà 

trường. Chính vì vậy các Trường CĐN cần có một chiến lược phát triển phù hợp với 

sứ mệnh của mình. 

- Nhanh chóng nâng cao chất lượng và hiệu quả đào tạo nghề đáp ứng nhu 

cầu nhân lực của thị trường lao động. Phát triển các Trường CĐN nhằm đào tạo 

nhân lực trình độ CĐN đủ về số lượng, đảm bảo chất lượng và cơ cấu ngành nghề 

cho TTLĐ đang là vấn đề quan tâm đặc biệt của các tỉnh/thành trong Vùng. Tuy 

nhiên, hiện nay chất lượng đào tạo ở các Trường CĐN chưa theo kịp với yêu cầu 

công nghệ sản xuất hiện đại, chưa đáp ứng cơ cấu ngành nghề của doanh nghiệp; 

dạy nghề chưa đáp ứng được nhu cầu chuyển đổi cơ cấu ngành nghề cho người dân 

trong Vùng, nhất là một bộ phận người dân bị mất đất sản xuất khi Nhà nước thu 

hồi để phát triển công nghiệp. 



 
112 

 

- Quản lý nhà trường trong cơ chế thị trường đang là một thách thức không 

nhỏ đối với các Trường CĐN. Hiện nay các Trường CĐN trong Vùng phần lớn là 

trường công lập, đang quản lý nhà trường bằng cách thực hiện các quy định của nhà 

nước theo kiểu hoạt động hành chính sự nghiệp với cơ chế kế hoạch hóa tập trung, 

trở thành thói quen ăn sâu trong tư duy cũng như hành động của nhiều thế hệ làm 

quản lý và GV&CBQL. Trong khi đó có nhiều quy định đã không còn phù hợp với 

cơ chế thị trường nên chưa phát huy hết tiềm năng và sức sáng tạo của mỗi người 

trong tập thể nhà trường.  

- Nguy cơ “chảy máu chất xám” ngày càng lớn khi có nhiều GV&CBQL giỏi 

chuyển sang môi trường làm việc khác có điều kiện tốt hơn. Trong Vùng có nhiều 

doanh nghiệp lớn, doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài với điều kiện làm việc và 

chế độ lương thưởng hấp dẫn. Nếu các Trường CĐN không có các chính sách ưu 

đãi hiệu quả (nhất là chính sách về lương, về điều kiện làm việc và sinh hoạt, chế độ 

làm việc hợp lý), không thực hiện chính sách đãi ngộ, đào tạo bồi dưỡng…thì sẽ 

khó có thể giữ chân những GV&CBQL giỏi gắn bó với sự nghiệp đào tạo của nhà 

trường. Đây cũng là thách thức cho các Trường CĐN trong giai đoạn hiện nay. 

- Chính phủ ta cũng đã ký Hiến chương ASEAN, theo đó sau năm 2015 các 

nước trong khối ASEAN sẽ công nhận lẫn nhau về trình độ đào tạo. Trong Cộng 

đồng ASEAN, việc thực hiện công nhận tay nghề cũng là một lĩnh vực được đặt ra. 

Lao động kỹ thuật sẽ được di chuyển tự do từ nước này sang nước khác trong khối. 

Do vậy, các Trường CĐN phải chịu sự canh tranh lớn hơn, cả với các Trường trong 

nước và các Trường trong khối ASEAN. Đây cũng là một thách thức rất lớn, để đủ 

năng lực cạnh tranh về nhân lực, đòi hỏi các Trường CĐN cần phải được phát triển 

trên tầm cao mới. 
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Tiểu kết chương 2 

Trong chương 2, tác giả đã khái quát về sự hình thành và phát triển của 

VKTTĐMT, khảo sát mạng lưới mạng lưới các Trường CĐN 05 tỉnh/Tp trong 

Vùng. Đây là các yếu tố có ảnh hưởng nhất định đến sự phát triển của các Trường 

CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của VKTTĐMT. 

Kết quả khảo sát cho thấy sự phát triển nhanh chóng và triển vọng thu hút 

đầu tư nhiều về công nghiệp và dịch vụ dẫn đến nhu cầu nhân lực trình độ CĐN 

tăng mạnh hàng năm ở các địa phương trong Vùng, nhất là giai đoạn từ năm 2015 

đến năm 2020. Với nhu cầu nhân lực trình độ CĐN tăng nhanh và có tính đột biến 

như vậy thì yêu cầu phát triển các Trường CĐN là hết sức bức thiết đặt ra lúc này.   

Từ kết quả khảo sát cũng cho thấy quy mô đào tạo của hệ CĐN (15.614 SV) còn 

quá thấp, chưa đáp ứng được nhu cầu nhân lực cho sự phát triển của DN, chưa đáp 

ứng nhu cầu học nghề của nhân dân.    

Về mạng lưới các Trường CĐN, trong toàn Vùng đã có 12 Trường CĐN với 

đa dạng ngành nghề đào tạo và chủ sở hữu. Tuy nhiên, khả năng đáp ứng của các 

Trường CĐN cho các doanh nghiệp trong Vùng chưa đạt yêu cầu về số lượng, cơ 

cấu ngành nghề và chất lượng đào tạo; dạy nghề chưa đáp ứng yêu cầu dịch chuyển 

cơ cấu ngành nghề cho người dân, nhất là một bộ phận người dân bị mất đất sản 

xuất khi Nhà nước thu hồi để xây dựng công nghiệp.  

Tác giả đã lựa chọn và tiến hành điều tra khảo sát, thu thập số liệu về 12 vấn 

đề quan trọng của quản lý phát triển các Trường CĐN được xây dựng từ khung lý 

luận ở chương 1. Nội dung đánh giá được trình bày tường minh với hệ thống số 

liệu, bảng biểu cụ thể, mang tính khoa học và con số tin cậy, kết hợp giữa mô tả 

định lượng và phân tích định tính để rút ra các kết luận có tính chính xác cao về 

thực trạng. Từ kết quả xử lý số liệu, trao đổi và tham khảo ý kiến chuyên gia am 

hiểu về các vấn đề luận án quan tâm, đối chiếu giữa lý luận và thực tế, tác giả đã 

nhận thấy những điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội và nguy cơ của hoạt động quản lý 

phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT. Mặc dù 

đã có những nỗ lực trong công tác quản lý hoạt động đào tạo ở các Trường CĐN tại 

VKTTĐMT, song kết quả đánh giá thực trạng cho thấy vẫn còn nhiều hạn chế bất 



 
114 

 

cập như:  

- Hệ thống cung cấp thông tin TTLĐ cho các nhà đầu tư, các Trường CĐN 

hiện đang là khâu yếu và thiếu, các Trường CĐN rất khó khăn trong việc xác định 

kế hoạch đào tạo phù hợp với nhu cầu thực tế của doanh nghiệp, nhất là việc đào tạo 

đón đầu cho các dự án lớn trong Vùng. 

- Về chính sách phát triển các Trường CĐN cũng còn rất nhiều điểm yếu về 

các vấn đề: phân luồng, định hướng nghề nghiệp học sinh THCS và THPT; điều tiết 

của Nhà nước đối với quan hệ cung - cầu nhân lực; khuyến khích DN tham gia vào 

CTDN với vai trò là người sử dụng cuối cùng... 

- Quy hoạch, phát triển mạng lưới các Trường CĐN chưa đồng bộ, mạnh tỉnh 

nào tỉnh ấy làm, chưa tính đến phát triển nhân lực cho TTLĐ của từng tỉnh và tổng 

thể cho cả Vùng.  

- Hầu như các Trường CĐN trong Vùng chưa xây dựng và thực hiện kế 

hoạch chiến lược phát triển nhà trường. 

- Chưa làm tốt công tác quản lý phát triển đội ngũ GV&CBQL đảm bảo cho sự 

phát triển nhà trường cũng như phát huy hết được tiềm năng và sức sáng tạo của họ. 

- Mặc dù các Trường CĐN trong Vùng đã có nhiều cố gắng trong thiết kế, 

chỉnh sửa chương trình, giáo trình dạy nghề nhưng thực tế vẫn chưa mang lại sự hài 

lòng của các nhà tuyển dụng. 

- Công tác kiểm định chất lượng chưa đồng đều trong hệ thống các Trường 

CĐN và hiệu quả mang lại chưa cao; ở các Trường CĐN công tác tự kiểm định 

được thực hiện tốt, chưa phát huy được hiệu quả. 

- Văn hóa nhà trường ở các Trường CĐN trong Vùng còn rất mới mẽ, chưa 

có cái nhìn dài hạn về phát triển trong tương lai, chưa có quan niệm đúng đắn về 

cạnh tranh và hợp tác, chưa tạo dựng niềm tin, uy tín đối với học sinh sinh viên và 

doanh nghiệp, thương hiệu để đứng vững trong cơ chế thị trường....   

Tóm lại, từ kết quả khảo sát thực trang và xử lý số liệu, cho phép tác giả 

khẳng định trong hoạt động phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu 

nhân lực VKTTĐMT, quản lý đang là khâu yếu kém nhất cần được quan tâm đặc 

biệt để tháo gỡ. 
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Chương 3 

CÁC GIẢI PHÁP QUẢN LÝ PHÁT TRIỂN CÁC 

TRƯỜNG CAO ĐẲNG NGHỀ NHẰM ĐÁP ỨNG NHU CẦU 

NHÂN LỰC VÙNG KINH TẾ TRỌNG ĐIỂM MIỀN TRUNG 
 

3.1. Định hướng và các nguyên tắc xây dựng giải pháp 

3.1.1. Định hướng phát triển KT-XH của VKTTĐMT đến năm 2020 

Thủ tướng Chính phủ đã có phê duyệt Phương hướng chủ yếu phát triển KT-
XH của VKTTĐMT, tầm nhìn đến năm 2020 nhằm phát huy tiềm năng, vị trí địa lý và 
các lợi thế so sánh của Vùng, từng bước phát triển VKTTĐMT thành một trong những 
Vùng phát triển năng động của cả nước, bảo đảm vai trò hạt nhân tăng trưởng và thúc 
đẩy phát triển miền Trung-Tây Nguyên. Các mục tiêu chủ yếu sau đây [2]: 

- Tốc độ tăng trưởng GDP bình quân hàng năm giai đoạn giai đoạn 2011-
2020 đạt khoảng 1,25 lần tốc độ tăng trưởng bình quân cả nước. Tăng tỷ lệ đóng 
góp của VKTTĐMT trong GDP của cả nước lên 6,5% vào năm 2020. 

- Giảm tỷ lệ hộ nghèo từ 15,5% năm 2010 xuống khoảng 2% năm 2020. 
- Đẩy nhanh tốc độ phát triển dạy nghề, nâng cao dần tỷ lệ lao động qua đào tạo 

đạt khoảng 50% vào năm 2020. Phấn đấu giảm và giữ không tăng tỷ lệ lao động không 
có việc làm xuống 5% và tiếp tục kiểm soát dưới mức an toàn cho phép là 4% đến năm 
2020. Phấn đấu mỗi năm giải quyết hơn 60 - 70 nghìn chỗ làm việc mới.  

Đồng thời VKTTĐMT đề ra nhiệm vụ và các giải pháp chủ yếu thúc đẩy phát 
triển các ngành và lĩnh vực then chốt với nhiệm vụ mới có tính đột phá trong giai đoạn 
2011-2020, trong đó đẩy nhanh tốc độ đầu tư xây dựng các KKT để sau năm 2015 các 
KKT này trở thành những hạt nhân, trung tâm phát triển của Vùng [55]. 

Đối với Khu kinh tế - thương mại Chân Mây [56]: phát triển khu vực thương 
mại Chân Mây có diện tích khoảng 1.000 ha gắn với phát triển cảng Chân Mây; xây 
dựng trung tâm thông tin quốc tế, cùng hệ thống dịch vụ như thương mại, du lịch, 
tài chính, ngân hàng và các ngành nghề khác. Từng bước phát triển KCN Chân Mây 
và thành phố mới Chân Mây. 

Đối với Thành phố Đà Nẵng [57]: đầu tư xây phát triển thành thành phố biển có 
quy mô dân số 2 triệu người vào năm 2020, là trung tâm công nghiệp, thương mại, du 
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lịch và dịch vụ của miền Trung; là đầu mối giao thông quan về trung chuyển và vận tải 
quốc tế của miền Trung - Tây Nguyên và các nước khu vực sông Mê Kông. 

Đối với KKT mở Chu Lai [58]. thử nghiệm các thể chế, chính sách mới, tạo 
môi trường đầu tư, phù hợp các thông lệ quốc tế. Phát triển KKT mở theo mô hình 
“khu trong khu” bao gồm các khu vực chủ yếu là: Khu thương mại tự do gắn với 
một phần cảng Kỳ Hà; các KCN; các khu giải trí đặc biệt, khu vực du lịch; khu dân 
cư hành chính. 

Đối với KKT Dung Quất [59]: xây dựng và phát triển KKT Dung Quất trở 
thành một KKT tổng hợp đa ngành với các chính sách ưu đãi, khuyến khích, ổn 
định lâu dài. Phát triển công nghiệp lọc dầu - hoá dầu - hoá chất. Từng bước phát 
triển các ngành công nghiệp nặng về cơ khí, đóng sửa chữa tàu biển, luyện cán thép, 
sản xuất container. 

Đối với KKT tổng hợp Nhơn Hội [60]: với diện tích khoảng 10.000 ha nằm 
độc lập với đất liền, trong tương lai sẽ phát triển thành KKT tổng hợp với các KCN 
tập trung các ngành công nghiệp vật liệu xây dựng, cơ khí, hoá dầu, điện tử, công 
nghiệp dệt, xây dựng tổng kho trung chuyển...  

3.1.2. Dự báo nhu cầu nhân lực trình độ CĐN của thị trường lao động 

 Nền kinh tế nước ta hiện đang đối phó với những khó khăn và nhiều thách 
thức, nhưng nhờ Chính phủ triển khai quyết liệt các giải pháp kiểm soát lạm phát, 
ổn định kinh tế vĩ mô, bảo đảm an sinh xã hội nên tình hình KT-XH của các tỉnh/Tp 
trong Vùng đã có những diễn biến tích cực, thu hút vốn đầu tư trong nước và vốn 
đầu tư nước ngoài trực tiếp tăng cao, mở ra nhiều cơ hội việc làm cho người dân. 
Khảo sát nhu cầu nhân lực ở các KKT, KCN và cụm công nghiệp và làng nghề tại 
05 tỉnh/thành trong Vùng cho thấy nhiều DN có nhu cầu rất lớn nhân lực qua đào 
tạo nghề. Ban quản lý các KCN của 05 tỉnh/thành trong Vùng, Ban quản lý KKT 
mở Chu Lai, Ban quản lý KKT Dung Quất, Ban quản lý KKT Nhơn Hội cung cấp 
số liệu dự báo nhu cầu nhân lực trình độ CĐN được tổng hợp theo Bảng 3.1. 

Quá trình đẩy mạnh phát triển công nghiệp, dịch vụ trong Vùng sẽ làm 
chuyển đổi cơ cấu sản phẩm công nghiệp, dịch vụ theo hướng hình thành những sản 
phẩm công nghiệp chế biến chủ lực: lọc hóa dầu; chế biến thủy sản; cơ khí, điện tử; 
hàng tiêu dùng, vật liệu xây dựng... với trình độ công nghệ hiện đại, năng suất và 
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chất lượng cao; hình thành dịch vụ thương mại, du lịch để phát huy lợi thế về điều 
kiện tự nhiên, sinh thái, các điểm giàu tính lịch sử, văn hóa để phát triển du lịch 
thành một trong những ngành kinh tế chủ lực. Từ đó nhu cầu nhân lực sẽ gia tăng cả 
số lượng, chất lượng và cơ cấu ngành nghề. 

Bảng 3.1. Dự báo nhu cầu nhân lực CĐN ở các KKT/KCN trong VKTTĐMT 

Nhu cầu nhân lực CĐN 
stt Khu công nghiệp, khu 

kinh tế 2013 2015 2020 
Ghi chú 

I Thừa Thiên Huế 650 2.200 3.900   
1 KCN Phú Bài 400 800 1.200   
2 KCN Tư Hạ 100 800 1.500   
3 KCN Phong Điền 150 600 1.200   
4 Cụm CN, làng nghề khác 200 600 500   

II Thành phố Đà Nẵng 1.600 3.900 5.300   
1 KCN Hòa Cầm 400 1.500 2.000   
2 KCN Hòa Khánh 800 1.600 2.300   
3 Các KCN khác 400 800 1.000   

III Quảng Nam 750 2.400 4.400   
1 KKT mở Chu Lai 550 1.800 3.200 Mở rộng công nghiệp ô tô 

2 Cụm CN, làng nghề khác 200 600 1.200   

IV Quảng Ngãi 2.520 3.500 5.700   

1 KKT Dung Quất 1.500 1.800 3.000 Mở rộng nhà máy lọc dầu 
Dung Quất giai đoạn II 

2 KCN Quảng Phú 400 600 1.000   
3 KCN Tịnh Phong 500 800 1.200   
4 Cụm CN, làng nghề khác 120 300 500   

V Bình Định 1.600 4.500 4.100   

1 KKT Nhơn Hội 200 3.000 1.800 Dự án nhà máy lọc dầu 
Nhơn Hội 27 tỷ USD 

2 KCN Phú Tài 500 1.100 1.800   

3 Cụm CN, làng nghề khác 900 400 500   
  Tổng cộng 8.020 16.900 23.900   

       (Nguồn: Ban quản lý các KCN của 05 tỉnh/thành trong Vùng, BQL KKT mở 
Chu Lai, BQL KKT Dung Quất, BQL KKT Nhơn Hội, năm 2012) 
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Số liệu ở Bảng 3.1 cho thấy nhu cầu nhân lực trình độ CĐN ở các địa 
phương gia tăng mạnh từ năm 2015 đến năm 2020, trong đó nhiều dự án công 
nghiệp về lắp ráp ô tô, lọc hóa dầu, dịch vụ cảng biển và các công nghiệp phụ trợ sẽ 
thu hút lực lượng lao động có kỹ năng nghề tốt, chất lượng cao. Với năng lực hiện 
có của các Trường CĐN, nếu không được đầu tư nâng cấp, gia tăng hiệu quả đào 
tạo nghề bằng các biện pháp quản lý hữu hiệu thì chắc chắn sẽ không đáp ứng được 
nhu cầu về số lượng, chất lượng và ngành nghề cho TTLĐ trong thời gian tới. 

3.1.3. Định hướng phát triển các Trường cao đẳng nghề  
Nhu cầu của nền kinh tế công nghiệp và dịch vụ của VKTTĐMT đòi hỏi 

phải đào tạo lực lượng lớn nhân lực có kiến thức, có kỹ năng nghề nghiệp cao, có 
khả năng làm chủ được các phương tiện, máy móc, làm chủ được công nghệ, có ý 
thức kỷ luật và tác phong công nghiệp.  

Định hướng chung: Phát triển các Trường CĐN nhằm nâng cao hiệu quả sử 
dụng các ngưồn lực để đào tạo và cung ứng nhân lực đảm bảo về số lượng, chất 
lượng, cơ cấu ngành nghề và trình độ, đáp ứng yêu cầu nhân lực cho phát triển KT-
XH của toàn Vùng; thực hiện phổ cập nghề cho người lao động, nâng tỷ lệ lao động 
qua đào tạo nghề, góp phần thực hiện chuyển dịch cơ cấu lao động, nâng cao thu 
nhập, giảm nghèo vững chắc, đảm bảo an sinh xã hội cho người dân trong Vùng. 
Giai đoạn sau năm 2015, các Trường CĐN trong Vùng là những trung tâm dạy nghề 
kỹ thuật cao, chủ yếu thực hiện đào tạo các nghề hệ CĐN đạt trình độ tay nghề 
chuẩn quốc gia, chuẩn khu vực ASEAN và chuẩn quốc tế, là trung tâm triển khai 
ứng dụng KH&CN vào sản xuất/dịch vụ của các doanh nghiệp [2], [55], [67]. 

Mục tiêu cụ thể:  
- Về quy mô tuyển sinh. Mở rộng quy mô tuyển sinh, cân đối cơ cấu ngành nghề, 

cơ cấu trình độ đào tạo nghề và nâng cao chất lượng, phấn đấu đến năm 2015, tỷ lệ lao 
động qua đào tạo nghề đạt 35%; đến năm 2020, tỷ lệ lao động qua đào tạo đạt 50%.  

- Về quy hoạch phát triển mạng lưới các Trường CĐN. Từng bước nâng cấp, 
phát triển các Trường CĐN theo hướng chuẩn hóa, hiện đại hóa để tăng năng lực 
đào tạo, chất lượng và hiệu quả đào tạo; Chú trọng phân bố hợp lý các Trường CĐN 
chất lượng cao ở 04 Khu kinh tế động lực và 24 Khu công nghiệp tập trung trong 
toàn Vùng với tập trung đầu tư một số ngành kinh tế mũi nhọn đạt trình độ khu vưc 
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ASEAN và quốc tế như: vận hành thiết bị chế biến dầu khí, công nghệ ô tô, điện 
công nghiệp, tự động hóa, kỹ thuật xây dựng.... 

- Về chương trình, giáo trình dạy nghề. Xây dựng và đổi mới nội dung, 
chương trình, giáo trình dạy nghề theo tiêu chuẩn kỹ năng nghề phù hợp với tiên bộ 
kỹ thuật, công nghệ trong sản xuất và tiếp cận với trình độ tiên tiến trong khu vực 
và thế giới, đảm bảo đào tạo liên thông.  

- Về đội ngũ giáo viên. Phát triển đội ngũ giáo viên đủ về số lượng, có phẩm 
chất đạo đức và lương tâm nghề nghiệp; đạt chuẩn trình độ đào tạo về lý thuyết, 
thực hành, nghiệp vụ sư phạm dạy nghề, có trình độ tin học, ngoại ngữ để áp dụng 
vào giảng dạy và nghiên cứu khoa học. 

 - Cơ sở vật chất trang thiết bị. Đầu tư cơ sở vật chất, kỹ thuật và trang thiết bị 
cho các Trường CĐN theo hướng chuẩn hóa và hiện đại hóa; đảm bảo phân khu chức 
năng các hạng mục công trình đáp ứng cho hoạt động dạy, học và giáo dục toàn diện. 
3.1.4. Các nguyên tắc xây dựng giải pháp 
 Từ những kết luận khoa học về hạn chế trong quản lý phát triển các Trường CĐN 
được rút ra từ kết quả thực trạng ở chương 2, để xây dựng các giải pháp phù hợp với định 
hướng phát triển trên đây, trong thiết kế giải pháp cần đảm bảo các nguyên tắc: 
3.1.4.1. Nguyên tắc đảm bảo tính mục đích 

Giải pháp quản lý phát triển các Trường CĐN phải hướng tới mục đích đáp 
ứng nhu cầu nhân lực của VKTTĐMT cả về số lượng, chất lượng, cơ cấu nghề và 
trình độ đào tạo; cung ứng cho xã hội lực lượng lao động lành nghề, góp phần nâng 
cao năng lực cạnh tranh của VKTTĐMT bằng NNL; phổ cập nghề cho người lao 
động, đáp ứng được yêu cầu chuyển đổi cơ cấu ngành nghề cho người dân, góp 
phần nâng cao thu nhập, giảm nghèo vững chắc, đảm bảo an sinh xã hội. 
3.1.4.2. Nguyên tắc đảm bảo tính thực tiễn 

 Do VKTTĐMT có những đặc thù riêng (phát triển công nghiệp và dịch vụ 
theo hướng đa ngành đa lĩnh vực với nhiều ngành nghề rất mới như dầu khí, công 
nghiệp nặng; lao động chủ yếu từ nông thôn, chưa qua đào tạo nghề…), cho nên 
công tác quản lý phát triển các Trường CĐN phải xuất phát từ những đòi hỏi của 
thực tiễn sản xuất/dịch vụ của Vùng, của nhu cầu đào tạo để chuyển đổi ngành 
nghề cho người dân trong Vùng.  
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3.1.4.3. Nguyên tắc đảm bảo tính khả thi 
Các giải pháp được đề xuất phải phải căn cứ vào khả năng và điều kiện cụ 

thể của từng địa phương và các Trường CĐN, biết khai thác hợp lý các nguồn lực 
trong và ngoài nhà trường để áp dụng vào thực tiễn hoạt động quản lý phát triển các 
Trường CĐN trong Vùng một cách thuận lợi, trở thành hiện thực và đạt kết quả tốt.  
3.1.4.4. Nguyên tắc đảm bảo tính hiệu quả 

Việc áp dụng các giải pháp vào thực tiễn quản lý ở các Trường CĐN trong 
Vùng phải tạo được sự chuyển biến tích cực trong hoạt động quản lý của nhà 
trường, phát huy được các nguồn lực của nhà trường, mang đến kết quả cuối cùng là 
sản phẩm đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT, đạt hiệu quả và chất lượng 
đào tạo nhưng giảm thiểu chi phí đầu tư nguồn lực. 

3.2. Các giải pháp quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng 

nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung 

3.2.1. Hoàn thiện chính sách và cơ chế phát triển các Trường cao đẳng nghề  

3.2.1.1. Mục đích, ý nghĩa của giải pháp 

Hoàn thiện chính sách và cơ chế nhằm tạo điều kiện thuận lợi cho các 

Trường CĐN phát triển, tạo động lực cho người dạy và người học, tạo cơ chế thu 

hút và sử dụng đúng đắn nhân lực CĐN. Đây là những vấn đề có ý nghĩa quan trọng 

nhằm phát huy hiệu quả đào tạo và phát triển các Trường CĐN đáp ứng yêu cầu 

phát triển TTLĐ ở VKTTĐMT.  

3.2.1.1. Nội dung của giải pháp 

a. Chính sách đối với các Trường cao đẳng nghề  

Xây dựng và hoàn thiện chính sách thật sự ưu đãi đối với các Trường CĐN 

trên cơ sở pháp luật cho phép nhằm tạo điều kiện thuận lợi nhất để các Trường 

CĐN ổn định, nâng cao tính năng động, năng lực cạnh tranh và phát triển tốt trong 

cơ chế thị trường. Cụ thể:  

- Xây dựng và hoàn thiện danh mục chuẩn kỹ năng nghề (trình độ CĐN) và 

triển khai mạnh về đào tạo CĐN theo chuẩn. Đây là cơ sở quan trọng không thể 

thiếu để làm cơ sở pháp lý cho việc xây dựng các chương trình dạy nghề phù hợp 

với yêu cầu của TTLĐ. 
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- Có chính sách để Trường CĐN là một chủ thể độc lập, tự chủ; người đứng đầu 

nhà trường phải tự chịu trách nhiệm trước pháp luật và phải được đào tạo về quản lý 

dạy nghề. Tạo cơ chế thông thoáng và phân cấp mạnh để các Trường CĐN chủ động 

hơn nữa trong thực hiện quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm về thực hiện nhiệm vụ, tổ 

chức, biên chế, tài chính theo Nghị định số 43/2006/NĐ-CP của Chính phủ; 

- Tập trung đầu tư đồng bộ các yếu tố đảm bảo chất lượng dạy nghề (gồm 

CSVC&TB dạy nghề; chương trình và giáo trình; đội ngũ GV&CBQL) cho các 

trường được lựa chọn nghề trọng điểm chuẩn quốc gia, khu vực ASEAN và quốc tế. 

- Đổi mới chính sách tài chính về dạy nghề ở các Trường CĐN:  

+ Xoá bỏ cơ chế xin - cho ngân sách hàng năm, không bám sát nhu cầu của 

TTLĐ cũng không căn cứ vào năng lực của các Trường CĐN; Ngân sách nhà nước 

cần tập trung đầu tư cho những CĐN trọng điểm, nghề trọng điểm (đầu tư đồng bộ), 

các vùng khó khăn, vùng núi, hải đảo, vùng sâu, vùng xa;  

+ Xây dựng chi phí-giá thành của các CTDN ở trình độ CĐN để trên cơ sở đó 

điều chỉnh lại học phí sát với chi phí đào tạo thực tế, phù hợp với quy luật giá trị 

trong CCTT. Chi phí-giá thành sẽ là căn cứ để các Trường CĐN phấn đấu giảm giá 

thành đào tạo để nâng cao hiệu quả trong của đào tạo, mặt khác, cũng chính là cơ sở 

để các cơ quan quản lý đánh giá được hiệu quả sử dụng các nguồn vốn. 

+ Thực hiện cơ chế đặt hàng đào tạo cho các Trường CĐN, không phân biệt 

hình thức sở hữu.  

- Nâng cao tính công bằng, minh bạch, khách quan và cơ chế bình đẳng giữa 

trường CĐN công lập và ngoài công lập, trong việc cấp đất hoặc thuê đất, sử dụng 

các nguồn vốn ưu đãi cho giáo dục…để trường CĐN thực hiện tốt nhiệm vụ đào 

tạo và cung ứng nhân lực cho TTLĐ; Tạo điều kiện thuận lợi để các Trường CĐN 

có thể phát triển các cơ sở sản xuất, dịch vụ, nghiên cứu khoa học... để phục vụ tốt 

hoạt động đào tạo cũng như từng bước nâng cao đời sống cho GV&CBQL. 

- Tạo điều kiện thuận lợi để các Trường CĐN có cơ hội cạnh tranh lành mạnh 

và không ngừng phấn đấu vươn lên đẳng cấp cao hơn thông qua việc bổ sung các 

chính sách nhằm hướng tới việc hoàn chỉnh hệ thống chính sách của Nhà nước áp 
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dụng ưu đãi cho các Trường CĐN, theo hướng đơn giản hóa các thủ tục hành chính. 

- Có chính sách khuyến khích các CSDN nói chung và các Trường CĐN nói 

riêng đạt chuẩn kiểm định chất lượng. 

b. Chính sách đối với người dạy 

 - Có chính sách đãi ngộ, thu hút, đào tạo, bồi dưỡng GV&CBQL. Thu hút 

các các nhà khoa học, kỹ sư giỏi, giáo viên giỏi, các nhà quản lý tài năng, nghệ 

nhân... tham gia vào công tác đào tạo, đặc biệt ưu tiên là đối với những ngành nghề 

mới đòi hỏi công nghệ, kỹ thuật cao mà VKTTĐMT cần nhưng chưa được đào tạo. 

 - Khuyến khích GV&CBQL học nâng cao, sau đại học. 

 - Giáo viên dạy các nghề trọng điểm được bồi dưỡng nâng cao kỹ năng giảng 

dạy, trình độ chuyên môn, trình độ ngoại ngữ… Giáo viên dạy thực hành các nghề 

nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm được hưởng phụ cấp nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm.  

- Chính sách đối xử bình đẳng giữa nhà giáo ở các trường công lập và tư thục.  

- Để đội ngũ GV&CBQL an tâm công tác, tâm huyết, gắn bó lâu dài với sự 
nghiệp dạy nghề, khắc phục tình trạng chảy máu chất xám như trong thời gian qua, 
cần ưu tiên thực hiện các chính sách ưu đãi hiệu quả, trước hết là chính sách về 
lương, về điều kiện làm việc và sinh hoạt, chế độ làm việc hợp lý. Cụ thể:     

 + Có giải pháp tăng thu nhập cho CBGV từ các nguồn tiết kiệm chi, thu từ 
dịch vụ, các nguồn hỗ trợ khác; Tạo điều kiện thuận lợi về ăn ở, sinh hoạt cho 
CBGV và gia đình của họ để “an cư, lạc nghiệp”, nhất là các Trường nằm trong 
KKT/KCN, cách xa khu dân cư; xây dựng các dịch vụ tiện ích: nhà trẻ, trường mẫu 
giáo, khu giải trí... 

+ Chính sách về bồi dưỡng thường xuyên và tự bồi dưỡng chuyên môn, 
nghiệp vụ để nâng cao trình độ và được hưởng mọi quyền lợi về vật chất, tinh thần; 
được chăm sóc, bảo vệ sức khoẻ theo chế độ, chính sách quy định đối với nhà giáo; 

+ Chính sách khuyến khích GV&CBQL nghiên cứu khoa học, tham gia lao 
động, sản xuất, dịch vụ tư vấn, chuyển giao công nghệ ở trong và ngoài nhà trường.  

c. Chính sách đối với người học 
 - Có chính sách hỗ trợ tốt hơn cho người học nghề thuộc diện ưu tiên của 

Nhà nước, người khuyết tật và người thuộc nhóm “yếu thế” khác; chính sách đối 
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với một số nghề xã hội có nhu cầu nhưng khó thu hút HSSV vào học nghề hệ CĐN; 
Có chính sách đào tạo ngoại ngữ cho HSSV phù hợp trình độ nghề đào tạo. 

- Có chính sách ưu đãi hiệu quả cho người học thuộc diện giải tỏa di dời, mất 
đất sản xuất khi nhà nước thu hồi đất để xây công nghiệp như: được ưu tiên xét 
tuyển thẳng đầu vào, miễn 100% học phí, được trợ cấp tiền ăn và lưu trú, được ưu 
tiên giải quyết việc làm... 

 - Nâng cao mức học bổng khuyến khích học nghề cho các HSSV có kết quả  
học tập đạt loại khá, giỏi, xuất sắc và kết quả rèn luyện đạt từ loại khá trở lên trong 
học kỳ xét học bổng; HSSV đạt giải các kỳ thi tay nghề và có kết quả rèn luyện từ 
loại khá trở lên; HSSV có hoàn cảnh đặc biệt khó khăn vượt khó học tập... 
 - Thực hiện chính sách sau đào tạo: giới thiệu việc làm cho HSSV tốt nghiệp, 
tổ chức đào tạo liên thông cho HSSV có nhu cầu được học ở cấp cao hơn... 

- Có chính sách liên thông trong đào tạo và phân luồng mạnh mẽ vào dạy 

nghề. Nhà nước quy định tỷ lệ học sinh tốt nghiệp trung học nghề/TCCN và trung 

học phổ thông vào học CĐN. (xem sơ đồ Hình 3.1).  

 
Hình 3.1. Sơ đồ các lựa chọn cấp học cho học sinh sau THCS 
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Để hạn chế tình trạng mất cân đối cung - cầu nhân lực trong Vùng trong, Nhà 
nước cần có chính sách và chỉ đạo hiệu quả công tác hướng nghiệp và phân luồng học 
sinh sau THCS, THPT. Đây chính là một trong những biện pháp điều tiết của Nhà 
nước đối với quan hệ cung - cầu nhân lực của TTLĐ. 

d. Chính sách đối với nhân lực trình độ cao đẳng nghề  
Chính sách sử dụng nhân lực trình độ CĐN để tạo nên môi trường hấp dẫn 

nhằm thu hút lực lượng nhân lực lành nghề làm việc hết mình và gắn bó lâu dài với 
sự nghiệp phát triển của doanh nghiệp như chính sách về lương, về môi trường và 
điều kiện làm việc, về ăn ở và sinh hoạt... để từng bước nâng cao đời sống vật chất 
và tinh thần cho người lao động. Đây cũng là những yếu tố vô cùng quan trọng 
nhằm phát huy hiệu quả đào tạo nghề. Do vậy, cần thực hiện các biện pháp sau đây:  

- Về phía Nhà nước: Ưu tiên nguồn vốn đầu tư để thực hiện sớm các chính 
sách về vấn đề nhà ở hoặc đất ở cho công nhân; tiếp đến là xây dựng các dịch vụ 
tiện ích như khu văn hoá thể thao, khu vui chơi giải trí phục vụ công nhân, mở thêm 
nhiều tuyến xe buýt phục vụ nhu cầu đi lại cho công nhân, thực hiện các giải pháp 
đảm bảo an ninh trật tự, an toàn giao thông...  

- Về phía doanh nghiệp: Phải thực hiện đầy đủ quyền lợi và nghĩa vụ đối với 
người lao động theo đúng các qui định của Pháp luật, cần chú trọng đến điều kiện 
làm việc, tạo môi trường tốt để đội ngũ nhân lực yên tâm, gắn bó, làm việc lâu dài 
tại DN, tạo điều kiện để họ phát huy sáng kiến cải tiến kỹ thuật, hợp lý hoá sản xuất 
nhằm tạo ra các giá trị mới vì sự phát triển bền vững của doanh nghiệp và vì lợi ích 
của mỗi người lao động. Doanh nghiệp cần ưu tiên vào một số chính sách sau đây: 

+ Chính sách lương bổng và phúc lợi: Xây dựng và ban hành Quy chế tiền 
lương áp dụng thống nhất, minh bạch trong toàn DN. Sử dụng chế độ lương bổng như 
là đòn bẩy để kích thích đội ngũ nhân lực tích cực làm việc, tăng năng suất lao động; 
Xây dựng và chi phúc lợi theo Thỏa ước lao động tập thể với các chính sách khuyến 
khích người lao động gắn bó, tâm huyết với DN như: tổ chức cho người lao động đi 
tham quan, nghỉ mát, khuyến học cho con của họ đạt thành tích cao trong học tập; 
tổ chức phong trào văn hóa, thể thao; tặng quà cho người lao động trong các dịp Lễ, 
Tết, sinh nhật, nghỉ hưu; kịp thời giúp đỡ, hỗ trợ khi người lao động có khó khăn...  

+ Chính sách khen thưởng: Khen thưởng phải mang tính động viên kích 
thích để người lao động làm việc với kết quả tốt hơn, năng suất và chất lương cao 
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hơn. Khen thưởng phải được thực hiện đúng người, đúng việc, xứng đáng và kịp 
thời. Khen thưởng được áp dụng cho cá nhân/đơn vị có thành tích xuất sắc trong các 
phong trào thi đua; cá nhân/đơn vị có sáng kiến hoặc giải pháp (đột xuất, độc đáo) 
đem lại lợi ích lớn cho xã hội, không phân biệt đó là cán bộ lãnh đạo hay nhân viên. 

+ Chính sách đào tạo: Xây dựng và tổ chức thực hiện có hiệu quả các kế 
hoạch đào tạo dài hạn và đào tạo hàng năm; thường xuyên tổ chức bồi dưỡng về 
chuyên môn, nghiệp vụ, trình độ quản lý, chính trị, tin học, ngoại ngữ, về quản lý 
chất lượng, về các văn bản quy phạm Pháp luật mới có liên quan... Phối hợp với các 
cơ quan chức năng tổ chức đào tạo và thi nâng bậc thợ hàng năm cho công nhân các 
ngành nghề khác. Tập huấn về an toàn vệ sinh lao động, phòng cháy chữa cháy... 

+ Các chính sách khác: Bên cạnh việc nghiêm túc thực hiện đóng bảo hiểm 
cho người lao động theo qui định của Nhà nước, doanh nghiệp phải chú trọng đến 
công tác an toàn lao động, bảo hộ lao động, trang phục văn phòng, vệ sinh môi 
trường, sức khỏe cho người lao động.  

Ngoài ra để nâng cao hiệu quả quản lý phát triển các Trường CĐN, Nhà nước 
cần thống nhất một đầu mối quản lý nhà nước về dạy nghề nhằm tạo thuận lợi cho 
việc hoạch định những chính sách quốc gia thống nhất, tránh những chồng chéo, 
trùng lặp, mâu thuẫn làm cản trở cho việc thực hiện các chủ trương đổi mới về giáo 
dục và dạy nghề; cần có chính sách khuyến khích và ưu đãi đối với doanh nghiệp 
tham gia vào chương trình dạy nghề, giảng dạy, hướng dẫn thực hành, thẩm đinh 
chương trình, giáo trình với vai trò là người sử dụng cuối cùng. Có cơ chế phối hợp 
hài hòa giữa quản lý nhà nước về dạy nghề, nhà trường và nhà doanh nghiệp để hài 
hòa lợi ích các bên, tránh lãng phí.  
3.2.1.3. Tổ chức thực hiện giải pháp 
 Hoàn thiện chính sách và cơ chế phát triển các Trường CĐN mang tầm vĩ mô 
của Nhà nước, cần sự quan tâm chỉ đạo và thực hiện của các Bộ Ngành trung ương, 
UBND các tỉnh/Tp trong Vùng. 

- UBND các tỉnh/Tp có chính sách thu hút nhân lực bằng nguồn ngân sách địa 
phương như: hỗ trợ tiền, cấp nhà ở, đất ở và các chế độ ưu đãi khác. 

 - Về chính sách hướng nghiệp trong các trường phổ thông, thực hiện phân 
luồng học sinh sau THCS và THPT vào học nghề hay cơ chế liên thông giữa dạy 
nghề với các bậc học khác trong hệ thống giáo dục quốc dân cần sự quan tâm chỉ 
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đạo và thực hiện của Bộ GD&ĐT và các Sở GD&ĐT.  
- Về xây dựng và hoàn thiện danh mục chuẩn kỹ năng nghề ở các trình độ đào 

tạo và triển khai mạnh về đào tạo nghề theo chuẩn; đào tạo GV&CBQL; phát triển 
CTDN; đầu tư trường trọng điểm, nghề trọng điểm... cẩn sự qua tâm chỉ đạo và thực 
hiện của Bộ LĐTB&XH và Tổng cục dạy nghề, UBND các tỉnh/Tp trong Vùng. 

- UBND các tỉnh/Tp trong Vùng chỉ đạo các cấp, các ngành thực hiện xây dựng 
các chính sách hỗ trợ CSDN, người dạy, người học một cách hiệu quả nhất. 

- Các Trường CĐN thực hiện chính sách thu hút HSSV học nghề, có chế độ ưu 
đãi cho HSSV bằng nhiều biện pháp khuyến khích HSSV đạt thành tích cao học tập 
và thực hiện tốt dịch vụ phúc lợi cho HSSV như: vay vốn học nghề, giới thiệu việc 
làm sau tốt nghiệp... 

- Cộng đồng doanh nghiệp thực hiện các chế độ ưu đãi với người lao động, tạo 
môi trường tốt nhất để đội ngũ nhân lực trình độ CĐN và công nhân lao động yên 
tâm, gắn bó, làm việc lâu dài và công hiến cho doanh nghiệp. 
3.2.1.4. Điều kiện thực hiện giải pháp 

 - Chính quyền các cấp phải quán triệt tinh thần Nghị quyết Đại hội Đảng XI 
về vai trò, vị trí của dạy nghề trong phát triển NNL của đất nước thời kỳ 2011 - 
2020 để chỉ đạo xây dựng chính sách phát triển dạy nghề nói chung, cơ chế chính 
sách ưu đãi cho người dạy và người học nghề nói riêng. 

- Cần có sự quyết tâm của các cấp lãnh đạo từ trung ương đến địa phương, lãnh đạo 
các Trường CĐN, lãnh đạo doanh nghiệp; Cần có ngân sách để thực hiện giải pháp.   

- Tăng cường công tác tư vấn, hướng nghiệp trong nhà trường; hình thành các bộ 
phận chuyên trách làm công tác tư vấn, hướng nghiệp cho người học nghề. 
3.2.2. Quy hoạch phát triển mạng lưới các Trường cao đẳng nghề  
3.2.2.1. Mục đích, ý nghĩa của giải pháp 

Quy hoạch phát triển mạng lưới các Trường CĐN là giải pháp quản lý quan 

trọng nhằm định hướng hoạt động dạy nghề phù hợp với chiến lược phát triển KT-

XH của Vùng, phù hợp với năng lực đầu tư và khả năng huy động nguồn lực của 

toàn xã hội, đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng cả về số lượng, chất lượng, cơ cấu 

nghề và trình độ đào tạo; thực hiện chuyển dịch cơ cấu lao động theo hướng công 

nghiệp và dịch vụ, nâng cao thu nhập, giảm nghèo vững chắc và đảm bảo an sinh xã 

hội cho người dân trong toàn Vùng.  
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3.2.2.2. Nội dung thực hiện giải pháp 

a. Xác định mục tiêu quy hoạch 

- Mục tiêu chung: Quy hoạch phát triển mạng lưới Trường CĐN nhằm nâng 

cao hiệu quả công tác đào tạo và cung ứng nhân lực đảm bảo về số lượng, chất 

lượng, cơ cấu ngành nghề và trình độ đáp ứng yêu cầu nhân lực cho phát triển KT-

XH của toàn Vùng.  

- Mục tiêu cụ thể: Mở rộng quy mô tuyển sinh, cân đối cơ cấu ngành nghề, 

cơ cấu trình độ đào tạo nghề và nâng cao chất lượng để đến năm 2015, tỷ lệ lao 

động qua đào tạo nghề đạt 35%; đến năm 2020, tỷ lệ lao động qua đào tạo đạt 50%. 

Chú trọng phân bố các Trường CĐN chất lượng cao ở các Khu kinh tế động lực, 

Khu công nghiệp tập trung trong toàn Vùng.  

b. Xác định các nguyên tắc quy hoạch 

Để đạt được mục tiêu quy hoạch mạng lưới các Trường CĐN, trong quá trình 

thực hiện quy hoạch cần được theo các nguyên tắc:  

- Phù hợp với chiến lược phát triển KT-XH của địa phương/vùng;  

- Phù hợp với năng lực đầu tư của nhà nước và khả năng huy động nguồn lực 

của toàn xã hội;  

- Tạo điều kiện để nhiều người đều có cơ hội tham gia học nghề; Dạy nghề 

đáp ứng nhu cầu học tập của nhân dân, nhất là một bộ phận lớn người dân cần 

chuyển đổi nghề nghiệp do bị mất đất sản xuất khi Nhà nước thu hồi đất;  

- Phải kết hợp mạng lưới các Trường chuyên nghiệp và mạng lưới các CSDN 

trên địa bàn.  

Hơn nữa, quy hoạch và đầu tư phát triển mạng lưới các Trường CĐN phải 
đảm bảo phân tầng chất lượng trong dạy nghề, chú trọng phân bố các Trường CĐN 
chất lượng cao ở các Khu kinh tế động lực, KCN tập trung trong toàn Vùng.  

c. Thực hiện quy hoạch 

Phân bố các Trường cao đẳng nghề 

- Từng bước nâng cấp, phát triển các Trường CĐN theo hướng chuẩn hóa, 

hiện đại hóa để tăng năng lực, chất lượng và hiệu quả đào tạo; tập trung đầu tư các 
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Trường CĐN chất lượng cao ở các Khu kinh tế động lực và các khu công nghiệp tập 

trung cho một số ngành kinh tế mũi nhọn. 

- Đến năm 2015: có 15 các Trường CĐN, trong đó có 05 các Trường CĐN chất 

lượng cao, 03 các Trường CĐN tiếp cận trình độ tiên tiến trong khu vực và thế giới.  

- Đến năm 2020: Có 25 các Trường CĐN, trong đó có 10 các Trường CĐN chất 

lượng cao, 06 các Trường CĐN tiếp cận trình độ tiên tiến trong khu vực và thế giới. 

- Phân bố hợp lý các Trường CĐN chất lượng cao ở 04 Khu kinh tế động lực 

và 24 Khu công nghiệp tập trung trong toàn Vùng với tập trung đầu tư một số ngành 

kinh tế mũi nhọn đạt trình độ khu vưc ASEAN và quốc tế như: vận hành thiết bị chế 

biến dầu khí, công nghệ ô tô, điện công nghiệp,  tự động hóa, kỹ thuật xây dựng.... 

 Về chương trình, giáo trình dạy nghề  

Xây dựng và đổi mới nội dung, chương trình, giáo trình dạy nghề theo tiêu 

chuẩn kỹ năng nghề phù hợp với tiên bộ kỹ thuật, công nghệ trong sản xuất và tiếp 

cận với trình độ tiên tiến trong khu vực và thế giới, đảm bảo đào tạo liên thông.  

- Đến năm 2015: các Trường CĐN có chương trình, giáo trình dạy nghề phù 

hợp với chương trình khung và dạy nghề theo môđun.  

- Đến năm 2020: các Trường CĐN có chương trình, giáo trình dạy nghề 

được xây dựng theo phương pháp tiên tiến. 

Về đội ngũ giáo viên 

Phát triển đội ngũ giáo viên đủ về số lượng, có phẩm chất đạo đức và lương tâm 

nghề nghiệp; đạt chuẩn trình độ đào tạo về lý thuyết, thực hành, nghiệp vụ sư phạm dạy 

nghề, có trình độ tin học, ngoại ngữ để áp dụng vào giảng dạy và nghiên cứu khoa học.  

- Đến năm 2015: đảm bảo tỷ lệ giáo viên/HSSV đạt khoảng 1/20, có 100% 

giáo viên đạt chuẩn trình độ đào tạo; 10% giáo viên trong các Trường CĐN có trình 

độ sau đại học. 

- Đến năm 2020: 30% giáo viên trong các Trường CĐN có trình độ sau đại học. 

 Cơ sở vật chất trang thiết bị 

- Đầu tư cơ sở vật chất, kỹ thuật và trang thiết bị cho các Trường CĐN theo 

hướng chuẩn hóa và hiện đại hóa; đảm bảo phân khu chức năng các hạng mục công 

trình đáp ứng cho hoạt động dạy, học và giáo dục toàn diện. 
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- Đến năm 2015: 65% số Trường CĐN đạt chuẩn về đất đai, trang thiết bị, 

nhà xưởng, phòng học, ký túc xá và khu rèn luyện thể chất. 

- Đến năm 2020: 100% số Trường CĐN đạt chuẩn về đất đai, trang thiết bị, 

nhà xưởng, phòng học, ký túc xá và khu rèn luyện thể chất. 

 Các giải pháp chủ yếu để thực hiện quy hoạch 

- Giải pháp về cơ chế, chính sách: Xây dựng hệ thống pháp luật đồng bộ để 

phát triển dạy nghề, tạo động lực cho các Trường CĐN, CBGV và người học nghề. 

Đổi mới cơ chế chính sách về kế hoạch, tài chính dạy nghề, từng bước thực hiện cơ 

chế đấu thầu, đặt hàng chỉ tiêu dạy nghề từ nguồn kinh phí ngân sách Nhà nước. 

- Giải pháp về huy động tài chính: Tăng mức đầu tư từ ngân sách Nhà nước 

cho dạy nghề; Khuyến khích và tạo điều kiện thuận lợi cho các tổ chức, cá nhân 

trong nước và nước ngoài đầu tư thành lập Trường CĐN tư thục, có vốn đầu tư của 

nước ngoài; mở rộng hình thức hợp đồng liên kết đào tạo, nghiên cứu khoa học, 

chuyển giao công nghệ giữa các Trường CĐN của Việt Nam với cơ sở dạy nghề của 

nước ngoài; Tranh thủ nguồn viện trợ không hoàn lại của nước ngoài, các tổ chức 

quốc tế và các tổ chức phi Chính phủ; vốn vay với lãi suất ưu đãi của các nước và 

các ngân hàng quốc tế để đầu tư cho dạy nghề. 

- Giải pháp về khoa học và công nghệ: Ứng dụng công nghệ thông tin vào hoạt 

động dạy nghề và quản lý dạy nghề: xây dựng các phần mềm phục vụ cho việc giảng 

dạy, học tập và quản lý dạy nghề; xây dựng giáo án điện tử; hệ thống mạng thông tin 

về dạy nghề; Khuyến khích các Trường CĐN nghiên cứu, sản xuất thiết bị, phương 

tiện, đồ dùng dạy nghề; Phát triển các hoạt động nghiên cứu khoa học, chuyển giao 

công nghệ và sản xuất trong các Trường CĐN để gắn liền việc học với thực tập.  

3.2.2.3. Tổ chức thực hiện giải pháp 

 Ủy ban nhân dân các tỉnh/Tp trong Vùng thực hiện các công việc sau: 

- Rà soát, sắp xếp các Trường CĐN hiện có để xây dựng và tổ chức triển 

khai thực hiện quy hoạch mạng lưới các Trường CĐN đến năm 2020 thuộc phạm vi, 

trách nhiệm quản lý của mình.   

- Hàng năm huy động các nguồn lực và ưu tiên bố trí kinh phí để thực hiện 
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quy hoạch. Đôn đốc, kiểm tra việc thực hiện quy hoạch; thực hiện chế độ báo cáo 

theo quy định. 

- Phối hợp với các cơ quan chức năng của Bộ hướng dẫn các Bộ, ngành và 

địa phương xây dựng quy hoạch, kế hoạch phát triển mạng lưới các Trường CĐN 

và đưa vào kế hoạch phát triển KT-XH của địa phương; có kế hoạch cụ thể để huy 

động và sử dụng có hiệu quả các nguồn tài chính đảm bảo thực hiện quy hoạch; 

- Giám sát, tổ chức thẩm định các đề án thành lập các Trường CĐN (cả công 

lập và ngoài công lập) trước khi trình Bộ LĐTB&XH phê duyệt. 

Các Trường CĐN trong Vùng phát triển các nguồn lực đảm bảo cho quy 

hoạch phát triển mạng lưới các Trường CĐN như:  

- Phát triển đội ngũ GV&CBQL đủ về số lượng, đảm bảo về chất lượng;  

- Xây dựng và đổi mới nội dung, chương trình dạy nghề theo tiêu chuẩn kỹ 

năng nghề phù hợp với tiên bộ kỹ thuật, công nghệ trong sản xuất và tiếp cận với trình 

độ tiên tiến trong khu vực và thế giới, đảm bảo đào tạo liên thông;  

-Tăng cường cơ sở vật chất, kỹ thuật và trang thiết bị theo hướng chuẩn hóa và 

hiện đại hóa. Đồng thời phải tăng cường công tác tuyển sinh, giới thiệu việc làm cho 

người học sau tốt nghiệp, quyết tâm thực hiện các chỉ tiêu trong mục tiêu quy hoạch. 

3.2.2.4. Điều kiện thực hiện giải pháp 
- Quy hoạch phải phù hợp, đồng bộ với chiến lược, quy hoạch, kế hoạch phát 

triển KT-XH của từng ngành, vùng, địa phương và phát huy hiệu quả của các 

Trường CĐN hiện có. 

- Cần sự phối hợp liên kết Vùng giữa các Ủy ban nhân dân các tỉnh/Tp trong 

Vùng nhằm khai thác tiềm năng và thế mạnh lẫn nhau, hướng đến sự phát triển cân 

đối trong toàn Vùng, tránh tình trạng mạnh tỉnh nảo làm tỉnh nấy như hiện nay.  

- Cần sự quan tâm đầu tư và chỉ đạo quyết liệt của Ủy ban nhân dân các 

tỉnh/Tp  và các Trường CĐN trong Vùng. 

- Có nguồn vốn để thực hiện quy hoạch. 

3.2.3. Phát triển hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ 

3.2.3.1. Mục đích, ý nghĩa của giải pháp 

Phát triển hệ thống thông tin lao động - việc làm được coi là bước khởi đầu 
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quan trọng tiến tới thực hiện chiến lược phát triển các Trường CĐN đáp ứng nhu 

cầu nhân lực của VKTTĐMT, vì đây là cơ sở dữ liệu qua trọng để các Trường CĐN 

xác định quy mô đào tạo, xây dựng kế hoạch đào tạo sát với yêu cầu thực tiễn của 

sản xuất/dịch vụ của nhà tuyển dụng, góp phần nâng cao hiệu quả đào tạo của các 

Trường CĐN trong cơ chế thị trường định hướng XHCN. Hệ thống thông tin nhu 

cầu nhân lực của Vùng còn cung cấp dữ liệu về nhu cầu nhân lực của TTLĐ, giúp 

các tỉnh/Tp trong Vùng điều phối lao động cho địa phương một cách hợp lý, đồng 

thời cũng là cơ sở giúp các nhà hoạch định chính sách, cơ quan quản lý các cấp có 

chính sách phù hợp để phát triển dạy nghề. 

3.2.3.2. Nội dung thực hiện giải pháp 

a. Thành lập Trung tâm dự báo và thông tin TTLĐ cấp Vùng  

Trung tâm dự báo và thông tin thị trường lao động cấp Vùng sẽ trực thuộc 

Ban điều phối VKTTĐMT, thực hiện chức năng vận hành hệ thống thông tin TTLĐ 

của Vùng, là nơi tiếp nhận, tổng hợp, xử lý thông tin từ các địa phương và các thông 

tin tổng hợp từ các cuộc điều tra có liên quan TTLĐ; dự báo kinh tế, triển vọng đầu 

tư, các dự án phát triển; dự báo xu hướng việc làm, nhu cầu của người sử dụng lao 

động, chi phí đào tạo… Lưu trữ, xử lý, cung ứng và phổ biến thông tin tổng hợp về 

TTLĐ để phục vụ các cơ quan Nhà nước và các đối tượng có nhu cầu. Đây cũng là 

đầu mối thông tin liên kết với cơ quan cấp trên, cơ quan ngang cấp và các cơ quan 

cấp dưới. 

b. Đầu tư cơ sở hạ tầng hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ  

Tại cấp Vùng, trung tâm tích hợp dữ liệu cần được đầu tư xây dựng hệ thống 

mạng máy tính và đường truyền Internet tốc độ cao, cùng với nhiều phần mềm cho 

hệ thống như cổng thông tin điện tử về việc làm, hệ điều hành tác nghiệp, cơ sở dữ 

liệu về lao động - việc làm … đủ khả năng phân tích, xử lý, xây dựng và triển khai 

hệ thống phần mềm và cơ sở dữ liệu dùng chung của toàn hệ thống thông tin TTLĐ 

và là đầu mối duy nhất tập trung các nguồn dữ liệu về lao động - việc làm của 

Vùng. (xem sơ đồ Hình 3.2) 
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Hình 3.2. Hệ thống thu thập, xử lý và cung cấp thông tin lao động - việc làm các cấp  

Hệ thống thu thập, xử lý và cung cấp thông tin cơ bản về lao động - việc làm 

các cấp là một phần rất quan trọng của hệ thống thông tin TTLĐ, được thiết kế 

Cán bộ thông 
tin cấp xã, 
phường: 

Thông tin cơ 
sở về cung 
lao động 

Doanh 
nghiệp, người 
sử dụng lao 
động: Thông 
tin cơ sở về 

cầu và giá cả 
sức lao động 

CSĐT, 
CSDN: Thông 

tin cơ sở về 
thực trạng, 

nhu cầu đào 
tạo nghề, giới 
thiệu việc làm 

Điểm thu 
thập thông 

tin cấp 
huyện: nhập 

tin 

Điểm thu thập 
thông tin cấp 

tỉnh (tại 
TTGTVL): 

tổng hợp, xử lý 

Trung tâm dự 
báo và thông 
tin thị trường 
lao động cấp 

Vùng 

Cơ sở dữ liệu cấp 
tỉnh về thị trường 

lao động 

Cơ sở dữ liệu cấp 
Vùng về thị 

trường lao động 
 

   Đối tượng sử dụng thông tin: 
       - Cơ quan quản lý Nhà nước các cấp; 
       - Người sử dụng lao động; 
       - Người lao động; 
       - Cơ sở dạy nghề, cơ sở đào tạo. 

Báo 
cáo 
hành 
chính 

Phổ biến thông tin 

Phần mềm 
chuyên 
dụng 

 
Sàn giao dịch 

việc làm 

Phần mềm 
chuyên 
dụng 

Phần 
mềm 

chuyên Internet 
tốc độ 

cao 

Phần 
mềm 

chuyên Internet 
tốc độ 

cao 

Cấp tỉnh 

Cấp huyện 

Báo 
cáo 
hành 
chính 

Các cuộc 
điều tra 

Biểu 
báo 
cáo 

Biểu 
báo 
cáo 

Biểu 
báo 
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thông suốt thông tin từ các đầu mối thông tin đến cấp huyện, cấp tỉnh và toàn Vùng. 

Tại các địa phương, đầu tư triển khai đến cấp huyện hệ thống mạng máy tính cùng 

đường truyền Internet tốc độ cao đặt tại các Trung tâm giới thiệu việc làm 

(TTGTVL) và tại các trạm quan sát ở các Ban quản lý KCN. Thông tin về lao động 

- việc làm sau khi được thu thập tại các trạm quan sát được trực tiếp nhập vào cơ sở 

dữ liệu địa phương hoặc gián tiếp thông qua Internet. Các Sở LĐTB&XH, 

TTGTVL thường xuyên cập nhật dữ liệu thu thập được cho Trung tâm dự báo và 

thông tin TTLĐ cấp Vùng thông qua mạng Internet. Tất cả các TTGTVL được thiết 

lập hệ thống mạng LAN và kết nối Internet tốc độ cao (ADSL). 

c.  Xây dựng mạng lưới cung cấp thông tin lao động - việc làm 

Mạng lưới cung cấp thông tin lao động - việc làm phải được thiết kế trực tiếp 

từ 03 đầu mối quan trọng là: 

- Cấp xã/phường: cung cấp thông tin cơ sở về nhu cầu việc làm của người 

dân trong Vùng. 

- Doanh nghiệp: thông tin cơ sở về nhu cầu nhân lực về số lượng, yêu cầu về 

chất lương, cơ cấu ngành nghề, cơ cấu trình độ và mức lương... 

- Các cơ sở đào tạo, cơ sở dạy nghề: cung cấp thông tin cơ sở về nhà trường, 

ngành nghề, trình độ đào tạo, cơ hội việc làm sau tốt nghiệp, học phí, các dịch vụ 

phúc lợi... 

d. Tập huấn, đào tạo cán bộ làm công tác thông tin lao động - việc làm 

Thường xuyên tổ chức tập huấn, triển khai Cổng thông tin điện tử việc làm 

và hệ điều hành tác nghiệp cho cán bộ của Trung tâm dự báo và thông tin TTLĐ 

cấp Vùng, cán bộ làm công tác mạng lưới thông tin lao động - việc làm của Sở 

LĐTB&XH, TTGTVL; Tập huấn nâng cao năng lực cho các cán bộ về các kỹ năng: 

phỏng vấn, giới thiệu việc làm, thu thập thông tin, phân tích thông tin lao động - 

việc làm, dự báo ngắn hạn, dài hạn…; Đào tạo, tập huấn về ứng dụng công nghệ 

thông tin, sử dụng các phần mềm điều tra, thu thập, xử lý và phổ biến thông tin lao 

động - việc làm. Ngoài ra bồi dưỡng nghiệp vụ chuyên môn liên quan lao động - 

việc làm và bảo hiểm thất nghiệp... 
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đ. Hình thành mạng lưới phân tích thông tin nhu cầu nhân lực 

Mạng lưới phân tích thông tin nhu cầu nhân lực làm là một phần quan trọng 

của hệ thống thông tin TTLĐ, gồm các nhà phân tích TTLĐ, nhà thống kê…đồng 

thời cũng bao gồm những cơ chế qui định về cung cấp thông tin và phân tích cho 

các quá trình lập chính sách và nhận phản hồi về nội dung của phân tích. Đây là cơ 

sở quan trong giúp các đối tượng sử dụng thông tin lao động - việc làm khai thác 

hiệu quả hệ thống thông tin TTLĐ. 

3.2.3.3.Tổ chức thực hiện giải pháp 

- Thiết lập cơ chế phối hợp trong công tác điều tra khảo sát, dự báo nhu cầu 

nhân lực và xác định nhu cầu đào tạo một cách thường xuyên, chặt chẽ và hiệu quả 

giữa 3 “Nhà”: Nhà nước (trực tiếp là Sở LĐTB&XH, các Ban quản lý KCN, KKT) 

– Nhà trường (các Trường CĐN) – Nhà doanh nghiệp (cộng đồng doanh nghiệp)  

+ Sở LĐTB&XH, BQL KCN/KKT (Ban Lao động văn xã và TTGTVL) 

thực hiện các cuộc khảo sát và phân tích thông tin về thực trạng lao động - việc 

làm, nhu cầu lao động theo yêu cầu về số lượng, chất lượng và cơ cấu ngành nghề 

tại các doanh nghiệp trong KKT/KCN, cập nhật thường xuyên thông tin TTLĐ 

trên website để thông tin về nhu cầu nhân lực, về đào tạo, về kỹ năng tìm việc - tự 

tạo việc làm; Đồng thời đẩy mạnh công tác khảo sát, phân tích và dự báo nhu cầu 

NNL về trình độ, cơ cấu ngành nghề, lĩnh vực.. tại các DN trong KKT/KCN; theo 

dõi thường xuyên sự biến động (tăng, giảm) từ đó xác định nguyên nhân để tìm 

giải pháp cụ thể, thiết thực. Tuy nhiên, trong cơ chế thị trường, nhu cầu nhân lực 

các ngành, nghề và trình độ của TTLĐ luôn biến động. Do vậy, dự báo nhu cầu 

nhân lực cần áp dụng các phương pháp khác để kết quả dự báo phù hợp với yêu 

cầu như: phương pháp thu thập thông tin TTLĐ; phương pháp điều tra, phỏng vấn 

người sử dụng lao động, điều tra theo dấu vết người học tốt nghiệp... 

+ Các nhà DN đầu tư tại KKT/KCN trong Vùng phối hợp tích cực và thể hiện 

trách nhiệm cao với Sở LĐTB&XH, Ban quản lý KCN/KKT trong việc cung cấp số 

liệu và những yêu cầu cụ thể về nhu cầu nhân lực theo giai đoạn, cả về số lượng, 

chất lượng, cơ cấu ngành nghề và trình độ. 
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+ Các Trường CĐN trên địa bàn phải thường xuyên liên hệ và phối hợp chặt 

chẽ với Sở LĐTB&XH, Ban quản lý KCN/KKT và các doanh nghiệp đầu tư trong 

Vùng để thu thập thông tin để xác định được nhu cầu đào tạo một cách chính xác và 

khoa học, làm cơ sở cho việc xây dựng kế hoạch chiến lược đào tạo gắn với giải 

quyết việc làm cho người học sau tốt nghiệp, đáp ứng được nhu cầu nhân lực của 

doanh nghiệp. 

- Ban điều phối Vùng và UBND các tỉnh/Tp trong Vùng: tập trung chỉ đạo 

thực hiện tốt việc thu thập và xử lý thông tin cung-cầu nhân lực, phục vụ công tác 

quản lý lao động-việc làm, kịp thời cung cấp thông tin phục vụ nghiên cứu, phân 

tích, dự báo và xây dựng chính sách về thông tin nhu cầu nhân lực phù hợp thực tế; 

thực hiện liên kết Vùng để cung cấp thông tin, chia sẻ thông tin và khai thác tiềm 

năng, thế mạnh và lợi thế của nhau, hướng đến mục tiêu tạo việc làm bền vững cho 

người dân. 

- UBND quận, huyện, thị xã, thành phố: chỉ đạo các phòng ban liên quan và 

UBND các xã/phường/thị trấn để tổ chức mạng lưới cung cấp thông tin lao động - 

việc làm từ thông tin ban đầu và thông tin cập nhật sự biến động của từng thành 

viên trong hộ gia đình của tất cả các hộ đã đăng ký hộ khẩu trên địa bàn quản lý của 

mình; tổng hợp thông tin và lập báo cáo định kỳ và đột xuất lên các cơ quan quản lý 

cấp trên. 

- Trung tâm dự báo và thông tin TTLĐ cấp Vùng: tổ chức in ấn và phát hành 

thông tin cung - cầu nhân lực; Hướng dẫn ghi chép, tổng hợp, báo cáo định kỳ, xử 

lý thông tin và báo cáo tổng hợp ở các cấp theo định kỳ và báo cáo đột xuất khi có 

yêu cầu. 

3.2.3.4. Điều kiện thực hiện giải pháp 

 - Cục Việc làm - Bộ LĐTB&XH quan tâm hỗ trợ và chỉ đạo thành lập Trung 

tâm Dự báo và Thông tin TTLĐ cấp Vùng, kết nối thông tin với Trung tâm Quốc 

gia Dự báo và Thông tin TTLĐ. 

- Ủy ban nhân dân các tỉnh/Tp tăng cường công tác chỉ đạo các cơ quan chức 

năng tổ chức thực hiện công tác khảo sát, phân tích và dự báo nhu cầu nhu cầu nhân 
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lực về trình độ, cơ cấu ngành nghề, lĩnh vực; đảm bảo kinh phí thực hiện.. 

- Các doanh nghiệp cung cấp nhu cầu nhân lực trước mắt và nhu cầu trong 

tương lai gần (02 năm đến 05 năm) về số lượng, yêu cầu về chất lượng, cơ cấu 

ngành nghề, cơ cấu trình độ và mức lương... 

- Hệ thống các TTGTVL cấp huyện/tỉnh thực hiên vai trò quan trọng trong 

việc thu thập, xử lý, cung cấp thông tin thông tin nhu cầu nhân lực và tổ chức các 

giao dịch việc làm. 

3.2.4. Xây dựng và triển khai kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường  

3.2.4.1. Mục đích và ý nghĩa của giải pháp 

Kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường nhằm xác định rõ định hướng, 

mục tiêu chiến lược và các giải pháp chủ yếu đạt tới mục tiêu chiến lược một cách 

hiệu quả nhất trên cơ sở sử dụng các nguồn lực sẵn có một cách hợp lý nhất và tạo 

ra nguồn lực để đáp ứng trong tương lai. Đây là cơ sở quan trọng cho các quyết sách 

của Hội đồng trường và Ban giám hiệu, là hoạt động có ý nghĩa rất quan trọng trong 

việc thực hiện dạy nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực của VKTTĐMT. 

3.2.4.2. Nội dung của giải pháp 

Bao gồm các công việc phải làm như: Tuyên bố sứ mệnh của nhà trường; 

Xây dựng tầm nhìn chiến lược; Xây dựng hệ thống giá trị cốt lõi của nhà trường; 

Xác định các vấn đề chiến lược; Xác định mục tiêu của nhà trường. Tác giả đã áp 

dụng xây dựngvà giứơi thiệu Sứ mệnh, tầm nhìn và mục tiêu chiến lược của Trường 

CĐN Kỹ thuật Công nghệ Dung Quất đến năm 2020 để các Trường có thể tham 

khảo, vận dụng. 

a. Tuyên bố sứ mệnh của nhà trường 

Sứ mệnh của nhà trường thể hiện mục đích, lý do tồn tại của nhà trường. 

Tuyên bố sứ mệnh có tác dụng khích lệ và tác động mạnh đến các bên liên quan 

trong và ngoài tổ chức để cho họ biết tổ chức quan tâm đến cái gì. Khi tuyên bố sứ 

mệnh được xác định đúng thì có thể dẫn dắt toàn bộ tổ chức, từ trên xuống dưới, 

giúp cho tất cả mọi người ở mọi cấp độ quyết định nên làm gì và không nên làm gì. 

* Sứ mệnh của Trường CĐN Kỹ thuật công nghệ Dung Quất đến năm 2020 

  Trường CĐN Kỹ thuật công nghệ Dung Quất đào tạo nhằm cung cấp cho 
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KKT Dung Quất, VKTTĐMT và đất nước một lực lượng lao động lành nghề có năng 

lực chuyên môn cao và phẩm chất đạo đức tốt, có khả năng thích ứng với việc làm 

trong xã hội, có khả năng hợp tác bình đẳng trong quan hệ quốc tế, góp phần đắc lực 

vào sự nghiệp phát triển KT-XH của KKT Dung Quất, VKTTĐMT và của cả nước. 

b. Xây dựng tầm nhìn chiến lược 

Xây dựng tầm nhìn của nhà trường CĐN để có được định hướng đúng đắn 

cho việc xây dựng các giải pháp phát triển nhà trường trong tương lai. Tầm nhìn 

cho phép nhà trường thoát khỏi cách tiếp cận theo đường mòn truyền thống đã và 

đang diễn ra để từ đó tư duy sáng tạo nhằm dẫn đến một bước phát triển mới của 

nhà trường trong một thời gian dự báo được xác định. Tầm nhìn giúp lãnh đạo nhà 

trường hình dung được khung cảnh nhà trường trong tương lai để quản lý sự thay 

đổi cần thiết trong quá trình quản lý.  

- Xây dựng tầm nhìn là xác định các giá trị và văn hoá mà trường mong 

muốn đạt tới. Giá trị được xác định với hai phạm trù: giá trị của nhà trường và giá 

trị của cá nhân trong đội ngũ nhân lực của nhà trường [89]. 

+ Giá trị của nhà trường thường được đề cập đến là các chuẩn chất lượng và 

văn hoá của nhà trường.  

+ Giá trị của cá nhân là những chuẩn về đạo đức, là tinh thần trách nhiệm đối 

với tổ chức và với người khác trong tổ chức, là những cam kết thực hiện các mục 

tiêu của cá nhân và của nhà trường. Những giá trị cá nhân là yếu tố quan trọng nhất 

và sâu sắc nhất để tạo thành động cơ và niềm tin trong hành động của mỗi con 

người để tạo nên giá trị của nhà trường.  

Để xây dựng đựợc tầm nhìn của nhà trường, cần căn cứ vào các yếu tố sau: 

- Thực trạng (điểm xuất phát) của trường, xem xét tác động của môi trường bên 

trong và bên ngoài nhà trường để phát huy được thế mạnh, khắc phục được các điểm 

yếu, tận dụng được các thời cơ và tránh được các nguy cơ để phát triển.   

- Các định hướng và chủ trương của Đảng và Nhà nước về đổi mới và phát 

triển giáo dục nói chung và phát triển các Trường CĐN nói riêng. 

- Kỳ vọng của nhà trường, mức phấn đấu mà nhà trường hướng tới trong một 

thời gian nhất định: 05-10 năm trước mắt. 
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- Bối cảnh mới đối với dạy nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực cho TTLĐ.  

- Kết hợp cả 04 loại tình huống được gọi là 4P: Prospective – tình huống có 

triển vọng xảy ra; Probable – tình huống có khả năng xảy ra; Preferred – tình huống 

cần ưu tiên và Possible – tình huống có thể chấp nhận được. Một tầm nhìn tốt là 

tầm nhìn phác hoạ được một tương lai với nhiều thành tố cần ưu tiên hơn là các 

thành tố có khả năng xảy ra [91]. 

* Tầm nhìn của Trường CĐN Kỹ thuật công nghệ Dung Quất đến năm 2020 

- Giá trị của Nhà trường 

+ Đến năm 2020 Trường CĐN KTCN Dung Quất sẽ trở thành một trong ba 

Trường CĐN đứng đầu cả nước về đào tạo có chất lượng, cơ cấu ngành nghề và 

trình độ đào tạo  đáp ứng tốt nhu cầu nhân lực của TTLĐ với lưu lượng trung bình 

trên 10.000 SV/năm. Nhà trường sẽ là trung tâm nghiên cứu khoa học, nghiên cứu 

ứng dụng các thành tựu KH&CN của VKTTĐMT. 

+ Sản phẩm của Nhà trường là lực lượng lao động kỹ thuật có chất lượng đáp 

ứng được yêu cầu của nhà tuyển dụng, góp phần phát triển KT-XH của KKT Dung 

Quất, VKTTĐMT, của cả nước và hội nhập quốc tế. 

+ Trường có đội ngũ nhân lực đủ về số lượng, đồng bộ về cơ cấu ngành nghề 

và trình độ, có chất lượng, đáp ứng được yêu cầu thực hiện nhiệm vụ. 

+ Mọi hoạt động của Nhà trường đều đi vào nề nếp, được thực hiện đúng quy 

trình quy định. 

+ Nhà trường xây dựng được mối quan hệ gắn bó chặt chẽ và thường xuyên 

với người học, DN để hướng tới thoả mãn yêu cầu của họ. 

+ Tập thể lãnh đạo, nhân viên của Nhà trường quyết tâm xây dựng thương 

hiệu của trường, xây dựng văn hoá nhà trường nhằm tạo động lực cho sự phát triển 

bền vững trong tương lai. 

- Giá trị của cá nhân 

+ Mọi cán bộ, nhân viên trong Nhà trường đều đạt chuẩn trình độ, chuẩn 

năng lựclàm việc theo quy định cho từng chức danh. 

+ Làm việc với tinh thần trách nhiệm cao, chủ động và sáng tạo, biết tự quản 

lý công việc và cố gắng đạt hiệu quả công việc ở mức cao nhất.  
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+ Có tinh thần tập thể và tất cả vì vì sự phát triển của Nhà trường.  

c. Xây dựng hệ thống giá trị cốt lõi của nhà trường 

Giá trị cốt lõi là nguyên tắc, nguyên lý nền tảng và bền vững của nhà trường, 

là linh hồn của một nhà trường, nó đóng vai trò quan trọng trong việc xây dựng và 

thực hiện kế hoạch chất lượng. Thường mỗi nhà trường có từ 03 đến 05 giá trị cốt lõi, 

chúng xác định kiểu quản lý của nhà trường, các nguyên tắc của cá nhân và hành vi 

của nhà trường. Khi xây dựng hệ thống giá trị cốt lõi của nhà trường, người lãnh đạo 

cần chú ý đến tính chân thực, qua đó xác định giá trị nào thực sự là trung tâm.  

d. Xác định các vấn đề chiến lược 

Các vấn đề chiến lược là các vấn đề khó khăn mà nhà trường sẽ phải đương đầu 

trong tương lai, là vấn đề phải đưa ra giải quyết để hoàn thành sứ mệnh của nhà trường.   

đ. Xác định mục tiêu của nhà trường 

Mục tiêu chiến lược của nhà trường là những kết quả cần đạt được trong các 

lĩnh vực chuyên biệt để thực hiện mục đích của nhà trường với tầm nhìn đã được 

thiết lập. Để xây dựng mục tiêu chiến lược, Trường CĐN cần căn cứ vào tầm nhìn 

và cần lưu ý đến những tiêu chí sau đây: 

- Mục tiêu chiến lược phải thể hiện được tính chuyên biệt. Mục tiêu chiến 

lược tuy mang tính tổng quát nhưng mỗi mục tiêu phải thể hiện được nội dung và 

mức độ cần đạt về một lĩnh vực chuyên biệt, cụ thể nào đó, không thể chung chung.  

 Mục tiêu phải cụ thể, rõ ràng. Mục tiêu chiến lược cần được thể hiện rất cụ 

thể, rõ ràng có định lượng để có thể đánh giá được, không thể nêu với những thuật 

ngữ định tính chung chung.  

- Mục tiêu phải là kết quả cuối cùng cần đạt. Mục tiêu không được mô tả như 

một hoạt động mà phải là kết quả cuối cùng của hoạt động đó.  

- Mục tiêu phải có tính thực tiễn và khả thi. Mục tiêu nếu không có tính thực 

tiễn thì dù có đạt được cũng sẽ không mang lại lợi ích gì cho nhà trường, nhưng nếu 

không khả thi thì sẽ không thể đạt được. 

- Mục tiêu phải có tính thách thức. Nếu mục tiêu đặt ra quá cao thì không thể 

thực hiện được, nhưng ngược lại, nếu đặt ra mục tiêu thấp thì thực hiện quá dễ dàng 
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nhưng mang lại hiệu quả thấp. Do vậy, mục tiêu cần đặt ra sao cho với một sự nỗ 

lực, cố gắng thì sẽ đạt được. Như vậy, sẽ đạt được kết quả cao hơn.  

- Mục tiêu phải thực sự là quan trọng. Nếu mục tiêu không thực sự quan 

trọng thì dầu có đạt được cũng không mang lại hiệu quả gì đáng kể.  

Trong việc xác định các mục tiêu của nhà trường, người lãnh đạo cần hiểu rõ 

có hai cấp độ của mục tiêu.  

- Mục tiêu chung (goals) là một tuyên bố chung về kết quả mà nhà trường hy 

vọng sẽ đạt được, nó thường đi liền với các vấn đề chiến lược và định hướng cho 

việc xác định các mục tiêu cụ thể. Trong KHCL của mỗi trường nên xác định 

khoảng 05 đến 07 mục tiêu chung để thực hiện trong khoảng từ 03 đến 05 năm. Khi 

xác định các mục tiêu chung, cần trả lời các câu hỏi sau: 

+ Các mục tiêu chung có phù hợp với qui định về luật pháp, tuyên bố tầm 

nhìn, sứ mệnh và giá trị cốt lõi của tổ chức không? Việc đạt được các mục tiêu 

chung có hoàn thành tầm nhìn và sứ mệnh không? 

+ Các mục tiêu chung có phản ánh các vấn đề chiến lược và các ưu tiên của 

nhà trường không? Các mục tiêu chung có định hướng rõ ràng cho hành động 

không? Các mục tiêu chung có mang tính lâu dài không? 

- Mục tiêu cụ thể (Objectives) hay gọi là kết quả mong đợi, các mục tiêu cụ 

thể được coi là số lượng các bước chuyển tiếp nhằm đạt mục tiêu chung và tầm nhìn 

lâu dài. Mục tiêu cụ thể cần đo được và có giới hạn thời gian. Chúng chú trọng tới 

các kết quả của các hành động tại thời điểm kết thúc đặc biệt nào đó.  

* Mục tiêu chiến lược của Trường CĐN KTCN Dung Quất đến năm 2020 

- Mục tiêu chung của Nhà trường 

+ Trường CĐN KTCN Dung Quất thực hiện tốt nhiệm vụ đào tạo và cung 

ứng nhân lực phục vụ yêu cầu phát triển KT-XH của KKT Dung Quất, VKTTĐMT, 

của cả nước. Đào tạo có chất lượng gắn với giới thiệu việc làm cho hầu hết HSSV là 

mục tiêu hàng đầu và xuyên suốt. 

+ Duy trì công tác kiểm định chất lượng đã đạt chuẩn cấp độ cao nhất. 

+ Nhà trường là CSDN có chất lượng, có uy tín đối với khách hàng. Nhà 
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trường sẽ là trung tâm nghiên cứu khoa học, nghiên cứu ứng dụng các thành tựu 

KH&CN của VKTTĐMT. 

+ Nhà trường quản lý chất lượng theo Hệ thống quản lý chất lượng ISO và 

các công cụ quản lý hiện đại khác nhằm nâng cao hiệu lực, hiệu quả quản lý. 

- Mục tiêu về đào tạo 

+ Quy mô đào tạo với lưu lượng trung bình trên 10.000 HSSV/năm;  

+ 90% HSSV tốt nghiệp tìm được việc làm đúng ngành nghề và trình độ đào 

tạo, được cơ sở sử dụng công nhận đạt chất lượng so với yêu cầu.  

+ 20% đến 30% HSSV được đào tạo theo chương trình liên thông để mở 

rộng cơ hội nâng cao kỹ năng nghề cho số công nhân của các DN trong Vùng. 

- Mục tiêu về nhân sự 

+ 100%  CBGV đạt chuẩn về trình độ đào tạo và đạt chuẩn về năng lực nghề 

nghiệp. 

+ 100% CBGV hiểu rõ nhiệm vụ, quyền hạn và công việc của mình để lao 

động tự giác, tự chủ, với tinh thần trách nhiệm cao nhằm thực hiện tốt các công việc 

theo chức danh của mình. Mọi người đều am hiểu công việc của mình và thực hiện 

các công việc theo đúng quy trình quy định; 

+ 90% viên chức làm việc với tinh thần tập thể cao, có ý thức xây dựng tập 

thể Nhà trường vững mạnh, xây dựng uy tín, thương hiệu và văn hóa nhà trường.  

- Mục tiêu về các hoạt động của Nhà trường 

+ 100% quá trình hoạt động của Nhà trường đều được thực hiện đúng quy 

trình quy định; 

+ Đẩy mạnh ứng dụng công nghệ thông tin trong giảng dạy và quản lý nhà 

trường. 100% giáo viên áp dụng công nghệ thông tin trong dạy học để cải tiến 

phương pháp dạy học, nâng cao chất lượng giảng dạy; 100% CBQL sử dụng vi tính 

và các phần mềm tin học tiện ích vào hoạt động quản lý. 

+ 95% hoạt động được cải tiến không ngừng để nâng cao chất lượng; 

- Mục tiêu về gắn kết với doanh nghiệp 

Nhà trường thiết lập được mối quan hệ hợp tác chặt chẽ với hầu hết các 
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doanh nghiệp nhằm nắm bắt nhu cầu nhân lực, tổ chức đào tạo và cung ứng nhân 

lực phù hợp với yêu cầu của doanh nghiệp. 

e. Xác định các giải pháp chiến lược 

Để trả lời câu hỏi: làm thế nào để đạt mục tiêu cần phải có các giải pháp 

chiến lược. Giải pháp chiến lược thể hiện một cách đi thông qua các hoạt động cụ 

thể để thực hiện các mục tiêu của kế hoạch. Giải pháp chiến lược phải thể hiện cách 

thức đạt được các mục tiêu ưu tiên. 

3.2.4.3. Tổ chức thực hiện giải pháp 

 - Bước 1: Thành lập Ban xây dựng Kế hoạch chiến lược 

Để xây dựng kế hoạch chiến lược (KHCL), nhà trường cần thành lập Ban 

(hoặcTổ) xây dựng KHCL, chức năng chính của Ban này là lập kế hoạch, điều phối 

các hoạt động liên quan, tổ chức các hội thảo, chủ trì soạn thảo văn bản kế 

hoạch…Tuỳ theo điều kiện từng trường mà Ban này có thể khác nhau. Nhìn chung 

có thể có cơ cấu như sau: 

+ Ban chỉ đạo xây dựng kế hoạch chiến lược: bao gồm đại diện Hội đồng 

trường, hiệu trưởng, một số chuyên gia (nếu có). Nhiệm vụ của Ban này là chỉ đạo, 

tư vấn và giám sát quy trình lập kế hoạch.  

+ Ban xây dựng KHCL: bao gồm Ban giám hiệu; lãnh đạo các  phòng, khoa, 

đơn vị trực thuộc; tổ trưởng các tổ chuyên môn, đại diện đội ngũ giáo viên, đại diện 

các tổ chức quần chúng, đại diện liên đới. Nhiệm vụ của Ban này là thực hiện các 

nhiêm vụ trong KHCL (phát triển các giá trị cốt lõi, xác định tuyên bố tầm nhìn và 

sứ mệnh, đánh giá môi trường bên trong và bên ngoài, mục tiêu chiến lược…)  

+ Nhóm đối chứng: bao gồm doanh nghiệp, phụ huynh, HSSV, nhân viên, 

các nhóm liên quan khác sẽ được hỏi ý kiến khi cần thiết để cung cấp phản hồi về 

chỉ đạo và kết quả thực hiện nhiệm vụ của trường. 

Ban xây dựng kế hoạch chiến lược cần xác định rõ nhiệm vụ của nhà trường, 

đó là những nhiệm vụ chính thức và không chính thức mà nhà trường và tìm ra 

những ý nghĩa của nhiệm vụ này đối với hoạt động của nhà trường. Ban xây dựng 

KHCL cần tiến hành khảo sát, thu thập thông tin từ các bên liên quan bao gồm 
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doanh nghiệp, các thành viên trong nhà trường, các thành viên cộng đồng và bất cứ 

ai quan tâm đến sự thành công của nhà trường. 

- Bước 2: Xác định lộ trình xây dựng Kế hoạch chiến lược 

Để việc lập kế hoạch chiến lược được thuận lợi, Ban chỉ đạo phải xác định lộ 

trình xây dựng KHCL bằng việc xây dựng kế hoạch triển khai việc xây dựng 

KHCL, kế hoạch này thể hiện logic các bước xây dựng KHCL. Bản kế hoạch này 

cần xác định thời gian và nguồn tài chính cần thiết. Kế hoạch có thể chia thành các 

giai đoạn cụ thể, bao gồm thông tin về hoạt động sẽ triển khai, phân công trách 

nhiệm cho các thành viên trong Ban xây dựng KHCL, quá trình, kết quả và thời 

gian thực hiện. 

 - Bước 3: Phân tích môi trường bên trong và bên ngoài 

Phân tích môi trường hiện trạng bên trong và bên ngoài nhà trường, thường 

sử dụng công cụ phân tích SWOT để kết hợp các yếu tố về điểm mạnh, điểm yếu 

trong nội bộ một tổ chức với các yếu tố bên ngoài là cơ hội và các nguy cơ nhằm đề 

ra các chiến lược tương ứng [83]. 

Phân tích các yếu tố bên trong nhà trường giúp nhà quản lý xây dựng kế 

hoạch cho tương lai dựa trên sự liên kết với cách mà nhà trường hoạt động hiện tại. 

Thực hiện phân tích bên trong từ các thông tin về điểm mạnh, điểm yếu trong các 

nguồn lực bằng cách tự đánh giá của các thành viên lập kế hoạch, cũng có thể thu 

thập thông tin từ các bên liên quan qua các cuộc thăm dò, khảo sát.  

Phân tích bên ngoài giúp cho nhà quản lý hiểu được các đánh giá từ bên 

ngoài và những yếu tố ngoài xã hội ảnh hưởng đến tương lai nhà trường. Thực hiện 

phân tích các yếu tố bên ngoài từ các thông tin về  tình hình phát triển KT-XH, xu 

hướng phát triển dạy nghề, sự thay đổi công nghệ, sự cạnh tranh, chính sách... thông 

qua thu thập thông tin thông qua các cuộc phỏng vấn, khảo sát hoặc hội thảo… 

Phân tích SWOT được thực hiện theo hai bước cơ bản sau: 

- Liệt kê và đánh giá điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội, nguy cơ. 

+ Điểm mạnh: Ưu thế các nguồn lực và năng lực có giá trị của nhà trường đang 
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có và được sử dụng một các hữu ích nhằm đạt được mục tiêu hoạt động. 

+ Điểm yếu: Các khó khăn, trở ngại về nguồn lực và năng lực nội bộ của nhà 

trường ngăn cản nhà trường đạt được mục tiêu của mình. 

+ Cơ hội: Các điều kiện ưu đãi hoặc có lợi bên ngoài tạo thuận lợi cho nhà 

trường khai thác các hướng hoạt động mới để đạt mục tiêu của  mình. 

+ Nguy cơ: Tình huống không thuận lợi như rào cản, một sức ép hay bất cứ 

cái gì có thể gây khó khăn có thể phá hoại hay đe dọa đến khả năng tồn tại và thành 

công trong tương lai của nhà trường. 

Điểm mạnh, điểm yếu của nhà trường (môi trường bên trong) được hình thành 

bởi những yếu tố mà nhà trường có thể kiểm soát được ở mức độ tương đối lớn. Điểm 

mạnh là những yếu tố có thể xây dựng, khai thác và củng cố được. Điểm yếu là những 

yếu tố có thể khắc phục được; Cơ hội và nguy cơ của nhà trường (môi trường bên 

ngoài) được hình thành bởi những yếu tố mà tổ chức có khả năng kiểm soát ở mức độ 

thấp hơn, thậm chí không kiểm soát được.  

 - Xác định sự phù hợp về mặt chiến lược giữa khả năng bên trong và môi 

trường bên ngoài của nó. Sự phù hợp và không phù hợp sẽ giúp xác định mức độ 

thay đổi chiến lược cần thiết. 

- Bước 4: Xây dựng định hướng chiến lược, mục tiêu và giải pháp 

+ Phát biểu tầm nhìn và sứ mệnh của nhà trường. 

+ Xây dựng hệ thống giá trị cốt lõi của nhà trường. 

+ Xác định các vấn đề chiến lược. 

+ Xác định mục tiêu của nhà trường. 

+ Xác định các giải pháp chiến lược. 

Tiêu chuẩn để xem xét các mục tiêu cụ thể viết tốt được đánh giá theo 

SMART: S (Specific) cụ thể: Mục tiêu cụ thể phản ánh những cái mong muốn làm 

xong - chứ không phải là cách hoàn thành chúng. Mục tiêu cụ thể phải đủ chi tiết để 

hiểu và chỉ ra định hướng rõ ràng cho cái khác; M (Measurable) đo được: Mục tiêu 

cụ thể cần phải đo được. Mục tiêu chung bao gồm các mục tiêu cụ thể có thể đo 
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được, vì vậy mục tiêu chung cũng có thể đo được; A (Attainable) đạt được: Các 

mục tiêu cụ thể phải là các thách thức nhưng mang tính khả thi và nằm trong phạm 

vi khả năng của nhà trường có thể đạt tới; R (Result-oriented) định hướng kết quả: 

Các mục tiêu cụ thể cần chỉ rõ các kết quả đạt được chứ không phải là cách thức 

thực hiện chúng; T (Time-bound) giới hạn thời gian: mỗi mục tiêu cụ thể gắn liền 

với một thời gian cụ thể để đạt được. Thời gian hợp lý giúp cá nhân/bộ phận vừa đạt 

được mục tiêu lại vừa dưỡng sức cho các mục tiêu khác [45]. 

- Bước 5: Viết hoàn thiện văn bản kế hoạch chiến lược 

Để văn bản kế hoạch chiến lược hoàn thành tốt, Ban xây dựng kế hoạch 

chiến lược cần soạn bản dự thảo với sự trợ giúp của chuyên gia tư vấn nếu cần thiết. 

Ban xây dựng KHCL tổ chức lấy ý kiến đóng góp của các đối tác thích hợp, trong 

đó lực lượng quan trọng là các thành viên trong nhà trường. Sau khi tiếp thu ý kiến 

đóng góp lần cuối, Ban soạn thảo hoàn thành bản dự thảo lần cuối trình lên Ban 

lãnh đạo phê duyệt. 

3.2.4.4. Điều kiện thực hiện giải pháp 

- Lãnh đạo nhà trường quyết tâm thực hiện và chỉ đạo sát sao.  

- Sự đồng thuận, tham gia và cam kết thực hiện của mọi người ở tất cả các bộ 

phận trong nhà trường là điều kiện rất quan trọng tạo nên sự thành công của kế 

hoạch chiến lược nhà trường.  

- Nhà trường cần chuẩn bị nguồn lực cần thiết đảm bảo cho xây dựng và thực 

hiện kế hoạch chiến lược. 

- Cần tham khảo ý kiến của lãnh đạo trường và ý kiến các chuyên gia.  

- Vận dụng quy trình xây dựng KHCL một cách phù hợp với điều kiện thực 

tế sẽ giúp nhà trường đạt tới mục tiêu chiến lược một cách hiệu quả nhất và tạo ra 

nguồn lực để đáp ứng trong tương lai.  

3.2.5. Phát triển đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý của nhà trường 

3.2.5.1. Mục đích, ý nghĩa của giải pháp 

Đội ngũ GV&CBQL là lực lượng nòng cốt, có vai trò hết sức quan trọng của 
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nhà trường, là điều kiện tiên quyết cho việc đổi mới và nâng cao hiệu quả dạy nghề. 

Phát triển đội ngũ GV&CBQL trong Trường CĐN là một quá trình gắn liền với việc 

đổi mới quản lý nhà trường, mang tính chiến lược và là việc phải làm thường xuyên 

nhằm xây dựng đội ngũ GV&CBQL đủ về số lượng, phù hợp về cơ cấu và đảm bảo 

chất lượng nhằm phục vụ cho chiến lược phát triển nhà trường. Thực hiện giải pháp 

này đội ngũ giáo viên sẽ đảm bảo về số lượng và nâng cao năng lực chuyên môn, kỹ 

năng sư phạm và dạy thực hành nghề; đội ngũ CBQL sẽ nâng cao năng lực quản lý 

và điều hành, hình thành đội ngũ CBQL làm việc chuyên nghiệp.  

3.2.5.2. Nội dung thực hiện giải pháp 

a. Phân tích công việc, xây dựng bản mô tả công việc   

Phân tích công việc là một công cụ cơ bản của công tác quản lý phát triển 

nhân lực, nó liên quan đến toàn bộ nhiệm vụ của hoạt động đổi mới công tác quản 

lý phát triển đội ngũ GV&CBQL. Đây là một tiến trình phân chia các hoạt động 

thành các nhiệm vụ, việc làm, phần việc cho đến các thao tác một cách có hệ thống, 

hợp lý để thực hiện từng phần công việc của cá nhân, các phòng/khoa/đơn vị và 

toàn bộ nhà trường một cách hiệu quả. 

Phân tích công việc giúp cho lãnh đạo nhà trường: thấy rõ ràng các công việc 

cần làm không bị bỏ sót; biết rõ công việc để lựa chọn và bố trí người phù hợp; biết 

được những mặt yếu kém của nhân viên, những công việc mà họ chưa biết cách làm 

hoặc làm chưa thành thạo để bồi dưỡng một cách phù hợp và có hiệu quả; có cơ sở 

khách quan để trả lương đúng; kiểm tra đánh giá khách quan, chính xác; lãnh đạo 

nhà trường tiết kiệm được thời gian trong quá trình quản lý. Phân tích công việc 

cũng sẽ làm cho người GV&CBQL thấy rõ nhiệm vụ, yêu cầu của công việc của 

mình để cố gắng hoàn thành, để chủ động, tự giác và sáng tạo trong việc thực thi 

nhiệm vụ, không bỏ sót công việc; ngược lại cũng không làm những công việc 

không thuộc trách nhiệm của mình để tránh chồng chéo; có ý thức, kế hoạch bồi 

dưỡng rèn luyện để làm giỏi công việc được giao; kích thích thi đua vượt mức; tự 

mình có thể kiểm tra, đánh giá đúng công việc, năng lực của bản thân… [65]. 
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Hình 3.3. Sơ đồ phân tích công việc trong quản lý GV&CBQL   

(Nguồn: Dự án “Thị trường lao động” - Tổ chức ILO & Liên minh châu Âu EU) 

Phân tích công việc theo thuyết phân tích công việc của Mỹ: 
- Tiến hành phân tích từ nghề (occupation) hay chuyên môn (profession), từ 

Kế hoạch PT 
GV&CBQL 

Tuyển mộ 

Tuyển chọn 

Đào tạo, 
bồi dưỡng, PT 

Đánh giá 

Trách 
nhiệm 

Công tác 
cụ thể 

Nhiệm 
vụ 

Lương bổng và 
phúc lợi 

An toàn và y tế 

Quan hệ 
nhân sự và LĐ 

Nghiên cứu 
QLNS 

Các công việc 
khác 

Mô tả tiêu 
chuẩn công việc 

Phân 
tích 
công 
việc 

Kiến thức Kỹ năng Thái độ 

Mô tả  
công việc 
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đó phân tích ra các hệ thống công việc (job). 
 - Từ công việc phân tích ra thành các nhiệm vụ (tasks), đến trách nhiệm 
(duties), phân tích ra các hành động, hành vi (actions) và các thao tác (operations), 
thao tác gắn với kỹ năng (skills). (xem sơ đồ Hình 3.3) 

Trên cơ sở kết quả phân tích công việc sẽ thiết kế bản mô tả công việc (job 
description), là bản mô tả các nhiệm vụ và công việc mà người GV&CBQL phải 
hoàn thành ở vị trí chức danh của họ trong quá trình hành nghề, vì vậy còn được gọi 
là bản mô tả nghề. Bản mô tả công việc cần thể hiện các nội dung: 

- Nhiệm vụ và trách nhiệm trong công việc: liệt kê từng nhiệm vụ, trách 
nhiệm chính thuộc về công việc, mô tả chính xác, nêu rõ và giải thích cho người 
GV&CBQL cần phải làm gì? thực hiện các nhiệm vụ và trách nhiệm như thế nào? 

- Mối quan hệ trong công việc: cần ghi rõ mối quan hệ chủ yếu của người 
thực hiện công việc với những người khác trong tổ, các phòng ban…, trong và 
ngoài nhà trường. Các mối quan hệ này phải được phối hợp nhịp nhàng, cân đối 
giữa các bộ phận, các lĩnh vực. 

- Quyền hạn của người thực hiện công việc. 
- Điều kiện làm việc: liệt kê những điều kiện về môi trường, trang thiết bị, 

phương tiện làm việc và các điều kiện liên quan khác… 
- Tiêu chuẩn cần đạt được khi thực hiện công việc: Hệ thống định mức khoa 

học, cụ thể, định mức khối lượng công việc thực hiện trong ngày, tuần, học kỳ, năm 
học, các yêu cầu kiểm tra, giám sát… 

Bản mô tả công việc cần đầy đủ, ngắn gọn, súc tích. Không có một hình thức 
cụ thể nào được coi là tốt nhất mà các tổ chức, các nhà trường khác nhau sẽ sử dụng 
các hình thức khác nhau để mô tả về các công việc. 

Đồng thời, trên cơ sở phân tích các công việc của các chức danh, tiến hành 
xác định chuẩn về kiến thức, kỹ năng và thái độ mà người lao động cần phải có để 
có thể hoàn thành được các công việc theo chức danh của mình. Xác định chuẩn 
năng lực cho từng chức danh là một vấn đề cấp thiết để quản lý chất lượng nhân lực 
của trường một cách có hiệu quả. 

Để xây dựng bản mô tả công việc và xác định chuẩn năng lực các chức danh 
của Trường CĐN cần vận dụng phương pháp phân tích nghề DACUM: phân tích 
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hoạt động nghề nghiệp trên thực tế của những GV&CBQL ở vị trí lao động/chức 
danh của họ để xác định trong quá trình lao động thực tế, họ được giao những 
nhiệm vụ gì? mỗi nhiệm vụ họ phải thực hiện những công việc gì? các điều kiện để 
thực hiện và mức độ/chuẩn cần đạt được của từng công việc. Từ đó phân tích để xác 
định các kiến thức, kỹ năng và thái độ mà người GV&CBQL cần phải có để có thể 
hoàn thành được tất cả các công việc của nghề. Tất cả những kiến thức, kỹ năng, 
thái độ này là chuẩn năng lực mà người GV&CBQL phải có để hành nghề [92]. 

b. Xây dựng kế hoạch phát triển đội ngũ GV&CBQL 
Xây dựng kế hoach phát triển đội ngũ GV&CBQL là một tiến trình đề ra và 

thực hiện các công việc về nhân sự để đảm bảo đủ số lượng, chất lượng, cơ cấu 
GV&CBQL đáp ứng nhu cầu của nhà trường và đảm bảo việc bố trí sử dụng nhân 
sự có hiệu quả. Tiến trình xây dựng nhân sự gồm các bước: 

- Bước 1: Phân tích đánh giá thực trạng  
Phân tích đánh giá thực trạng đội ngũ GV&CBQL, xác định điểm mạnh, điểm 

yếu một số mặt như: số lượng, trình độ đào tạo, chất lượng (kỹ năng, kinh nghiệm 
nghề nghiệp, khả năng hoàn thành nhiệm vụ và các phẩm chất cá nhân như mức độ 
nhiệt tình, sự tận tâm, sáng kiến trong công việc…), cơ cấu, các chính sách tuyển 
dụng, đào tạo, bồi dưỡng, khen thưởng, kỷ luật…  

- Bước 2: Dự báo nhu cầu phát triển đội ngũ GV&CBQL 
Sau khi đánh giá xong những khả năng hiện có, nhà quản lý căn cứ vào kế 

hoạch chung để dự báo nhu cầu phát triển đội ngũ GV&CBQL cho tương lai (phát 
thảo triển vọng khoảng 5-7 năm trở lên), gồm các dự báo ngắn hạn (dự tính), trung 
hạn và dài hạn. Phải dự báo được xu hướng diễn biến của GV&CBQL về số lượng, 
chất lượng, cơ cấu; phải chỉ ra nhu cầu, khả năng và điều kiện thực hiện. 

- Bước 3: Lập kế hoạch phát triển đội ngũ GV&CBQL 
Để giải quyết tốt vấn đề nhân sự, một vấn đề khá phức tạp, đòi hỏi các nhà 

quản lý phải có nhiều phương án, kế hoạch để từ đó có thể lựa chọn các phương án 
tối ưu. (xem sơ đồ Hình 3.3) 

Khi lập kết hoạch, nếu xét thấy đội ngũ GV&CBQL sẵn có của nhà trường 
có đủ đáp ứng được nhu cầu thì sẽ đưa ra hướng điều chuyển, sắp xếp, bố trí, bồi 
dưỡng phù hợp với yêu cầu kế hoạch của nhà trường. Nếu không có sẽ đề ra kế 
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hoạch, chủ trương, chính sách và biện pháp để đảm bảo đủ NNL cần thiết như: 
tuyển mộ những chuyên gia kỹ thuật giỏi từ các DN, các nhà quản lý giỏi từ các đơn 
vị khác; Bên cạnh đó sẽ đào tạo bồi dưỡng cho số GV&CBQL chưa đạt chuẩn. Sau 
đào tao, bồi dưỡng, những GV&CBQL vẫn không đạt chuẩn thì phải giản việc để 
người dôi dư ra vẫn có việc làm theo cách nào đó, trong trường hợp không thể bố trí 
được sẽ tinh giản biên chế...  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Hình 3.4. Tiến trình xây dựng kế hoạch phát triển đội ngũ GV&CBQL 

Phân tích 

công việc 

Các kế 

hoạch tổng 

thể 

Không ký HĐ 
Tinh giản biên chế 

Nhà trường cần loại nhân lực 

loại nào để đáp nhu cầu phát 

GV&CBQL đã có 
sẵn trong nhà trường 

Có ăn khớp 
không? 

Đào tạo, bồi 
dưỡng để đạt 

chuẩn 

- Sắp xếp, phân công, bố trí 
đúng người đúng việc 
- Hướng dẫn ban đầu 
- Đào tạo, bồi dưỡng, phát 
triển 
- Đánh giá thành tích và 
thăng tiến 
- Lương bổng và phúc lợi 
- Khuyến khích, động viên 
- Khen thưởng 
- Bảo hiểm 
- Ngân hàng dữ liệu 

Có phù hợp 
không? 

Tuyển mộ, 
tuyển chọn  

- + 

+ 

- 
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c. Tuyển dụng nhân sự  

Tuyển dụng nhân sự là một quá trình đánh giá các ứng viên theo nhiều khía 

cạnh khác nhau dựa vào các yêu cầu của công việc để tìm được những người phù 

hợp với các yêu cầu đặt ra trong số những người tham gia tuyển dụng. Cơ sở của 

tuyển dụng là bản mô tả công việc và chuẩn năng lực cho từng chức danh. Quá trình 

tuyển dụng phải đáp ứng được các yêu cầu: phải xuất phát từ kế hoạch hoạt động 

của nhà trường và kế hoạch NNL; phải tuyển dụng được những người có chuyên 

môn cần thiết cho công việc để đạt được hiệu quả công tác tốt và có phẩm chất tốt, 

yêu nghề, gắn bó với công việc của nhà trường. Quá trình tuyển dụng là một quy 

trình gồm nhiều bước, qua mỗi bước sẽ sàng lọc, loại bỏ các ứng viên không đủ 

điều kiện đi tiếp vào các bước sau. Quá trình tuyển dụng có các bước: 

- Bước 1: Tiếp đón ban đầu và phỏng vấn sơ bộ 

Bước này phỏng vấn sơ bộ để xác định được những cá nhân có tố chất và khả 

năng thích hợp với công việc hay không để từ đó ra những quyết định có tiếp tục 

quan hệ với ứng viên đó hay không hay loại ngay.  

- Bước 2: Sàng lọc qua hồ sơ xin việc 

Thông qua hồ sơ nhà quản lý cần nắm được những thông tin sau: các thông 

tin thiết yếu như họ tên, ngày tháng năm sinh, địa chỉ nơi ở, hộ khẩu; thông tin về 

quá trình học tập, đào tạo, các văn bằng chứng chỉ đã đạt được và trình độ học vấn 

khác; quá trình làm việc, những công việc đã làm, các kinh nghiệm đã có, tiền 

lương và thu nhập, lý do thuyên chuyển, chưa có việc làm, hoặc thôi việc làm cũ; 

tình trạng sức khỏe, sở trường, các khả năng khác, đặc điểm tâm lý cá nhân... 

- Bước 3: Các trắc nghiệm nhân sự trong tuyển dụng 

Trắc nghiệm sẽ giúp các nhà tuyển dụng nắm được các tố chất tâm lý, kỹ 

năng và tìm hiểu các khả năng đặc trưng, đặc biệt trong thực hiện công việc của các 

ứng viên. Muốn vậy, cần phải có những người am hiểu về công việc hoặc đã nghiên 

cứu kỹ bản mô tả công việc, bản yêu cầu công việc đối với người thực hiện.  

- Bước 4: Phỏng vấn tuyển dụng 

Phỏng vấn giúp chúng ta khắc phục được những nhược điểm mà quá trình 

nghiên cứu hồ sơ xin việc hoặc các loại văn bằng chứng chỉ không nêu hết được.  
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- Bước 5: Thẩm tra các thông tin thu thập được trong quá trình tuyển dụng 

Kiểm tra và đánh giá các thông tin có được bằng những cách khác nhau như hỏi 

lại trường đào tạo, nơi làm việc cũ, bạn bè... Cần hết sức tránh không hỏi những điều 

riêng tư không liên quan đến các thông tin cần kiểm chứng hoặc cần bổ sung. Cũng 

không nên giấu việc điều tra này đối với người xin việc. 

- Bước 6: Ra quyết định tuyển dụng 

Khi ứng viên đã đáp ứng các yêu cầu của việc tuyển dụng, nhà quản lý ra 

quyết định tuyển dụng hoặc ký hợp đồng. Trong quyết định hoặc hợp đồng lao động 

cần ghi rõ về chức vụ, lương bổng, thời gian thử việc và các điều khoản cần thiết 

khác. Đồng thời cung cấp cho nhân viên mới lịch sử hình thành, phát triển và truyền 

thống của trường, các chính sách, nội qui chung, điều kiện làm việc, ngày nghỉ, chế 

độ khen thưởng kỷ luật, an toàn lao động... 

Quá trình tuyển dụng là khâu quan trọng nhằm giúp cho các nhà quản lý nhân 

sự ra các quyết định tuyển dụng một cách đúng đắn nhất; trong thực tế, các bước và 

nội dung trình tự của tuyển dụng có thể thay đổi linh hoạt (thậm chí có thể thêm hoặc 

bớt một vài bước). Quá trình tuyển dụng tốt sẽ giúp cho nhà trường có được những 

con người có kỹ năng phù hợp với sự phát triển của tổ chức trong tương lai. Điều này 

còn giúp cho nhà trường giảm được các chi phí phải tuyển chọn lại, đào tạo lại trong 

quá trình thực hiện công việc. 

d. Phân công công việc 

Người xưa khẳng định: “Thuật trị quốc chính là việc dùng người”. Người lãnh 

đạo làm nên sự nghiệp, thành công chính là nhờ ở chỗ biết dùng người. Tuyển dụng 

được người tài, tìm được người phù hợp với công việc là rất khó khăn, nhưng vấn đề 

quan trọng là người lãnh đạo phải sử dụng nhân sự như thế nào để phát huy tốt nhất 

khả năng của họ, giúp họ thành công trong công việc, mang lại hiệu quả tốt cho nhà 

trường. Nghệ thuật dùng người là biết phân công, sắp xếp, sử dụng đúng người vào 

đúng việc là phát huy được tối đa khả năng, mặt mạnh, sở trường của mỗi người. Đó 

là việc phức tạp và khó nhất của người lãnh đạo, nó có quan hệ lớn đến sự hưng, suy, 

thành, bại của nhà trường và sự nghiệp của người lãnh đạo. Vì vậy, mỗi người lãnh 

đạo phải tập trung sức lực vào việc quản lý và sử dụng cán bộ dưới quyền. 
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Phân công và sử dụng tốt người lao động là điều kiện quan trọng để lãnh đạo 

có hiệu quả. Trong chức trách của người lãnh đạo có thể liệt kê rất nhiều nhưng 

điều quan trọng nhất là mục tiêu mà người lãnh đạo hướng tới là dùng người. Mục 

tiêu là tiền đề của việc dùng người, còn dùng người đảm bảo cho việc thực hiện 

mục tiêu đã định ra.  

Một số nguyên tắc cơ bản khi phân công: 
- Hiệu trưởng nhà trường cần nắm vững đường lối, chính sách, chế độ đối với 

GV&CBQL nhà trường để vận dụng linh hoạt, sáng tạo trong việc phân công. 
- Đảm bảo tính khoa học, phân công theo đúng chuyên môn được đào tạo, đảm 

bảo tính vừa sức, đồng đều, công bằng. Việc phân công phải xuất phát từ yêu cầu đảm 
bảo hiệu quả công việc, có quan tâm đến hoàn cảnh, nguyện vọng của GV&CBQL. 

- Tin tưởng vào khả năng vươn lên của mỗi người, tránh định kiến. 
- Đảm bảo nguyên tắc tập trung, dân chủ, có qui trình phù hợp. 
e. Đánh giá hiệu quả làm việc 
Đánh giá đúng năng lực của GV&CBQL là một hoạt động quan trọng, quyết 

định một phần không nhỏ thành công của nhà trường. Trong nhà trường, đánh giá 
hiệu quả làm việc của GV&CBQL được sử dụng với nhiều mục đích khác nhau: 

- Cung cấp thông tin phản hồi cho GV&CBQL về mức độ thực hiện công 
việc của họ so với yêu cầu và so với người khác. 

- Giúp GV&CBQL điều chỉnh, sửa chữa các thiếu sót trong quá trình làm 
việc, đồng thời kích thích động viên, tạo động lực làm việc cho họ. 

- Đánh giá năng lực thực hiện công việc sẽ giúp nhà trường có cơ sở cho các 
vấn đề về nhân sự như: đào tạo, bồi dưỡng khen thưởng, nâng lương, đề bạt, thuyên 
chuyển, cải tiến cơ cấu tổ chức…Thông qua đánh giá năng lực làm việc, hiệu 
trưởng có thể điều chỉnh việc phân công GV&CBQL cho phù hợp với công việc, 
phát hiện và làm bộc lộ những tiềm năng trong họ, giúp họ phát triển toàn diện.  

- Đánh giá năng lực thực hiện công việc của GV&CBQL sẽ có tác động lên 
cả nhà trường lẫn cá nhân. Đối với nhà trường, các thông tin đánh giá năng lực thực 
hiện công việc của GV&CBQL sẽ giúp nhà trường kiểm tra lại chất lượng của các 
hoạt động quản lý nhân sự khác nhau như: tuyển dụng, định hướng và hướng dẫn 
công việc, đào tạo, bồi dưỡng, trả lương… 
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Việc đánh giá giáo viên không chỉ ở công tác giảng dạy, mà để đánh giá toàn 
diện một giáo viên, năng lực làm việc của họ, cần căn cứ vào các yếu tố cơ bản sau: 

- Phẩm chất đạo đức: chấp hành các đường lối, chính sách của Đảng, Nhà 
nước; thực hiện tốt nội qui, qui định của nhà trường; quan hệ tốt với đồng nghiệp, 
với HSSV và phụ huynh; có ý thức giữ gìn đoàn kết nội bộ; chấp hành tốt kỷ luật 
lao động (không bỏ tiết, đi trễ, tham gia các hoạt động chung của nhà trường…) 

- Hoạt động giảng dạy và nghiên cứu khoa học: đây là nội dung trọng tâm, có 
tính mấu chốt thể hiện năng lực thực sự của người giáo viên. Các tiêu chí cần được 
lượng hoá bằng điểm và phổ biến đến từng người để tiện theo dõi, thực hiện. 

- Thực hiện qui chế chuyên môn: thực hiện chương trình, kế hoạch giảng 
dạy; các yêu cầu về soạn bài, sổ điểm cá nhân, sổ đầu bài, sổ họp… theo qui định. 

- Tham gia các hoạt động bồi dưỡng chuyên môn nghiệp vụ. 
- Các công tác khác: công tác quản lý tốt HSSV; công tác Đảng, công đoàn, thanh 

niên, công tác xã hội… hoàn thành các công việc ở mức độ như thế nào? 
Đánh giá GV&CBQL là vấn đề rất nhạy cảm, phức tạp, dễ đụng chạm. Nếu 

người quản lý làm tốt công tác đánh giá sẽ là đòn bẩy, thúc đẩy chất lượng của nhà 
trường đi lên. Nếu làm không tốt, không khoa học, không đồng bộ, thiếu những văn 
bản pháp lý, thiếu dân chủ thì có thể đi vào bế tắc, nội bộ lủng củng, mất đoàn kết, 
ảnh hưởng đến chất lượng đào tạo và sự phát triển của nhà trường. 

f. Đào tạo, bồi dưỡng và phát triển đội ngũ GV&CBQL 
Đào tạo, bồi dưỡng và phát triển GV&CBQL là các hoạt động để duy trì và 

nâng cao chất lượng đội ngũ nhân lực, là điều kiện quyết định để nhà trường có thể 
đứng vững và thắng lợi trong môi trường cạnh tranh. Công tác đào tạo, bồi dưỡng 
và phát triển GV&CBQL cần phải thực hiện một cách có tổ chức và có kế hoạch. 
Cần nhấn mạnh thêm các khái niệm đào tạo, bồi dưỡng và phát triển GV&CBQL: 

- Đào tạo: là hình thành kiến thức, kỹ năng, thái độ chuyên môn, nghề 
nghiệp bằng một quá trình giảng dạy, huấn luyện có hệ thống theo chương trình qui 
định với những chuẩn mực nhất định. 

- Bồi dưỡng: là các hoạt động làm gia tăng trình độ hiện có về kiến thức, kỹ 
năng, thái độ nhằm giúp cho GV&CBQL thực hiện công việc đạt kết quả tốt hơn.  

- Phát triển: là các hoạt động nhằm chuẩn bị và cung cấp nhân lực theo yêu 
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cầu phát triển của nhà trường về số lượng, chất lượng và cơ cấu dựa trên cơ sở 
những định hướng phát triển của nhà trường. 

Đào tạo, bồi dưỡng và phát triển đội ngũ GV&CBQL là tổng thể các hoạt 
động học tập có tổ chức được tiến hành trong những khoảng thời gian nhất định để 
nhằm tạo ra sự thay đổi hành vi nghề nghiệp của GV&CBQL. 

Nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ GV&CBQL là công việc rất cấp bách 
trước yêu cầu đổi mới giáo dục và hội nhập quốc tế. Trong quá trình đổi mới nội 
dung và phương pháp đào tạo, bồi dưỡng GV&CBQL, một số nguyên tắc đã được 
đúc kết và coi như là sự vận dụng nguyên lý giáo dục của Đảng, nhà nước trong nhà 
trường. Những nguyên tắc đó là: 

- Nguyên tắc đảm bảo sự thống nhất giữa đào tạo, bồi dưỡng tư tưởng chính trị, 
đạo đức với chuyên môn, nghiệp vụ và các nhiệm vụ đặt ra từ thực tiễn. 

- Trong thời đại văn minh tri thức, hoạt động đào tạo, bồi dưỡng không bao 
giờ kết thúc. Mỗi GV&CBQL cần phải học tập thường xuyên và suốt đời. 

- Những chương trình đào tạo, bồi dưỡng chung đều chưa thật hoàn hảo. Mỗi 
trường cần phải thiết kế chương trình riêng phù hợp với thực tế trường mình. 

- Bồi dưỡng tại Trường mình sẽ thành công hơn khi gửi GV&CBQL đi bồi 
dưỡng nơi khác. Nhà trường khuyến khích càng nhiều người tham gia bồi dưỡng 
càng tốt. 

- Nhà trường cần phân tích nhu cầu và các mối quan tâm của giáo viên để 
đưa ra nội dung và cách thức đào tạo, bồi dưỡng phù hợp.  

- Công tác đào tạo, bồi dưỡng nên được triển khai liên tục và phải thiết thực để 
đem lại sự cải thiện cụ thể, thường xuyên trong hoạt động của nhà trường.  

- Trong công tác đào tạo, bồi dưỡng cố gắng sử dụng tất cả các nguồn lực có 
sẵn trong nhà trường. Có thể kết hợp với các trường khác để thực hiện chương trình 
đào tạo, bồi dưỡng và chia sẻ nguồn lực với trường bạn. 

- Đào tạo, bồi dưỡng thường xuyên giúp nhà trường luôn đổi mới và có thể 
đối mặt được với những thách thức mới. 

Trước những yêu cầu mới đối với người GV&CBQL, nội dung đào tạo, bồi 
dưỡng cho GV&CBQL rất phong phú, đa dạng. Nhiều kiến thức ở các lĩnh vực 
khác nhau cần được trang bị như về: tư tưởng chính trị, đạo đức lối sống; về kiến 
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thức pháp luật; về chuyên môn: nâng cao kỹ năng sư phạm, kỹ năng dạy thực hành 
nghề, bồi dưỡng chuyên đề, đổi mới phương pháp, cập nhật công nghệ mới... Riêng 
các ngành nghề trọng điểm trình độ khu vực ASEAN và quốc tế, ngoài đào tạo bồi 
dưỡng thông thường, các giáo viên dạy nghề này nhất thiết phải được nâng cao 
chuyên sâu về kỹ năng sư phạm, ngoại ngữ chuyên ngành, kỹ năng dạy thực hành 
nghề đảm bảo cho người học đạt chuẩn. 

Hoạt động đào tạo, bồi dưỡng chỉ thật sự mang lại hiệu quả cao khi nó trở 
thành nhu cầu và có sự tự nguyện, tự giác của mỗi GV&CBQL [87]. 
3.2.5.3. Tổ chức thực hiện giải pháp 

- Ban giám hiệu chỉ đạo và tổ chức xây dựng các quy định nội bộ về phân tích 

công việc cho toàn bộ vị trí công việc trong nhà trường; xây dựng bản mô tả công 

việc và chuẩn năng lực của các chức danh trong nhà trường; Phổ biến, quán triệt 

trong toàn bộ GV&CBQL, nhân viên của trường để thực hiện. 

- Tăng cường tuyển mộ những chuyên gia giỏi, những người có trình độ thạc 

sĩ, tiến sĩ. Huy động các nhà khoa học, chuyên gia giỏi từ các DN, nghệ nhân, người 

có tay nghề cao tham gia vào hoạt động dạy nghề của nhà trường. 

- Chuẩn hóa đội ngũ giáo viên dạy nghề bằng cách bồi dưỡng, đào tạo bổ sung 

nhằm nâng đạt chuẩn về kỹ năng dạy nghề. Riêng các GV dạy các nghề trọng điểm 

(cấp độ khu vực ASEAN, cấp độ quốc tế) cần ưu tiên đào tạo lại để giáo viên đạt 

năng lực sư phạm và ngoại ngữ phù hợp với cấp độ nghề tương ứng. 

- Chuẩn hóa đội ngũ CBQL bằng cách bồi dưỡng, đào tạo bổ sung nhằm nâng 

cao kỹ năng quản lý, hình thành đội ngũ CBQL có tính chuyên nghiệp. 

- Đổi mới phương thức tuyển dụng theo chuẩn năng lực của các chức danh 

trong nhà trường, đảm bảo tính khách quan, có yếu tố cạnh tranh... 

- Kiểm tra, giám sát thường xuyên việc thực hiện.  

3.2.5.4.  Điều kiện thực hiện giải pháp 

- Ban giám hiệu các Trường CĐN cần luôn quan tâm rà soát, nắm vững tình 

hình đội ngũ GV&CBQL trong nhà trường, có có kế hoạch cụ thể về phát triển đội 

ngũ GV&CBQL ở cả 03 mặt: số lượng, chất lượng và cơ cấu đội ngũ GV&CBQL. 

- Nhà trường xây dựng môi trường làm việc tích cực, hợp tác và hiệu quả; tạo 
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dựng được nguồn tài sản quý giá cho nhà trường đó là nguồn nhân lực.  

- Có sự đồng thuận và tham gia tích cực, chủ động của mọi người trong nhà 

trường về phát triển đội ngũ nhân lực của nhà trường.   

- Có đủ nguồn kinh phí để thực hiện. 

- Xây dựng môi trường văn hóa nhà trường phù hợp với những định hướng 

giá trị tiên tiến của thời đại. 

3.2.6. Phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề định hướng thị trường lao 

động 

3.2.6.1. Mục đích, ý nghĩa của giải pháp 

Phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề định hướng TTLĐ sẽ thể hiện 

được mục tiêu đào tạo của nhà trường một cách rõ ràng, quy định cụ thể chuẩn kiến 

thức, kỹ năng, cấu trúc nội dung, phương pháp và hình thức đào tạo, cách thức đánh 

giá kết quả học tập của HSSV, hướng đến mục tiêu đào tạo đáp ứng được nhu cầu 

nhân lực của doanh nghiệp và TTLĐ. 

3.2.6.2. Nội dung thực hiện giải pháp 

- Nhà trường xây dựng nội dung chương trình dạy nghề trên cơ sở phân tích 

nghề và có sự tham gia của các doanh nghiệp. Chương trình dạy nghề phải được 

thiết kế theo hướng mở, tích hợp và linh hoạt, phù hợp với sự thay đổi công nghệ 

của doanh nghiệp; Cấu trúc của các chương trình phải mềm dẻo, linh hoạt theo học 

phần, module liên thông giữa các trình độ đào tạo nghề và các trình độ đào tạo khác. 

- Từng chương trình dạy nghề có mục tiêu được xác định rõ ràng, trong đó 

quy định cụ thể chuẩn kiến thức, kỹ năng, phương pháp và hình thức đào tạo; Có 

quy định về cách thức đánh giá kết quả học tập cho từng trình độ đối với mỗi mô-

đun, môn học, mỗi nghề. 

- Hàng năm nhà trường lấy ý kiến nhận xét, đánh giá của người sử dụng lao 

động, HSSV tốt nghiệp đã đi làm; ý kiến đánh giá phản biện của giáo viên, chuyên 

gia về chương trình dạy nghề đáp ứng nhu cầu của sản xuất/dịch vụ ở doanh nghiệp 

và của TTLĐ.  

- Định kỳ ít nhất 5 năm/lần các chương trình dạy nghề được nhà trường rà 
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soát, điều chỉnh, bổ sung, cập nhật để phù hợp với điều kiện sản xuất/dịch vụ ở 

doanh nghiệp và của TTLĐ trong từng giai đoạn phát triển KT-XH và hội nhập 

quốc tế. Khi bổ sung, điều chỉnh chương trình dạy nghề có tham khảo các chương 

trình tương ứng của nước tiến tiên và cập nhật những thành tựu KH&CN tiên tiến 

liên quan đến nghề đào tạo, từng bước tiếp cận và đạt chuẩn trình độ dạy nghề 

nghiệp của khu vực và thế giới. 

- Nhà trường biên soạn, chỉnh lý giáo trình hiện hành cho phù hợp với 

chương trình mới, đáp ứng yêu cầu đổi mới về nội dung và phương pháp dạy học. 

Tham khảo, cập nhật giáo trình của các nước tiên tiến để có cải tiến phù hợp với các 

chương trình đào tạo mới. 

3.2.6.3. Tổ chức thực hiện giải pháp 

- Nhà trường thành lập bộ phận/ban xây dựng, bổ sung chương trình, hội 

đồng thẩm định giáo trình dạy nghề; có văn bản quy định về định kỳ (không quá 05 

năm/lần đối với chương trình dạy nghề) để rà soát, bổ sung, điều chỉnh chương trình 

dạy nghề cho phù hợp với kỹ thuật, công nghệ sản xuất/dịch vụ; có văn bản của 

trường, quy định về quy trình tổ chức biên soạn, thẩm định, phê duyệt giáo trình. 

- Mỗi chương trình dạy nghề trong quá trình xây dựng, biên soạn nhà trường 

huy động trí tuệ và kinh nghiệm của giáo viên dạy các môn học, mô-đun đào tạo 

nghề của chương trình dạy nghề trong trường và cán bộ ngoài trường, chuyên gia từ 

các cơ sở sản xuất/dịch vụ để tham gia xây dựng, biên soạn. (phải có tỷ lệ 50% trở 

lên cán bộ, giáo viên trong Trường và có ít nhất 02 cán bộ ngoài Trường, chuyên 

gia từ các cơ sở sản xuất/dịch vụ). 

- Hàng năm nhà trường lên kế hoạch lấy ý kiến nhận xét, đánh giá của người 

sử dụng lao động, chuyên gia từ các doanh nghiệp, HSSV, cựu HSSV đã đi làm về 

chương trình dạy nghề đáp ứng nhu cầu của TTLĐ: kiến thức, kỹ năng nghề nghiệp 

cần đạt... Bên cạnh đó, nhà trường tham khảo các chương trình, giáo trình tương 

ứng của nước ngoài, những thành tựu KH&CN tiên tiến liên quan đến nghề đào tạo 

để bổ sung, điều chỉnh chương trình dạy nghề.  

- Định kỳ nhà trường tiến hành bổ sung, điều chỉnh chương trình dạy nghề 
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theo kế hoạch và có Báo cáo kết quả bổ sung, điều chỉnh chương trình dạy nghề. 

Kết quả sau bổ sung, điều chỉnh chương trình là chương trình dạy nghề chi tiết và 

Quyết định ban hành chương trình. Trên cơ sở chương trình dạy nghề, nhà trường tổ 

chức lựa chọn giáo trình sẵn có để biên tập lại hoặc biên soạn mới, thành lập Hội 

đồng thẩm định giáo trình đánh giá thẩm định giáo trình. Kết quả sau thẩm định là 

Biên bản nghiệm thu giáo trình dạy nghề của hội đồng thẩm định đối với toàn bộ 

giáo trình của trường. 

3.2.6.4. Điều kiện thực hiện giải pháp 

- Trong toàn bộ quá trình thực hiện, sự hỗ trợ nhiệt tình và trách nhiệm của 

doanh nghiệp trong xây dựng và điều chỉnh chương trình, giáo trình dạy nghề (với 

vai trò là người sử dụng sản phẩm cuối cùng của quá trình đào tạo) đóng vai trò vô 

cùng quan trọng; sự quyết tâm thực hiện và chỉ đạo sát sao của lãnh đạo nhà trường 

đóng vai trò vô cùng quan trọng.  

- Nhà trường có đủ nguồn kinh phí để thực hiện. 

- Đội ngũ giáo viên của nhà trường có năng lực và cam kết thực hiện xây 

dựng, bổ sung, điều chỉnh chương trình, giáo trình dạy nghề đạt chất lượng, cho phù 

hợp với nhu cầu nhân lực của doanh nghiệp và TTLĐ. 

3.2.7. Tăng cường công tác kiểm định chất lượng dạy nghề  
3.2.7.1. Mục đích, ý nghĩa của giải pháp 

Kiểm định chất lượng dạy nghề nhằm đánh giá, xác định mức độ thực hiện 

mục tiêu, chương trình, nội dung dạy nghề nghề của nhà trường dựa trên những tiêu 

chuẩn và tiêu chí đánh giá của bộ tiêu chuẩn kiểm định, một mặt giúp nhà trường tự 

đánh giá và hoàn thiện các điều kiện bảo đảm chất lượng đáp ứng nhu cầu nhân lực 

cho TTLĐ, mặt khác giúp cơ quan quản lý nhà nước về dạy nghề đánh giá, qua đó 

công bố với xã hội về thực trạng chất lượng của nhà trường để người học và xã hội 

biết được thực trạng chất lượng đào tạo và giám sát. Kết quả kiểm định chất lượng 

là cơ sở giúp lãnh đạo nhà trường có chính sách phù hợp để phát triển nhà trường; 

đó cũng là cơ sở giúp các cơ quan quản lý các cấp có chính sách phù hợp để phát 

triển các Trường CĐN và cả hệ thống dạy nghề.   



 
160 

 

3.2.7.2. Nội dung thực hiện giải pháp 

Kiểm định chất lượng dạy nghề bao gồm 02 nội dung quan trọng là tự kiểm 
định chất lượng dạy nghề của nhà trường (đánh giá trong) và kiểm định của cơ quan 
quản lý nhà nước về dạy nghề (đánh giá ngoài). Có thể khái quát các bước cơ bản 
trong quy trình KĐCL bao gồm 08 bước sau:  

- Bước 1: Đề nghị đánh giá chất lượng của Nhà trường. Nhà trường đề xuất 
với cơ quan kiểm định tiến hành đánh giá chất lượng của toàn bộ Nhà trường hoặc 
một chương trình dạy nghề nào đó; hay cơ quan kiểm định thông báo với Nhà 
trường sự cần thiết phải tiến hành đánh giá chất lượng 

- Bước 2: Tự kiểm định của Nhà trường. Nhà trường tiến hành tự đánh giá 
toàn bộ điểm mạnh, điểm yếu, thách thức dựa trên những tiêu chuẩn, tiêu chí đánh 
giá, đồng thời xây dựng kế hoạch khắc phục trong báo cáo tự đánh giá. 

- Bước 3: Kiểm định của  cơ quan kiểm định. Cơ quan kiểm định sẽ lựa chọn 
và cử một đoàn gồm các chuyên gia kiểm định thực hiện việc nghiên cứu các tài 
liệu tự đánh giá của Nhà trường và thực hiện kiểm định Nhà trường hoặc CTDN. 

- Bước 4: Báo cáo kết luận kiểm định. Đoàn kiểm định sẽ tổng kết và công 
bố những kết quả của quá trình đánh giá ngoài, đưa ra những đề xuất, khuyến nghị 
với Nhà trường tương ứng với từng tiêu chí, tiêu chuẩn kiểm định. 

- Bước 5: Nhận xét của những đối tượng có lợi ích liên qua. Các cơ quan 
kiểm định sẽ tham khảo nhận xét và ý kiến từ những đối tượng có lợi ích liên quan 
(ví dụ như các nhà tuyển dụng, sinh viên tốt nghiệp, v.v...) về chất lượng của Nhà 
trường hoặc chương trình dạy nghề trong quá trình thực hiện đánh giá. 

- Bước 6: Cơ quan kiểm định nghiên cứu kết quả báo cáo. Cơ quan kiểm 
định sẽ rà soát và nghiên cứu báo cáo đánh giá của đoàn chuyên gia và làm việc với 
đại diện Nhà trường hoặc CTDN để thảo luận những điểm cần làm rõ thêm. 

- Bước 7: Đề xuất của cơ quan kiểm định: Cơ quan kiểm định sẽ giữ nguyên 
hoặc thay đổi ý kiến nhận xét của mình và khẳng định hoặc xác định mức độ kiểm 
định đạt được của nhà trường hoặc CTDN. 

- Bước 8: Thực hiện nâng cao chất lượng. Nhà trường tiến hành cải thiện chất 
lượng theo đề xuất của cơ quan kiểm định và báo cáo với cơ quan này về kết quả thực 
hiện theo đúng thời gian quy định trước khi tiến hành lần kiểm định tiếp theo. 

Để tăng cường công tác kiểm định chất lượng dạy nghề, vấn đề quan trọng 

của nhà trường trong công tác kiểm định là quá trình tự kiểm định để xác định 
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những điểm không phù hợp với các tiêu chí của bộ tiêu chuẩn và hành động khắc 

phục để đạt chuẩn. Quá trình tự kiểm định thường do lãnh đạo và các CBQL hành 

chính của nhà trường bắt đầu và khởi xướng, tuy nhiên quá trình sau đó sẽ được mở 

rộng và thu hút sự tham gia của toàn trường vì lợi ích chung. Thông thường nhà 

trường phải dành khoảng 04 đến 05 học kỳ cho việc lập kế hoạch thực hiện và báo 

cáo toàn bộ quy trình tự kiểm định. Đây phải là hoạt động thường xuyên hàng năm. 

a. Công tác chuẩn bị tự kiểm định 

Đối với hầu hết các Trường CĐN, việc chuẩn bị cho quá trình tự kiểm định 

thường được bắt đầu khoảng một đến hai năm trước chuyến khảo sát thực tế, khi 

lãnh đạo nhà trường nhận được thông báo. Trong thời gian này nhà trường sẽ đào 

tao, bồi dưỡng nâng cao nhận thức về kiểm định chất lượng cho toàn thể thành viên 

trong nhà trường, đào tạo kiểm định viên, thành lập ban chỉ đạo kiểm định chất 

lượng, Điều phối viên, Hội đồng kiểm định của nhà trường có năng lực.  

b. Xây dựng kế hoạch tự kiểm định 
Nhiệm vụ trước tiên của Hội đồng kiểm định là xây dựng kế hoạch cho quá 

trình tự kiểm định sao cho vừa đáp ứng được nhu cầu của nhà trường vừa thoả mãn 
yêu cầu của Đoàn kiểm định. Các bước mà Hội đồng kiểm định tiến hành để xây 
dựng Kế hoạch tự kiểm định thường tập trung vào một số nội dung sau: 

- Xây dựng chương trình, thời gian biểu phù hợp và khả thi trong đó nhấn 
mạnh giai đoạn thực hiện và mục đích của quá trình tự kiểm định.  

- Xác định mục tiêu và cần cụ thể hoá mục tiêu trong các kế hoạch của Hội 
đồng kiểm định.  

- Xác định cách thức áp dụng tiêu chuẩn kiểm định trong quá trình tự kiểm 
định và viết báo cáo kết quả.  

-  Xác định cách thức báo cáo và trả lời/ giải đáp những thắc mắc/ vấn đề mà 
đoàn kiểm định đợt trước nêu ra.  

- Chuẩn bị bản phác thảo sơ lược về bản Báo cáo tự kiểm định.  
Nhiệm vụ quan trọng trong xây dựng Kế hoạch tự kiểm định là chỉ rõ nhà 

trường đã làm thế nào để chứng minh được rằng các hoạt động và chương trình dạy 
nghề của nhà trường đã thỏa mãn các tiêu chí, tiêu chuẩn kiểm định. Điều này sẽ 



 
162 

 

được thể hiện ngay ở phần mục lục của bản Báo cáo tự kiểm định.  
c. Thực hiện tự kiểm định một cách hiệu quả 
Hội đồng kiểm định cần cân đối một cách kỹ lưỡng thời gian và nhân lực cần 

thiết cho quá trình tự kiểm định; thành viên Hội đồng kiểm định và các bộ phận 
khác nhau trong nhà trường đều đóng vai trò quan trọng trong quá trình này. 

- Sử dụng cơ cấu các tiểu ban chuyên trách hợp lý. Hội đồng kiểm định có 
thể chia ra các tiểu ban theo từng chức năng hoặc giao cho mỗi tiểu ban phụ trách 
một nội dung, bộ phận cụ thể và yêu cầu các tiểu ban khác hỗ trợ việc cung cấp 
thông tin phân tích và đánh giá cho tiểu ban phụ trách nội dung, bộ phận đó. Nhà 
trường cần chỉ định nhân sự phù hợp với chuyên môn của họ trong từng tiểu ban cụ 
thể. Từng tiểu ban chuyên trách cần được phân công trách nhiệm một cách rõ ràng. 

- Sử dụng quy trình và tài liệu đánh giá đã có trước khi thiết lập quy trình và 
tài liệu mới. Thu thập thông tin từ các báo cáo đánh giá liên tục về nhà trường, bản 
kế hoạch và báo cáo thực hiện ngân sách của nhà trường; báo cáo của nhà trường 
trình các cấp có thẩm quyền; dữ liệu về kết quả của các chương trình dạy nghề, đặc 
biệt là thông tin TTLĐ về cung - cầu nhân lực, các hoạt động kinh tế của địa 
phương và cấp Vùng.  

- Thiết lập và duy trì mối quan hệ thường xuyên với các phòng/khoa/đơn vị 
để thông tin đến được tất cả các thànhviên trong nhà trường kết quả ban đầu cũng 
như trong suốt tiến trình thực hiện tự kiểm định. Hội động kiểm định cũng cần 
khuyến khích họ phản hồi lại các thông tin, kết quả đạt được để điều chỉnh và hoàn 
thiện các tài liệu tự kiểm định.  

- Thực hiện tự kiểm định phù hợp với đặc điểm riêng của Nhà trường. 
Phương pháp thực hiện tự kiểm định tương đối đa dạng phụ thuộc vào quy mô, tính 
chất và đặc điểm từng trường. Sẽ không có một mô hình cụ thể nào phù hợp với tất 
cả các trường. Cần sử dụng nhiều phương pháp kỹ thuật khác nhau trong việc thu 
thập thông tin và ý kiến, bao gồm cả khảo sát, phỏng vấn nhóm đối tượng, diễn đàn 
sinh viên và các buổi hội họp. Khi thu thập ý kiến cần cố gắng khuyến khích các 
thành viên thể hiện quan điểm của họ một cách độc lập. 

d. Báo cáo tự kiểm định  
Báo cáo tự kiểm định cần đáp ứng những yêu cầu sau: có văn phong mạch 
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lạc, được viết dưới dạng tường thuật dễ đọc, dễ hiểu, không chỉ đơn thuần bao gồm 
toàn bảng biểu, sơ đồ, đồ thị;  ngắn gọn, súc tích nhưng vẫn đầy đủ, thấu đáo; đánh 
giá chứ không phải mô tả; có đính kèm cùng với các tài liệu phụ trợ khác để người 
đọc có thể tham khảo khi cần. Thông thường, Báo cáo đòi hỏi phải có 04 nội dung 
cơ bản như sau: mục lục, phần mở đầu, phần nội dung, phần tóm tắt và kết luận. 

Phần mở đầu: viết rõ ràng, ngắn gọn, cung cấp đủ thông tin và nêu rõ bối 
cảnh để dẫn dắt độc giả theo dõi tiếp những nội dung sau, bao gồm các nội dung:  

+ Giới thiệu tóm tắt về trường, bao gồm những đặc điểm nổi bật và chương 
trình học đặc trưng/tiêu biểu; tóm tắt lịch sử quá trình kiểm định của Nhà trường, 
mục tiêu và đối tượng đích của bản báo cáo.  

+ Bố cục của báo cáo. Phần này nhằm giúp người đọc dễ tìm thấy các tranh 
luận về những vấn đề cơ bản của Nhà trường trong báo cáo.  

+ Tóm tắt quy trình tự kiểm định. Phần này giúp độc giả đích nắm được các 
cơ cấu tổ chức, bộ phận nào trong trường đã được xem xét, đánh giá. 

Phần nội dung: Phần nội dung có thể có nhiều cách bố cục và trình bày khác 
nhau, tuy nhiên trong phần này phải có phần tự kiểm định rõ ràng, minh bạch của 
Nhà trường đối chiếu với các tiêu chuẩn kiểm định.  

Bản báo cáo cần cố gắng hạn chế tối đa việc mô tả, chỉ viết đủ dài để nhóm 
đánh giá hiểu được bối cảnh qua đó nhà trường đưa ra phân tích, xác định thách 
thức và nêu lên các khuyến nghị. Các đề xuất được đưa ra chủ yếu dựa trên kết quả 
làm việc của các tiểu ban thực hiện tự kiểm định, buộc mọi người phải phân biệt 
đâu là vấn đề nhỏ và đâu là mối quan tâm lớn, trong số những đề xuất đó, đề xuất 
nào cần được ưu tiên giải quyết; Việc theo dõi thực hiện các đề xuất đưa ra bởi quá 
trình tự kiểm định sẽ được nhà trường giao cho một ban chỉ đạo ngay sau khi đoàn 
đánh giá khảo sát xong; các đề xuất cần được giao trách nhiệm chính thức cho các 
cá nhân hay các phòng/khoa/đơn vị xem xét một cách nghiêm túc.  

Phần tóm tắt và kết luận: bao gồm đề nghị của nhà trường về công nhận đủ 
tư cách được kiểm định và những thay đổi khác nếu có.  

đ. Hoàn thiện các điều kiện bảo đảm chất lượng từ kết quả tự kiểm định. 
Nhà trường xây dựng kế hoạch và tiến hành khắc phục những điểm yếu, 

những điểm chưa phù hợp trong Báo cáo tự đánh giá của mình so với các tiêu chí của 



 
164 

 

bộ tiêu chuẩn, hoàn thiện các điều kiện đảm bảo chất lượng theo những đề xuất của 
báo cáo tự kiểm định nhằm nâng cao năng lực đào tạo nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực 
cho TTLĐ, trong đó đặc biệt chú trọng khắc phục những điểm không phù hợp trong 
quá trình tự kiểm định về nhân lực (đội ngũ GV&CBQL), về chương trình dạy nghề, 
về máy móc thiết bị và vật tư thực hành...  Đây là dữ liệu được sử dụng trong quá 
trình kiểm định chất lượng của đoàn kiểm định bên ngoài; đây cũng là cơ sở quan 
trọng giúp lãnh đạo nhà trường có chính sách phù hợp để phát triển nhà trường.  
3.2.7.3. Tổ chức thực hiện giải pháp 

- Ban giám hiệu có kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng cán bộ làm công tác tự kiểm 

định trong nhà trường, đảm bảo đủ số lượng, đáp ứng nhu cầu về chất lượng. 

- Để thể hiện mức độ quan trọng của tự kiểm định trong nhà trường, lãnh đạo 

nhà trường cần: 

+ Bổ nhiệm một điều phối viên và các thành viên  Hội đồng kiểm định chất 

lượng và phân công nhiệm vụ chính thức cho từng thành viên; 

+ Giảm giờ lên lớp và các công tác khác cho Điều phối viên được chỉ định;  

+ Hỗ trợ các thành viên Hội đồng kiểm định chất lượng nếu cần thiết để giúp 

họ việc thực hiện nhiệm vụ của mình, ví dụ hỗ trợ công việc hành chính, thư ký, 

máy móc kỹ thuật và chỗ làm việc;  

+ Tạo điều kiện cho Hội đồng kiểm định chất lượng của nhà trường tiếp cận 

với các đối tượng và thông tin cần thiết để thực hiện nhiệm vụ;  

+ Yêu cầu các cá nhân liên quan được hỏi và phỏng vấn phải coi việc cung 

cấp thông tin là nhiệm vụ /ưu tiên hàng đầu. 

- Điều phối viên sẽ là Chủ tịch Hội đồng kiểm định chất lượng của nhà 

trường và đóng vai trò là chủ chốt trong đội ngũ nhân sự tham gia vào quá trình 

này, đảm nhiệm việc viết và chỉnh sửa Báo cáo tự kiểm định. 

 Trong khi chỉ định các thành viên Hội động tự kiểm định, lãnh đạo nhà trường 

cần tham khảo ý kiến tư vấn của Điều phối viên để đảm bảo thành phần Hội đồng kiểm 

định có tính đại diện rộng rãi, bao gồm sự tham gia của các khoa lớn trong nhà trường 

để huy động mọi sự hợp tác cần thiết trong quá trình thực hiện nhiệm vụ.  

  - Phối hợp tốt giữa các phòng/khoa/đơn vị trong nhà trường trong việc thực 
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hiệm kiểm định và duy trì hệ thống đảm bảo chất lượng. 

Hiện nay các Trường có xu hướng xây dựng quy trình tự kiểm định để sử 

dụng trong quá trình đưa ra quyết định của mình. Vì vậy Hội đồng kiểm định cần rà 

soát, tóm tắt, cập nhật và sử dụng những thông tin đã thu thập được qua nhiều kỳ 

đánh giá và xây dựng kế hoạch để đưa vào quy trình tự kiểm định hơn là sao chép 

lại những gì đã làm rồi.  

3.2.7.4. Điều kiện thực hiện giải pháp 

- Bộ máy lãnh đạo có năng lực và hiểu biết, có quyết tâm thực hiện kiểm 

định chất lượng. Trong toàn bộ quá trình kiểm định, sự hỗ trợ nhiệt tình và sự chỉ 

đạo quyết liệt của lãnh đạo nhà trường đóng vai trò vô cùng quan trọng.  

- Cán bộ Điều phối viên hoạt động có hiệu quả. Điều phối viên cần phải nắm 

rõ về các hoạt động cũng như cơ cấu tổ chức của nhà trường; có kỹ năng giao tiếp 

và quan hệ tốt là yêu cầu cần thiết đối với vị trí này.  

- Hội đồng kiểm định có năng lực. Thành viên Hôi đồng kiểm định thường là 

cán bộ lãnh đạo có năng lực chỉ đạo và uy tín, am hiểu về nhà trường, nhiệt tình 

tham gia và đánh giá cao tầm quan trọng của quá trình tự kiểm định đối với nhà 

trường; là những người cởi mở và biết tiếp thu để đánh giá một cách công tâm 

những vấn đề khó khăn hoặc gây nhiều tranh luận của nhà trường; cần có quyết tâm 

để theo đuổi mục tiêu công việc trong toàn bộ quá trình thực hiện. 

3.2.8. Xây dựng văn hóa nhà trường  

3.2.8.1. Mục đích và ý nghĩa của giải pháp 

- Để tạo lập được bầu không khí tâm lý thoải mái trong trong nhà trường để 

mọi người hướng tới mục tiêu phát triển của nhà trường, làm việc với trách nhiệm 

cá nhân cao, tự chủ, biết tự quản lý lấy công việc của mình, biết phối hợp với người 

khác trong tập thể để công việc đạt hiệu quả cao nhất;  

- Để tập thể khuyến khích mỗi cá nhân nỗ lực làm việc trên tinh thần hợp tác, 

hỗ trợ lẫn nhau trong công việc, tạo dựng và duy trì môi trường làm việc gắn kết 

mọi người tham gia vào quá trình quản lý các công việc chung của nhà trường; 

- Để mọi người trong trường hiểu được quy luật cung - cầu và vai trò của 
khách hàng của nhà trường (HSSV, doanh nghiệp, các bên có liên quan khác) có tác 
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động như thế nào đến sự tồn tại và phát triển của nhà trường trong CCTT; 
- Để nhà trường tạo niềm tin cho người học và DN, từ đó sẽ thuận lợi trong 

tuyển sinh đào tạo và giới thiệu việc làm cho người học. 
3.2.8.2. Nội dung thực hiện giải pháp 

Văn hóa nhà trường hướng vào người học và TTLĐ là trong mọi công việc, 
mọi thành viên trong nhà trường đều hướng tới người học và DN như là khách hàng 
của mình, nhằm đáp ứng và thoả mãn nhu cầu khách hàng. Muốn vậy, mọi thành 
viên trong nhà trường, mọi lúc, mọi nơi, trong mọi hoạt động của nhà trường đều 
hướng tới việc nâng cao chất lượng, lấy chất lượng và hiệu quả làm mục tiêu, thư-
ờng xuyên cải tiến công việc để nâng cao chất lượng dịch vụ dạy nghề của nhà 
trường. Như vậy, xây dựng văn hóa nhà trường bao gồm việc thiết lập các chuẩn 
mực và tạo thói quen thực hiện chuẩn mực cho mọi thành viên trong nhà trường.  

 
Xây dựng văn hoá nhà trường là một quá trình tổng thể chứ không phải chỉ là 

việc đưa một giá trị một cách đơn lẻ rời rạc. Nội dung thực hiện xây dựng văn hóa nhà 
trường cần tiến hành qua 11 bước cụ thể như sau [87], [101], [102]: 

- Bước 1: Tìm hiểu môi trường và các yếu tố ảnh hưởng đến chiến lược phát 
triển nhà trường trong tương lai. Xem xét có yếu tố nào làm thay đổi chiến lược 
phát triển nhà trường trong tương lai. 

- Bước 2: Xác định đâu là giá trị cốt lõi làm cơ sở cho thành công. Đây là bước 
cơ bản nhất để xây dựng văn hoá nhà trường. Các giá trị cốt lõi phải là các giá trị không 
phai nhòa theo thời gian và là trái tim và linh hồn của nhà trường. 

- Bước 3: Xây dựng tầm nhìn mà nhà trường sẽ vươn tới. Tầm nhìn chính là 
bức tranh lý tưởng về nhà trường trong tương lai. Tầm nhìn chính là định hướng để 
xây dựng văn hoá nhà trường.  

- Bước 4: Đánh giá văn hóa hiện tại và xác định những yếu tố văn hoá nào cần 
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thay đổi. Xây dựng văn hoá nhà trường thường bắt đầu bằng việc đánh giá xem văn hoá 
hiện tại như thế nào và kết hợp với chiến lược phát triển nhà trường. Đánh giá văn hoá là 
một việc khó khăn vì văn hoá thường khó thấy và dễ nhầm lẫn về tiêu chí đánh giá.  

- Bước 5: Khi chúng ta đã xác định được một văn hoá lý tưởng cho nhà 
trường mình và cũng đã có sự thấu hiểu về văn hoá đang tồn tại trong nhà trường 
mình. Lúc này sự tập trung tiếp theo là vào việc làm thế nào để thu hẹp khoảng cách 
giữa những giá trị hiện có và những giá trị mong muốn. Các khoảng cách này nên 
đánh giá theo 04 tiêu chí: phong cách làm việc, ra quyết định, giao tiếp, đối xử. 

- Bước 6: Xác định vai trò của lãnh đạo trong việc dẫn dắt thay đổi văn hóa. 
Lãnh đạo đóng vai trò cực kỳ quan trọng cho việc xây dựng văn hoá. Lãnh đạo là 
người đề xướng và hướng dẫn các nỗ lực thay đổi, là người chịu trách nhiệm xây dựng 
tầm nhìn, truyền bá cho CBGV hiểu đúng, tin tưởng và cùng nỗ lực để xây dựng. Lãnh 
đạo cũng đóng vai trò quan trọng trong việc xua tan những mối lo lắng của nhân viên. 

- Bước 7: Khi khoảng cách đã được xác định thì việc tiếp theo là soạn thảo 
một kế hoạch hành động bao gồm các mục tiêu, hoạt động, thời gian, điểm mốc và 
trách nhiệm cụ thể. Cái gì là ưu tiên? đâu là chỗ cần tập trung nỗ lực? cần những 
nguồn lực gì? ai chịu trách nhiệm về những công việc cụ thể? thời hạn hoàn thành? 

- Bước 8: Phổ biến nhu cầu thay đổi, kế hoạch hành động và động viên tinh 
thần, tạo động lực cho sự thay đổi. Sự thay đổi sẽ ảnh hưởng đến đời sống nhân 
viên. Họ cần được biết sự thay đổi đó đem lại điều tốt đẹp cho họ. Sự động viên, 
khuyến khích sẽ dễ dàng hơn khi mọi người được biết vai trò của mình là đóng góp 
và xây dựng tương lai nhà trường. 

- Bước 9: Nhận biết các trở ngại và nguyên nhân từ chối thay đổi và xây dựng 
các chiến lược để đối phó. Lôi kéo mọi người ra khỏi vùng thoải mái của mình là một 
công việc rất khó. Vì vậy người lãnh đạo phải khuyến khích, động viên và chỉ cho nhân 
viên thấy lợi ích của họ tăng lên trong quá trình thay đổi. 

- Bước 10: Thể chế hóa, mô hình hóa và củng cố sự thay đổi văn hóa. Các 
hành vi, quyết định của lãnh đạo phải thể hiện là mẫu hình cho nhân viên noi theo 
và phù hợp với mô hình văn hoá đã xây dựng. Hệ thống khen thưởng phải được 
thiết kế phù hợp với mô hình xây dựng văn hoá nhà trường. 

- Bước 11: Tiếp tục đánh giá văn hóa nhà trường và thiết lập các chuẩn mực 
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mới về không ngừng học tập và thay đổi. Văn hoá không phải là bất biến vì vậy khi ta 
đã xây dựng được một văn hoá phù hợp thì việc quan trọng là liên tục đánh giá và duy 
trì các giá trị tốt. Truyền bá những giá trị đó cho nhân viên mới. 
3.2.8.3. Tổ chức thực hiện giải pháp 

Văn hóa nhà trường không phải thực hiện trong ngày một ngày hai, nó có thể 
là một chặng đường lâu dài, việc xây dựng văn hóa nhà trường không phải là một 
khẩu hiệu, nó phải được sự vun đắp của từng cá nhân trong nhà trường. Để thực 
hiện xây dựng văn hóa nhà trường cần phải triển khai thực hiện như sau: 

- Lãnh đạo nhà trường thực hiện vai trò là người khởi xướng, dẫn dắt và 
khuyến khích động viên mọi người trong nhà trường thực hiện xây dựng văn hóa 
theo 11 bước như trình bày ở trên. Ban giám hiệu chỉ đạo và tổ chức xây dựng các 
quy định nội bộ về xây dựng văn hoá chất lượng của trường, xây dựng cơ chế tự 
quản trong trường cũng như trong từng phòng/khoa/đơn vị để mọi người có thể tự 
quản lý các công việc của mình để cùng góp phần nâng cao chất lượng của trường.   

- Lãnh đạo phòng/khoa/đơn vị phổ biến, quán triệt trong toàn bộ thành viên 
của phòng/khoa/đơn vị để thực hiện.  

- Mọi thành viên trong nhà trường phải thay đổi phong cách quản lý, thay đổi 
quan hệ giữa lãnh đạo và CBGV trong nhà trường, thay đổi quan hệ giữa các thành 
viên trong nhà trường với khách hàng (HSSV, doanh nghiệp, các bên có liên quan 
khác), xây dựng bầu không khí tập thể, đoàn kết, gắn bó, cộng đồng trách nhiệm.  

- Lãnh đạo nhà trường tăng cường phát huy dân chủ cao độ trong từng đơn vị 
cũng như trong toàn Trường. Mọi chủ trương, kế hoạch phải được xây dựng từ dưới 
lên (top down) không phải mệnh lệnh, áp đặt từ trên xuống, thực sự phát huy dân 
chủ để lôi cuốn được mọi người vào tham gia vào các hoạt động của Trường.  

- Kiểm tra, giám sát thường xuyên việc thực hiện.  
- Thường xuyên đôn đốc, động viên, kích thích. Gần gũi cấp dưới, hiểu được 

hoàn cảnh của các thành viên để đôn đốc họ thực hiện nhiệm vụ. Động viên, kích 
thích kịp thời nhằm phát huy mọi khả năng của con người vào quá trình thực hiện 
mục tiêu phát triển nhà trường. Bên canh đó cần tạo ra môi trường làm việc đồng 
thuận và đoàn kết để kích thích và tạo động lực để mọi người ham thích, ham muốn 
hoàn tất nhiệm vụ một cách xuất sắc và có năng suất lao động cao. Thường xuyên yêu 
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cầu cao đối với bộ phận trong tổ chức và có những biện pháp thúc đẩy họ phát triển. 
3.2.8.4. Điều kiện thực hiện giải pháp 

Xây dựng văn hóa nhà trường là một quá trình kiên nhẫn, lâu dài và đòi hỏi ý 
chí lớn lao của từng thành viên trong nhà trường. Để xây dựng văn hóa trong nhà 
trường, trước hết phải là ý chí xây dựng văn hóa của ban lãnh đạo nhà trường, sau 
đó phải qua công tác giáo dục để nhân viên hiểu, chấp nhận chia sẻ và đi đến sự 
đồng thuận trong cán bộ nhân viên và HSSV của nhà trường. Ngoài ra, muốn xây 
dựng văn hóa, nhà trường phải biết phối hợp chặt chẽ giữa các bộ phận trong nhà 
trường, thiếu sự hợp lực này thì văn hóa nhà trường sẽ không xây dựng được. 

Ba mối quan hệ cơ bản trong văn hóa nhà trường là: mối quan hệ trong nội 
bộ nhà trường (đội ngũ GV&CBQL và nhân viên trong nhà trường); mối quan hệ 
với HSSV và DN sử dụng nhân lực được nhà trường đào tạo; mối quan hệ khác bên 
ngoài nhà trường. Điểm nổi bật của những nhà trường xây dựng thành công văn hóa 
nhà trường là có cách đối xử đẹp với HSSV và DN, với các thành viên trong nội bộ 
nhà trường và với chính quyền với cả cộng đồng bằng nền văn hóa riêng biệt. 

Tóm lại, xây dựng văn hóa nhà trường không đơn thuần là liệt kê ra các giá 
trị mình mong muốn mà đòi hỏi sự nỗ lực của tất cả các thành viên, sự khởi xướng, 
cổ vũ, động viên của lãnh đạo. Với cách hiểu đúng đắn tổng thể về văn hóa nhà 
trường và với mười một bước cơ bản đề xuất trên đây sẽ giúp các nhà trường từng 
bước xây dựng thành công văn hoá cho mình. 

3.3. Mối quan hệ giữa các giải pháp 
Từ kết quả của khảo sát đánh giá thực trạng cho thấy vấn đề quản lý đang là 

khâu yếu kém nhất của công tác quản lý phát triển các Trường CĐN đáp ứng nhu 
cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung trong giai đoạn hiện nay. Chính 
vì thế, 08 giải pháp quản lý được đề xuất trên đây đều thể hiện chức năng quản lý 
theo từng mục tiêu khác nhau: về nội dung, về phương pháp, về đối tượng, về điều 
kiện và phương tiện quản lý, chúng có mục đích tác động vào chủ thể quản lý, đối 
tượng quản lý và tất cả các thành tố tham gia vào quản lý phát triển các Trường 
CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung.    

Tám giải pháp đề ra trên đây có mối liên hệ mật thiết tác động hỗ trợ, gắn bó 
hữu cơ với nhau để tạo nên một hệ thống quản lý phát triển các Trường CĐN đáp ứng 



 
170 

 

nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung. Không có một biện pháp độc 
lập nào có thể thúc đẩy hoạt động quản lý các Trường CĐN nếu như không gắn kết 
với tất cả các giải pháp còn lại. Tuy nhiên, tùy thuộc vào quan điểm, năng lực, trình 
độ xử lý và vận dụng các giải pháp trong mối quan hệ tổng hòa, tùy từng môi trường, 
điều kiện, từng giải pháp sẽ có vị trí ưu tiên khác nhau. Trong quá trình quản lý có thể 
sử dụng, sắp xếp các giải pháp sao cho mang lại hiệu quả cao nhất.  

Quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng 
kinh tế trọng điểm miền Trung không chỉ là giải pháp mang tính kỹ thuật mà còn là 
một nghệ thuật. Nó đòi hỏi phải hiểu biết thấu đáo về đặc điểm dân cư, truyền 
thống, tâm lý con người, những đặc điểm vùng miền, những ưu điểm và nhược 
điểm của lực lượng lao động để từ đó mới có thể đề ra những chính sách, những giải 
pháp hợp lý để phát huy nguồn lực đạt hiệu quả cao nhất.  

3.4. Thăm dò và thử nghiệm 
3.4.1. Khảo nghiệm tính cấp thiết và khả thi của các giải pháp đã đề xuất 
3.4.1.1. Mục đích khảo nghiệm 
 Khảo nghiệm nhằm lấy ý kiến của các Trường CĐN, các doanh nghiệp có sử 
dụng lao động là HSSV tốt nghiệp các Trường CĐN được khảo sát, các Sở 
LĐTB&XH, Ban quản lý KKT/KCN của 05 tỉnh/thành phố trong Vùng nhằm đánh giá 
về tính cần thiết và tính khả thi của các giải pháp quản lý được đề xuất. 
3.4.1.2. Nội dung khảo nghiệm 

Trưng cầu ý kiến bằng phiếu hỏi để hỏi ý kiến về tính cần thiết và tính khả thi 
của các giải pháp của 226 người, gồm: 24 lãnh đạo, 48 CBQL và 84 GV ở 12 Trường 
CĐN; 40 lãnh đạo và trưởng/phó phòng nhân sự ở 20 DN có sử dụng lao động là 
HSSV tốt nghiệp các Trường CĐN được khảo sát; 15 lãnh đạo và CBQL Phòng Dạy 
nghề của 05 Sở LĐTB&XH, 15 lãnh đạo và CBQL lao động - việc làm của 05 Ban 
quản lý KKT/KCN của 05 tỉnh/thành phố trong Vùng. 
3.4.1.3. Hình thức khảo nghiệm 

Tác giả tiến hành lấy ý kiến thăm dò từ các chuyên gia bằng hình thức lấy 
phiếu trưng cầu ý kiến về tính cần thiết và tính khả thi của các giải pháp. Các ý kiến 
đánh giá bằng cách cho điểm theo thang điểm. Tính cần thiết được tính theo thang 
điểm chia theo các mức độ từ 1 đến 5: 1- Không cần thiết; 2- Ít cần thiết; 3- tương 
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đối cần thiết; 4- Cần thiết; 5- Rất cần thiết. Tính khả thi được tính theo thang điểm 
chia theo các mức độ từ 1 đến 5: 1- Không khả thi; 2- Ít khả thi; 3- Tương đối khả 
thi; 4- Khả thi; 5- Rất khả thi. (PL-07) 
3.4.1.4. Kết quả khảo nghiệm 
 Tác giả nhận đủ 226 phiếu trả lời. Kết quả sau khi xử lý số liệu, được thể 
hiện ở phụ lục PL3.01 và PL3.02 và Bảng 3.2. 

Bảng 3.2. Kết quả khảo nghiệm tính cần thiết và khả thi của các giải pháp 

Điểm TB chung 
T
T 

Các giải pháp được khảo nghiệm Tính 
cần thiết 

Tính 
khả thi 

1 GP1: Phát triển hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và 
TTLĐ 

4,5 4,0 

2 GP2: Hoàn thiện chính sách và cơ chế phát triển các 
Trường CĐN  

4,6 4,2 

3 GP3: Quy hoạch phát triển mạng lưới các Trường CĐN 4,7 4,2 

4 GP4: Xây dựng và triển khai kế hoạch chiến lược phát 
triển nhà trường 

4,5 4,1 

5 GP5: Phát triển đội ngũ GV&CBQL 4,5 4,3 

6 GP6: Phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề định 
hướng TTLĐ 

4,3 4,0 

7 GP7: Tăng cường công tác tự kiểm định chất lượng  4,4 3,9 

8 GP8: Xây dựng văn hóa nhà trường 4,3 3,7 

 
3.4.1.5. Phân tích, đánh giá kết quả khảo nghiệm 

a. Về tính cần thiết của các giải pháp   
Số liệu ở phụ lục PL3.01 và Bảng 3.2 cho thấy: kết quả điểm trung bình cộng 

của các ý kiến về các nội dung được hỏi đều rất cao, tập trung vào  đa số vào mức 4 
và mức 5 với điểm trung bình chung của tất cả các ý kiến từ 4,47/5 điểm, trong đó 
giải pháp 03 được các chuyên gia đánh giá cần thiết nhất với số điểm trung bình 
chung là 4,7/5 điểm với lý do quy hoạch mạng lưới phải đi trước một bước nhằm 
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định hướng hoạt động dạy nghề phù hợp với chiến lược phát triển KT-XH của 
Vùng; giải pháp 02 cũng được các chuyên gia đánh giá rất cần thiết với số điểm 
trung bình chung là 4,6 điểm với lý do hoàn chính sách và cơ chế sẽ tạo điều kiện 
thuận lợi cho các Trường CĐN phát triển; và giải pháp 5 cũng được các chuyên gia 
đánh giá rất cần thiết với số điểm trung bình chung là 4,5 điểm với lý do đội ngũ 
GV&CBQL là yếu tố quan trọng nhất và giữ vai trò quyết định trực tiếp tới chất 
lượng đào tạo và sự nghiệp phát triển nhà trường; giải pháp 08 (Xây dựng môi 
trường văn hóa nhà trường) được các chuyên gia đánh giá thấp hơn trong 08 giải 
pháp nhưng điểm trung bình cũng rất cao, đạt 4,3/5 điểm. Điều này cho phép khẳng 
định các chuyên gia đánh giá rất cao về tính cần thiết của 08 giải pháp được đề xuất. 

b. Về tính khả thi của các giải pháp 
Số liệu ở phụ lục PL3.02 và Bảng 3.2 cho thấy mức độ khả thi cũng được các 

chuyên gia đánh giá cao, điểm trung bình từ 3,8/5 điểm đến 4,4/5 điểm, thể hiện mức 
độ tin tưởng cao về các giải pháp được đề xuất. Tuy nhiên, so với tính cần thiết thì 
tính khả thi có phần được đánh giá thấp hơn.  

Khi xem xét kỹ hơn tại phụ lục PL3.02 chúng ta nhận thấy rằng ở giải pháp 
01 (Phát triển hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực) điểm trung bình chung là 4,2 
điểm, riêng lãnh đạo nhà trường và CBQL Sở LĐTB&XH đều đánh giá ở mức 4,3 
điểm và trong khi lãnh đạo DN đánh giá ở mức 4,0 điểm; ở giải pháp 05 (Quản lý 
phát triển đội ngũ GV&CBQL) có điểm trung bình chung là 4,3 điểm; ở giải pháp 
04 (Xây dựng và triên khai KHCL phát triển nhà trường) có điểm trung bình chung 
là 4,1 điểm, riêng lãnh đạo và CBQL nhà trường đều đánh giá ở mức 4,0 điểm; ở 
giải pháp 08 (Xây dựng nền văn hóa nhà trường)  có điểm trung bình chung thấp 
nhất trong các giải pháp, chỉ đạt là 3,7 điểm với lý do đưa ra là xây dựng văn hóa 
nhà trường là quá trình lâu dài, đòi hỏi phải có ý chí lớn lao của từng thành viên 
trong nhà trường. Điều này cho thấy một số giải pháp có thể được thống nhất cao 
nhưng để thực hiện được còn chịu ảnh hưởng của các yếu tố khác như khả năng tài 
chính, quyết tâm của lãnh đạo, môi trường để thực hiện...  

  Như vậy, từ những số liệu trên đây đã phản ánh 08 giải pháp được đề xuất là 
hoàn toàn đúng đắn, chính xác và phù hợp, nhằm đảm bảo cho phát triển các 
Trường CĐN đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung.  
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3.4.2. Thử nghiệm tác động kiểm chứng một số giải pháp đã đề xuất 
3.4.2.1. Mục đích thử nghiệm 

Tiến hành thử nghiệm nhằm kiểm tra sự phù hợp và tính khả thi của các giải 
pháp quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng 
kinh tế trọng điểm miền Trung, chứng minh tính đúng đắn của giả thuyết khoa học 
của luận án. 
3.4.2.2. Nội dung thử nghiệm 

Luận án đề xuất 09 giải pháp quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp 
ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT. Do hạn chế về điều kiện và thời gian của luận án 
cũng như hoạt động thực tế của các Trường CĐN trong năm học, tác giả chỉ lựa 
chọn biện pháp cụ thể trong giải pháp 05 để tiến hành tác động vào hoạt động quản 
lý phát triển đội ngũ giáo viên thông qua hoạt động bồi dưỡng, nâng cao kỹ năng 
giảng dạy thực hành nghề và kỹ năng sư phạm, sau đó nghiên cứu sản phẩm thông 
qua đánh giá kết quả học tập của sinh viên trước và sau khi tác động. 
3.4.2.3. Giới hạn về thời gian và không thử nghiệm 

Để đảm bảo thời gian nghiên cứu, quá trình thử nghiệm được triển khai tháng 
07/2012 đến tháng 07/2013. 

Do điều kiện về thời gian và thời điểm thực hiện các quá trình hoạt động, tác 
giả chỉ tiến hành thử nghiệm ở Trường CĐN Kỹ thuật Công nghệ Dung Quất. 
3.4.2.4. Mô tả quá trình thử nghiệm 

a. Chuẩn bị tài liệu  
Căn cứ vào mục đích, nội dung thử, giới hạn thử nghiệm, tác giả tiến hành 

nêu những yêu cầu bồi dưỡng cho phù hợp với đối tượng. Ở đây, đối với giáo viên 
sẽ tiến hành bồi dưỡng nâng cao kỹ năng dạy thực hành, kỹ năng sư phạm ở các 
nước có nền dạy nghề phát triển.  

b. Cử giáo viên đi bồi dưỡng nâng cao kỹ năng 
Tác giả đề xuất danh sách giáo viên đi đào tạo bồi dưỡng nâng cao kỹ năng 

dạy thực hành và kỹ năng sư phạm. Hiệu trưởng Nhà trường xem xét và đã thống 
nhất phê duyệt danh sách và cử các giáo viên sau đây đi bồi dưỡng nâng cao kỹ 
năng ở các nước có nền dạy nghề phát triển: 

 + Bồi dưỡng nâng cao kỹ năng tại Malaysia: Kỹ năng dạy thực hành cho 02 
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giáo viên Khoa Điện - Điện tử là Trần Ngọc Dũng và Nguyễn Thanh Bình; Sư 
phạm dạy nghề cho 01 giáo viên Khoa Cơ khí là Lê Công Sơn. 

+ Bồi dưỡng nâng cao kỹ năng dạy tích hợp tại Hàn Quốc: 01 giáo viên 
Khoa Công nghệ thông tin là Võ Nguyên Đàm tại Hàn Quốc. 

+ Bồi dưỡng nâng cao kỹ năng dạy đào tạo chuẩn kỹ năng nghề tại Thái Lan:  
01 giáo viên Tiếng Anh của Khoa Khoa học cơ bản là Võ Duy Nhất. 

Kết thúc các khóa bồi dưỡng, các giáo viên đều đạt được kết quả rất cao. (Có 
chứng chỉ tốt nghiệp của các giáo viên đính kèm). 

c. Xác định chuẩn và thang đánh giá kết quả trước và sau thử nghiệm 
Tác giả lựa chọn 14 lớp CĐN đang học năm cuối tại Trường để bố trí giáo 

viên giảng dạy và khảo sát kết quả học tập của sinh viên, bao gồm: 
- 07 lớp khảo sát trước khi tác động thử nghiệm, thuộc khóa tuyển sinh năm 

2009, gồm: 02 lớp Điện công nghiệp CDDC09A1 và CDDC09A2, 02 lớp Hàn kỹ 
thuật cao CDHAN09A1 và CDHAN09A2, 01 lớp Vận hành thiết bị chế biến dầu 
khí CDVH09A1, 01 lớp Cắt gọt kim loại CDCGK09A1, 01 lớp Công nghệ ô tô 
CDCNT09A1;  

- 07 lớp khảo sát sau khi khi tác động thử nghiệm, thuộc khóa tuyển sinh 
năm 2010: 02 lớp Điện công nghiệp CDDC10A1 và CDDC10A2, 02 lớp Hàn kỹ 
thuật cao CDHAN10A1 và CDHAN10A2, 01 lớp Vận hành thiết bị chế biến dầu 
khí CDVH10A1, 01 lớp Cắt gọt kim loại CDCGK10A1, 01 lớp Công nghệ ô tô 
CDCNT10A1. 

Các mô-đun môn học được lựa chọn thử nghiệm gồm: Lập trình PLC nâng 
cao, Vi điều khiển, Điện tử công suất, Kỹ thuật cảm biến, Hàn ống chất lượng cao, 
Tính toán kết cấu hàn, Tin học chuyên ngành, Tiếng Anh chuyên ngành. 

Khi lớp được tổ chức, tác giả đều kiểm tra, khảo sát chất lượng đầu vào và 
khảo sát chất lượng đầu ra. Tăng cường công tác quản lý chuyên môn, theo sát quá 
trình giảng dạy của giáo viên và mức độ hình thành kỹ năng nghề của sinh viên. 

d. Công cụ đánh giá  
Dự giờ dạy học của giáo viên, xem hồ sơ giáo án, thu thập kết quả đánh giá 

hoàn thành môn học của sinh viên. 
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3.4.2.5.  Phân tích kết quả trước và sau thử nghiệm 
 a. Trước khi thử nghiệm  

Tác giả khảo sát chất lượng học tập của sinh viên thông qua hồ sơ giáo viên, 
dự giờ thăm lớp và thống kê kết quả học tập học kỳ II năm học (2011-2012) với 
điểm trung bình các mô-đun môn học của sinh viên ở 07 lớp được lựa chọn là: 1,4% 
xếp loại giỏi; 15% xếp loại khá; 31,1% xếp loại trung bình khá; 42,7% xếp loại 
trung bình và 9,8% xếp loại yếu. (Bảng 3.3) 

Bảng 3.3. Kết quả giảng dạy của giáo viên trước khi thử nghiệm 

Giỏi Khá TB khá TB Yếu Họ và tên 
GV 

Lớp 
Mô-đun môn 

học 

SL 
SV SL % SL % SL % SL % SL % 

CDDC09A1 
Lập trình PLC 

nâng cao 
28 0 0,0 3 10,7 11 39,3 11 39,3 3 10,7 

Trần 
Ngọc 
Dũng 

 
CDDC09A2 
Vi điều khiển 30 1 3,3 2 6,7 12 40,0 13 43,3 2 6,7 

CDDC09A1 
Điện tử công 

suất 
28 0 0,0 3 10,7 12 42,9 10 35,7 3 10,7 Nguyễn 

Thanh 
Bình CDDC09A2 

Kỹ thuật cảm 
biến 

30 0 0,0 8 26,7 7 23,3 12 40,0 3 10,0 

CDHAN09A1 
Hàn ống chất 

lượng cao 
25 0 0,0 5 20,0 7 28,0 11 44,0 2 8,0 Lê 

Công 
Sơn CDHAN09A2 

Tính toán kết cấu 
hàn 

28 2 7,1 7 25,0 6 21,4 11 39,3 2 7,1 

CDVH09A1 
Tin hoc chuyên 

ngành 
30 1 3,3 5 16,7 9 30,0 11 36,7 4 13,3 Võ 

Nguyên 
Đàm CDCNT09A1 

Tin hoc chuyên 
ngành 

28 0 0,0 3 10,7 5 17,9 17 60,7 3 10,7 

CDVH09A1 
Tiếng Anh chuyên 

ngành 
30 0 0,0 4 13,3 11 36,7 12 40,0 3 10,0 

Võ Duy 
Nhất CDCGK09A1 

Tiếng Anh chuyên 
ngành 

30 0 0,0 3 10,0 9 30,0 15 50,0 3 10,0 

Tổng cộng 287 4  43  89  123  28  
Tỷ lệ %   1,4  15,0  31,0  42,9  9,8 

 



 
176 

 

b. Sau khi thử nghiệm   
Tác giả khảo sát chất lượng học tập của sinh viên và nhận thấy kiến thức về 

lý thuyết nghề và kỹ năng thực hành nghề của sinh viên tăng lên thấy rất rõ. Thống 
kê kết quả học tập học kỳ II năm học (2012-2013) trung bình các mô-đun môn học 
của sinh viên ở 07 lớp được lựa chọn là: 10% xếp loại giỏi; 37,1% xếp loại khá; 
27,8% xếp loại trung bình khá; 24,1% xếp loại trung bình và 1% xếp loại yếu. Hầu 
hết DN đánh giá tốt chất lượng đào tạo. (Bảng 3.4) 

Bảng 3.4. Kết quả giảng dạy của giáo viên sau khi thử nghiệm 

Giỏi Khá TB khá TB Yếu Họ và 
tên GV 

Lớp 
Mô-đun môn học 

SL 
SV SL % SL % SL % SL % SL % 

CDDC10A1 
Lập trình PLC nâng 

cao 
30 2 0,1 11 0,4 8 26,7 8 26,7 1 3,3 

CDDC10A2 
Vi điều khiển 29 3 0,1 12 0,4 9 31,0 5 17,2 0 0,0 

Trần 
Ngọc 
Dũng 

CDDC10A1 
Điện tử công suất 29 3 0,1 12 0,4 9 31,0 5 17,2 0 0,0 

CDDC10A2 
Điện tử công suất  30 3 0,1 11 0,4 8 26,7 7 23,3 1 3,3 Pham 

Thanh 
Bình 

CDHAN10A1 
Kỹ thuật cảm 

biến 
29 2 0,1 10 0,3 7 24,1 10 34,5 0 0,0 

CDHAN10A2 
Hàn ống chất lượng 

cao 
26 2 0,1 9 0,3 7 26,9 8 30,8 0 0,0 Lê 

Công 
Sơn CDVH10A1 

Tính toán kết cấu 
hàn 

28 3 0,1 12 0,4 6 21,4 7 25,0 0 0,0 

CDCNT10A1 
Tin hoc chuyên 

ngành 
26 4 0,2 11 0,4 9 34,6 1 3,8 1 3,8 Võ 

Nguyê
n Đàm CDVH10A1 

Tin hoc chuyên 
ngành 

28 2 0,1 9 0,3 6 21,4 11 39,3 0 0,0 

CDCGK10A1 
Tiếng Anh chuyên 

ngành 
26 3 0,1 12 0,5 11 42,3 0 0,0 0 0,0 Võ 

Duy 
Nhất CDDC10A1 

Tiếng Anh chuyên 
ngành 

28 5 0,2 11 0,4 10 35,7 2 7,1 0 0,0 

Tổng cộng 309 32  120  90  64  3  
Tỷ lệ %   10,4  38,8  29,1  20,7  1,0 
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Từ sản phẩm là kết quả học tập của sinh viên trước và sau khi có tác động 
thử nghiệm, khi so sánh kết quả giữa Bảng 3.3 và Bảng 3.4 cho chúng ta thấy rằng 
sau thử nghiệm kết quả học tập của sinh viên tốt lên vượt bậc, cụ thể: tỷ lệ xếp loại 
yếu giảm từ 9,8% xuống còn 1%, xếp loại trung bình giảm từ 42,9% xuống 20,7%, 
xếp loại trung bình khá giảm từ 31,0% xuống 29,1%, xếp loại khá tăng từ 15% lên 
38,8%, xếp loại giỏi tăng từ 1,4% lên 10,4%;  

Theo số liệu thống kê của Ban Quan hệ doanh nghiệp Trường CĐN KTCN 
Dung Quất, ngay sau khi vừa tốt nghiệp vào tháng 8/2013, toàn bộ 51/54 sinh viên tốt 
nghiệp 02 lớp nghề Hàn kỹ thuật cao được Công ty Công nghiệp nặng Doosan Vina 
tiếp nhận và bố trí ngay vào dây chuyền sản xuất. Sau đó đến cuối tháng 9/2013 hầu 
hết sinh viên tốt nghiệp ở các lớp này đã có việc làm. (Bảng 3.5) 

Bảng 3.5. Thống kê sinh viên tốt nghiệp và có việc làm sau tốt nghiệp  
ĐVT: người 

Tốt nghiệp Có việc làm TT Lớp SL 
SV SL % SL % 

Doanh nghiệp tiếp nhận 

1 Điện công nghiệp 
CDDC10A1 30 29 96,7 27 90,0 

Công ty sữa đậu nành Việt Nam 
Vinasoy Công nghiệp nặng 
Doosan Vina 

2 Điện công nghiệp 
CDDC10A2 29 29 100,0 29 100,0 

Công ty sữa đậu nành Việt Nam 
Vinasoy 
Công nghiệp nặng Doosan Vina 

3 Hàn kỹ thuật cao 
CDHAN10A1 26 26 100,0 25 96,2 Công nghiệp nặng Doosan Vina 

4 Hàn kỹ thuật cao 
CDHAN10A2 28 28 100,0 26 92,9 Công nghiệp nặng Doosan Vina 

5 
Vận hành TB chế 

biến dầu khí 
CDVH10A1 

26 25 96,2 22 84,6 Công ty PSRE 
Nhà máy lọc dầu Dung Quất 

6 Công nghệ ô tô 
CDCNT10A1 28 28 100 28 100,0 Công ty PSRE 

Công nghiệp nặng Doosan Vina 

7 Căt gọt kim loại 
CDCGK10A1 28 28 100 28 100,0 Công ty LILAMA 45-3 

  Tổng cộng 195  193  99  185 94,8   
 
Tổng số sinh viên đã có việc làm là 185/195 sinh viên, đạt tỷ lệ 94,8%, cao 

nhất trong 03 năm trở lại đây (có toàn bộ Biên bản bàn giao nhân lực cho doanh 
nghiệp đính kèm ở phụ lục). Điều này khẳng định rằng sinh viên được tiếp nhận 
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kiến thức nghề và kỹ năng thực hành nghề tốt hơn từ các giáo viên được bồi dưỡng 
nâng cao kỹ năng giảng dạy ở các nước có nền dạy nghề phát triển.  
3.4.2.6. Kết luận về áp dụng thử nghiệm 

Từ kết quả thử nghiệm cho phép chúng tôi khẳng định mục đích thử nghiệm 
đã đạt được kết quả theo mong đợi, việc đào tạo bồi dưỡng nâng cao kỹ năng cho 
giáo viên đã mang lại hiệu quả tích cực cho quá trình đào tạo của nhà trường, đáp 
ứng được nhu cầu nhân lực của doanh nghiệp, góp phần nâng cao hiệu quả quản lý 
phát triển các Trường CĐN đáp ứng nhu cầu nhân lực cho các doanh nghiệp ở 
VKTTĐMT. Điều này chứng minh tính đúng đắn của các giải pháp được đề xuất. 
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Tiểu kết chương 3 
 

Ở chương 3, để xây dựng các giải pháp, tác giả đã lựa chọn 04 nguyên tắc: 

nguyên tắc đảm bảo tính mục đích, nguyên tắc đảm bảo tính thực tiễn, nguyên tắc 

đảm bảo tính khả thi và nguyên tắc đảm bảo tính hiệu quả. Bốn nguyên tắc này đặt 

ra yêu cầu cho quản lý phát triển các Trường CĐN là  phát triển quy mô đào tạo phù 

hợp, đảm bảo chất lượng dạy nghề và nâng cao hiệu quả sử dụng các nguồn lực của 

nhà trường nhằm đáp ứng được nhu cầu nhân lực của TTLĐ ở VKTTĐMT cả về số 

lượng, chất lượng, cơ cấu nghề và trình độ đào tạo. Trên cơ sở kết quả khảo sát thực 

trạng, định hướng và quy hoạch phát triển KT-XH và nhu cầu nhân lực của 

VKTTĐMT, tác giả xây dựng hệ thống gồm 08 giải pháp quản lý: Hoàn thiện chính 

sách và cơ chế phát triển các Trường CĐN; Quy hoạch phát triển mạng lưới các 

Trường CĐN; Phát triển hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ; Xây dựng 

kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường; Phát triển đội ngũ GV&CBQL; Phát 

triển chương trình, giáo trình dạy nghề định hướng TTLĐ; Tăng cường công tác tự 

kiểm định chất lượng; Xây dựng văn hóa nhà trường.  

Trong mỗi giải pháp tác giả xác định rõ mục đích và ý nghĩa của giải pháp, 

nội dung giải pháp, cách tổ chức thực hiện giải pháp và điều kiện để thực hiện giải 

pháp. Tám giải pháp này có mối liên hệ mật thiết tác động hỗ trợ, gắn bó hữu cơ với 

nhau để tạo nên một hệ thống, không có một biện pháp độc lập nào có thể thúc đẩy 

hoạt động quản lý phát triển các Trường CĐN nếu như không gắn kết với các giải 

pháp còn lại. Tùy vào điều kiện thực tiễn, mỗi giải pháp sẽ có vị trí ưu tiên khác 

nhau. Trong quá trình quản lý có thể sử dụng, sắp xếp các giải pháp sao cho mang 

lại hiệu quả cao nhất.  

Do hạn chế về thời gian và phạm vi nghiên cứu, tác giả chỉ khảo nghiệm mức 

độ cấp thiết và tính khả thi của 08 giải pháp này thông qua việc lấy ý kiến đánh giá 

của các chuyên gia và chỉ lựa chọn một số biện pháp cụ thể trong giải pháp 05 để 

chứng minh tính đúng đắn của giải pháp được đề xuất.  
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Vấn đề áp dụng hệ thống 08 giải pháp quản lý được đề xuất trên đây một 

cách đồng bộ, linh hoạt và phù hợp với chiến lược phát triển của VKTTĐMT sẽ tạo 

nên động lực cho hoạt động đào tạo của các Trường CĐN trong Vùng thực hiện tốt 

vai trò đào tạo, cung ứng nhân lực có chất lượng, đảm bảo số lượng, cơ cấu ngành 

nghề và trình độ nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT trong thời gian tới. 
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KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ 
 

KẾT LUẬN 

Qua kết quả nghiên cứu, cho phép luận án rút ra những kết luận sau đây: 

1. Qua tổng quan nghiên cứu vấn đề, luận án đã phân tích khẳng định thêm 

những quan điểm về quản lý phát triển dạy nghề và các Trường CĐN của những 

nghiên cứu trước đây, đã phân tích, làm sáng tỏ và khẳng định một số khái niệm, bổ 

sung hoặc làm sâu sắc thêm những lý luận về quản lý phát triển nhà trường. Từ 

quan điểm chỉ đạo, tư duy đổi mới và phát triển dạy nghề đáp ứng nhu cầu xã hội 

trong Chiến lược phát triển dạy nghề 2011-2020 và Chiến lược phát triển kinh tế xã 

hội, giai đoạn 2011-2020 được trình tại Đại hội lần thứ XI của Đảng, luận án khái 

quát sứ mệnh của Trường CĐN trong việc đáp ứng nhu cầu nhân lực cho phát triển 

KT-XH của Vùng kinh tế trọng điểm quốc gia. Qua nghiên cứu lý luận về nhân lực, 

tiếp cận cung - cầu nhân lực trong quản lý phát triển nhà trường, tiếp cận hiện đại về 

quản lý phát triển như Quản lý theo mục tiêu (MBO), Quản lý dựa vào nhà trường 

(SBM) gắn với vấn đề tự chủ và tự chịu trách nhiệm xã hội của nhà trường, luận án 

xây dựng khung lý thuyết về quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề đáp ứng 

nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm quốc gia, bao gồm 12 vấn đề: Chính sách 

và cơ chế quản lý phát triển các Trường CĐN; Mạng lưới các Trường CĐN; Hệ 

thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ; Xây dựng và triển kế hoạch chiến lược 

phát triển nhà trường; Gắn kết giữa nhà trường với DN và TTLĐ; Quản lý phát triển 

đội ngũ GV&CBQL; Quản lý phát triển CSVC&TB; Quản lý phát triển chương 

trình, giáo trình dạy nghề; Quản lý công tác tuyển sinh, hoạt động dạy và học; Quản 

lý phát triển các hoạt động dịch vụ phúc lợi cho HSSV; Kiểm định chất lượng dạy 

nghề; Xây dựng môi trường văn hóa nhà trường. Đây là những nội dung cơ bản tập 

trung vào quản lý tổng thể các yếu tố làm nâng cao hiệu quả sử dụng các nguồn lực, 

mở rộng quy mô dạy nghề đồng thời với nâng cao chất lượng dạy nghề phù hợp và 

đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng điểm quốc gia trong giai đoạn 

hiện nay.  
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Trong điều kiện kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế hiện nay, cần xem xét 

các yếu tố ảnh hưởng đến 12 vấn đề của quản lý phát triển các Trường CĐN trong 

mối quan hệ tổng hòa, bao gồm các yếu tố ảnh hưởng vĩ mô (yếu tố bên ngoài-ảnh 

hưởng gián tiếp) và các yếu tố ảnh hưởng vi mô (yếu tố bên trong-ảnh hưởng trực 

tiếp); luận án cũng đã khái quát những kinh nghiệm quốc tế về quản lý phát triển 

dạy nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực cho phát triển KT-XH để lựa chọn những 

ưu điểm nỗi bậc và vận dụng linh hoạt vào điều kiện thức tế của các địa phương 

trong Vùng kinh tế trọng điểm để phát huy cao nhất hiệu quả quản lý. Đây cũng là 

cơ sở khoa học cho việc đánh giá thực trạng và đề xuất các giải pháp của đề tài. 

2. Tác giả đã lựa chọn và tiến hành điều tra khảo sát, thu thập số liệu về 12 

vấn đề quan trọng của quản lý phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu 

nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm được xây dựng từ khung lý luận ở chương 1. Nội 

dung đánh giá được trình bày tường minh với hệ thống số liệu, bảng biểu cụ thể, 

mang tính khoa học và con số tin cậy, kết hợp giữa mô tả định lượng và phân tích 

định tính để rút ra các kết luận có tính chính xác cao về thực trạng. Từ kết quả xử lý 

số liệu, trao đổi và tham khảo ý kiến chuyên gia am hiểu về các vấn đề luận án quan 

tâm, đối chiếu giữa lý luận và thực tế, tác giả đã nhận thấy những điểm mạnh, điểm 

yếu, cơ hội, thách thức và nguy cơ của hoạt động quản lý phát triển các Trường 

CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung. Mặc dù 

đã có những nỗ lực trong công tác quản lý hoạt động đào tạo ở các Trường CĐN tại 

Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung, song kết quả đánh giá thực trạng cho thấy vẫn 

còn nhiều hạn chế bất cập như:  

- Hệ thống cung cấp thông tin TTLĐ cho các nhà đầu tư, các Trường CĐN 

hiện đang là khâu yếu và thiếu, các Trường CĐN rất khó khăn trong việc xác định 

kế hoạch đào tạo phù hợp với nhu cầu thực tế của doanh nghiệp, nhất là việc đào tạo 

đón đầu cho các dự án lớn trong Vùng. 

- Về chính sách phát triển các Trường CĐN cũng còn rất nhiều điểm yếu về 

các vấn đề: phân luồng, định hướng nghề nghiệp học sinh THCS và THPT; điều tiết 

của Nhà nước đối với quan hệ cung - cầu nhân lực; khuyến khích DN tham gia vào 
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chương trình dạy nghề với vai trò là người sử dụng cuối cùng... 

- Quy hoạch, phát triển mạng lưới các Trường CĐN chưa đồng bộ, mạnh tỉnh 

nào tỉnh ấy làm, chưa tính đến phát triển nhân lực cho TTLĐ của từng tỉnh và tổng 

thể cho cả Vùng.  

- Hầu như các Trường CĐN trong Vùng chưa xây dựng và thực hiện kế 

hoạch chiến lược phát triển nhà trường. 

- Các Trường chưa làm tốt công tác quản lý phát triển đội ngũ GV&CBQL 

đảm bảo cho sự phát triển nhà trường cũng như phát huy hết được tiềm năng và sức 

sáng tạo của họ. 

- Mặc dù các Trường CĐN trong Vùng đã có nhiều cố gắng trong thiết kế, 

chỉnh sửa chương trình, giáo trình dạy nghề nhưng thực tế vẫn chưa mang lại sự hài 

lòng của các nhà tuyển dụng. 

- Công tác kiểm định chất lượng chưa đồng đều trong hệ thống các Trường 

CĐN và hiệu quả mang lại chưa cao; ở các Trường CĐN công tác tự kiểm định 

được thực hiện tốt, chưa phát huy được hiệu quả. 

- Văn hóa nhà trường ở các Trường CĐN trong Vùng còn rất mới mẽ, chưa 

có cái nhìn dài hạn về phát triển trong tương lai, chưa có quan niệm đúng đắn về 

cạnh tranh và hợp tác, chưa tạo dựng niềm tin, uy tín đối với học sinh sinh viên và 

DN, thương hiệu để đứng vững trong cơ chế thị trường....   

Từ kết quả khảo sát thực trạng và xử lý số liệu, cho phép tác giả khẳng định 

trong hoạt động phát triển các Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng 

kinh tế trọng điểm miền Trung, quản lý đang là khâu yếu kém nhất cần được quan 

tâm đặc biệt để tháo gỡ. 

3. Dựa trên những định hướng chiến lược phát triển nhanh, toàn diện và bền 

vững Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung đến năm 2020, căn cứ vào cơ sở khoa 

học của vấn đề nghiên cứu và căn cứ vào thực trạng công tác quản lý phát triển các 

Trường CĐN nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung, 

tác giả xây dựng hệ thống gồm 08 giải pháp quản lý, bao gồm: Hoàn thiện chính 

sách và cơ chế phát triển các Trường CĐN; Quy hoạch phát triển mạng lưới các 
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Trường CĐN; Phát triển hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ; Xây dựng 

kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường; Phát triển đội ngũ GV&CBQL; Phát 

triển chương trình, giáo trình dạy nghề định hướng TTLĐ; Tăng cường công tác tự 

kiểm định chất lượng; Xây dựng văn hóa nhà trường. Tám giải pháp này có mối liên 

hệ mật thiết tác động hỗ trợ, gắn bó hữu cơ với nhau để tạo nên một hệ thống giải 

pháp. Tùy vào điều kiện thực tiễn, mỗi giải pháp sẽ có vị trí ưu tiên khác nhau. 

Trong quá trình quản lý có thể sử dụng, sắp xếp các giải pháp sao cho mang lại hiệu 

quả cao nhất.  

Do hạn chế về thời gian và phạm vi nghiên cứu, tác giả chỉ khảo nghiệm 

mức độ cấp thiết và tính khả thi của 08 giải pháp này thông qua việc lấy ý kiến 

đánh giá của các chuyên gia và lựa chọn một số biện pháp cụ thể trong giải pháp 05 

để chứng minh tính đúng đắn của giải pháp được đề xuất.  

Sự phát triển nhanh chóng của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung, cùng 

với sự phát triển không đồng bộ của các Trường cao đẳng nghề đã cho thấy công 

tác dạy nghề và cung ứng nhân lực tại đây bộc lộ những hạn chế và bất cập, đang 

trở thành vấn đề quan trọng và hết sức cấp thiết hiện nay. Luận án đã xây dựng 

khung lý luận, đánh giá thực trạng và đề xuất giải pháp quản lý phát triển các 

Trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực của Vùng kinh tế trọng 

điểm miền Trung. Áp dụng 08 giải pháp được đề xuất một cách đồng bộ, linh hoạt 

và phù hợp với chiến lược phát triển của Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung sẽ 

tạo nên động lực cho hoạt động đào tạo của các Trường cao đẳng nghề trong Vùng 

thực hiện tốt sứ mệnh cung ứng nhân lực có chất lượng, đảm bảo số lượng, cơ cấu 

ngành nghề và trình độ nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực trong thời gian tới, hướng 

tới việc phát triển Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung sau năm 2020 thành vùng 

kinh tế động lực, thúc đẩy sự nghiệp phát triển kinh tế miền Trung tương xứng với 

hai đầu đất nước. 
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KIẾN NGHỊ  

Để có thể vận dụng hiệu quả giải pháp quản lý phát triển các Trường CĐN 

đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung, luận án có một số 

kiến nghị sau: 

1. Với Chính phủ, bộ, ngành trung ương 

- Xây dựng các chính sách, các chương trình, đề án, chương trình mục tiêu về 

phát triển dạy nghề đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động. Ban hành đầy đủ các 

văn bản về khung trình độ kỹ năng nghề quốc gia, về chuẩn kỹ năng nghề quốc gia 

cho các nghề phổ biến, về hướng dẫn các cơ sở dạy nghề thực hiện kiểm định chất 

lượng chương trình dạy nghề...  

- Hoàn thiện chính sách về phát triển dạy nghề nhằm tạo điều kiện thuận lợi 

để các Trường CĐN ổn định, nâng cao tính năng động, năng lực cạnh tranh và phát 

triển tốt trong cơ chế thị trường; Tạo động lực cho người dạy và người học; Tạo cơ 

chế thu hút và sử dụng đúng đắn nhân lực qua ĐTN; Có chính sách khuyến khích 

các doanh nghiệp phối hợp với các Trường CĐN xây dựng chương trình dạy nghề 

phù hợp với nhu cầu sử dụng lao động của doanh nghiệp … Chỉ đạo thực hiện hiệu 

quả công tác phân luồng học sinh sau THCS, THPT vào học nghề. 

- Quy hoạch mạng lưới các Trường CĐN và đầu tư đồng bộ các yếu tố đảm 

bảo chất lượng dạy nghề (gồm CSVC&TB dạy nghề; chương trình và giáo trình; 

đội ngũ GV&CBQL) để các Trường CĐN trong Vùng có đủ nguồn lực để thực hiện 

đào tạo nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực cho các KKT/KCN trong VKTTĐMT.  

- Giao nhiều quyền tự chủ và trách nhiệm xã hội cao hơn cho các Trường 

CĐN để các trường có thể năng động và sáng tạo hơn trong việc đổi mới quản lý để 

thích ứng nhanh chóng và linh hoạt trong đào tạo, đáp ứng được nhu cầu nhân lực 

của thị trường lao động luôn biến đổi trong cơ chế thị trường.  

- Tăng cường đầu tư cho các Trường CĐN để các trường có điều kiện nhanh 

chóng đổi mới và phát triển để có thể hoàn thành được sứ mệnh của mình trong quá 

trình CNH-HĐH và có đủ năng lực cạnh tranh trong tiến trình hội nhập quốc tế. 

Bên cạnh đó, cần có các chương trình nâng cao nhận thức cho các tầng lớp 
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xã hội về phát triển dạy nghề, về quán triệt tinh thần Nghị quyết của Đại hội Đảng 

XI về vai trò, vị trí của dạy nghề trong phát triển nhân lực và trong chiến lược, quy 

hoạch phát triển nhân lực của đất nước thời kỳ 2011 – 2020. 

2. Với UBND tỉnh/thành phố và các Ban Quản lý KKT, KCN  

- Xúc tiến thu hút đầu tư nhiều dự án để phát triển công nghiệp, dịch vụ để 

đẩy nhanh tiến trình CNH-HĐH, mở ra nhiều cơ hội việc làm cho người dân. 

- Tăng cường sự lãnh đạo, chỉ đạo, định hướng các hoạt động liên quan đến 

dạy nghề đáp ứng yêu cầu nhân lực của TTLĐ như: phân luồng, hướng nghiệp cho 

học sinh phổ thông; có chính sách hợp lý về đất ở, nhà ở cho CBGV và lao động 

đang làm việc tại KKT, KCN; có chính sách hỗ trợ để đào tạo nghề nhằm chuyển 

đổi ngành nghề cho người dân, nhất là một bộ phận người dân bị mất đất sản xuất 

khi Nhà nước thu hồi để xây dựng công nghiệp... 

- Kiện toàn hệ thống thông tin TTLĐ, đẩy mạnh hoạt động các sàn giao dịch 

việc làm, Trung tâm giới thiệu việc làm trực thuộc các Sở LĐTB&XH; kết nối hoạt 

động với sàn giao dịch việc làm với Trung tâm dự báo nhu cầu nhân lực và thông 

tin TTLĐ của Vùng để phục vụ cho nhu cầu về: đào tạo, học nghề và việc làm...  

3. Với các Trường cao đẳng nghề 

- Tăng cường vai trò lãnh đạo của các cấp lãnh đạo nhà trường. Lãnh đạo nhà 

trường cam kết và quyết tâm xây dựng, thực hiện, duy trì và không ngừng phát triển 

lớn mạnh của nhà trường. 

- Áp dụng các kết quả nghiên cứu của luận án để không ngừng mở rộng quy 

mô, nâng cao chất lượng đào tạo và nâng cao hiệu quả sử dụng các nguồn lực của 

nhà trường.  

- Đẩy mạnh liên kết dạy nghề, hợp tác quốc tế về dạy nghề để chất lượng đào 

tạo nghề tiến gần đến mức chất lượng khu vực và quốc tế: đẩy mạnh liên kết dạy 

nghề với các trường trong và ngoài Vùng; đẩy mạnh hợp tác quốc tế về dạy nghề 

với các CSDN, viện nghiên cứu khoa học dạy nghề trong và nước ngoài. 

4. Với cộng đồng doanh nghiệp sử dụng nhân lực sau dạy nghề 

- Thực hiện trách nhiệm cung cấp thông tin về nhu cầu việc làm (yêu cầu về 



 
187 

 

số lượng cần theo nghề và trình độ đào tạo, chất lượng…) và các chế độ cho người 

lao động (tiền lương, môi trường và điều kiện làm việc, phúc lợi…).  

- Phối hợp với các Trường CĐN xây dựng, góp ý chỉnh sửa chương trình dạy 

nghề phù hợp với nhu cầu sử dụng lao động của doanh nghiệp; Tham gia vào thực 

hiện chương trình dạy nghề với vai trò là người sử dụng cuối cùng... 

- Tiếp nhận giáo viên, HSSV đến thực tế, thực tập tại doanh nghiệp; tạo điều 

kiện để giáo viên và HSSV có cơ hội tiếp cận với máy móc hiện đại và công nghệ 

tiên tiến của doanh nghiệp. 

- Thường xuyên có thông tin phản hồi cho nhà trường mức độ hài lòng đối với 

“sản phẩm” đào tạo của nhà trường để nhà trường có hành động cải tiến kịp thời. 

Tham gia, đề xuất các giải pháp đổi mới, phát triển nhà trường nhằm đáp ứng tốt 

hơn nhu cầu nhân lực của doanh nghiệp.  
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PHỤ LỤC 

PL-01:    PHIẾU ĐIỀU TRA KHẢO SÁT  
(Dùng để điều tra khảo sát hoạt động quản lý đào tạo tại các Trường CĐN) 

 

  Chúng tôi đang triển khai nghiên cứu về Giải pháp quản lý phát triển các 
Trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm 
miền Trung, giai đoạn đến năm 2020. Để nội dung nghiên cứu phù hợp với điều 
kiện thực tế tại các trường cao đẳng nghề, chúng tôi rất mong nhận được sự hợp tác 
của Ông (Bà) bằng cách cung cấp cho chúng tôi một số số liệu và cho biết ý kiến 
của mình về các vấn đề dưới đây. Xin chân thành cảm ơn Ông (Bà). 

Trường CĐN được khảo sát: .......................................................................... 
1. Quy mô đào tạo  

Số lượng HSSV đào tạo qua các năm học 
Hệ đào tạo 

2009-2010 2010-2011 2011-2012 2012-2013 
Tổng 

Cao đẳng nghề      
Trung cấp nghề      
Sơ cấp nghề      
Chứng chỉ nghề khác      

2. Đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý dạy nghề 
2.1. Số lượng       
 Tổng số: ……người, bao gồm: 

+ Biên chế: ……… người        + Hợp đồng có thời hạn:…… người 
+ Hợp đồng không thời hạn: ……… người. + Khác: ……người. 

2.2. Độ tuổi        
- Từ 18 – 29:  ……… người.                
- Từ 30 – 40:  ……...  người.                - Từ 41 – 50:  ……… người.  
- Từ 51 – 55:  ……… người.  - Từ 56 – 60:  ……… người. 

2.3. Giới tính          Nam: …… người   Nữ:  ……… người 

2.4. Cơ cấu cán bộ - giáo viên      
-  Giáo viên: …………người, trong đó: 

+GV chuyên trách:..…. người.     

+GV kiêm nhiệm:…..... người 



 
 

 

- Cán bộ quản lý:……. người - Nhân viên:……. người 

2.5. Trình độ được đào tạo, trình độ tay nghề 
- Trên Đại học: ……… người  - Đại học : ….…… người 

- Cao đẳng: …………   người  - THCN: …..……… người 

- CNKT bậc cao(>5/7): ……... người - CNKT bậc thấp: ….. người 

- Trình độ sư phạm dạy nghề của giáo viên:   

  + Sư phạm DN bậc I: …. người.  

+ Sư phạm DN bậc II: ..… người. 

- Trình độ Ngoại ngữ (Tiếng Anh):   

+ Trình độ A: …….….... người 

+ Trình độ B: …….….... người + Trình độ C: …….….... người 

+ Trình độ khác: …….…người + Chưa qua đào tạo: ……người 

- Trình độ Tin học:      

+ Trình độ A: …….….... người 

+ Trình độ B: …….….... người + Trình độ C: …….….... người 

+ Trình độ khác: …….…người + Chưa qua đào tạo: ……người 

- Trình độ Lý luận Chính trị: 

Trình độ Cao cấp: …… người Trình độ Trung cấp: …... người 

Trình độ Sơ cấp: …….. người Chưa qua đào tạo: …….. người 

- Trình độ Quản lý cơ sở dạy nghề: 

Được bồi dưỡng ngắn hạn (< 01 tháng): ……….. người 

Được bồi dưỡng từ 01đến 06 tháng: …………..... người 

Được bồi dưỡng > 06 tháng: ………………..….. người 

2.6. Đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý dạy nghề qua các năm học 

Năm  Tổng số Tiến sĩ Thạc sĩ Đại học Cao 
đẳng 

CNKT 
bậc cao 

Tr. độ 
khác 

2007        

2008        

2009        

2010        

2011        

Chúng tôi xin chân thành cảm ơn sự hợp tác nhiệt tình của Ông (Bà). 



 
 

 

PL-02:   PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN  
(Dùng cho lãnh đạo, CBQL các Trường CĐN và các Sở LĐTB&XH ) 

 
Chúng tôi đang triển khai nghiên cứu về Giải pháp quản lý phát triển các 

Trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT, giai đoạn đến 
năm 2020. Để nội dung nghiên cứu phù hợp với điều kiện thực tế tại các Trường 
cao đẳng nghề, chúng tôi rất mong nhận được sự hợp tác của bạn bằng cách cho biết 
ý kiến của mình về các vấn đề dưới đây. Xin chân thành cảm ơn bạn.  

Ghi chú: Bạn đánh dấu X vào 01 ô mà cho là phù hợp nhất trong mỗi câu hỏi, 
trong đó: Mức 1: mức thấp nhất, tương ứng với 1 điểm;  Mức 2: mức yếu, tương 
ứng với 2 điểm; Mức 3: mức trung bình, tương ứng với 3 điểm; Mức 4: mức khá, 
tương ứng với 4 điểm; Mức 5: mức cao nhất, tương ứng với 5 điểm.  
Các yêu cầu của tiêu chí đánh giá được thể hiện chi tiết  trong tài liệu gửi kèm Phiều 
trưng cầu ý kiến này. 

I. PHẦN XIN Ý KIẾN ĐÁNH GIÁ 
1.1. Đánh giá về chất lượng của sinh viên CĐN tốt nghiệp của Nhà trường  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Đáp ứng về kiến thức nghề  1 2 3 4 5 

2 Đáp ứng khả năng thích ứng với sự thay đổi công nghệ 1 2 3 4 5 

3 Đáp ứng về tác phong công nghiệp, ý thức kỷ luật (phẩm 
chất/thái độ nghề nghiệp) 

1 2 3 4 5 

4 Đáp ứng về khả năng làm việc nhóm/tổ/đội 1 2 3 4 5 

5 Về khả năng thích ứng với sự thay đổi công nghệ 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.2. Đánh giá về quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề - cấp Vùng 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Chính sách và cơ chế quản lý phát triển các Trường CĐN  1 2 3 4 5 

2 Mạng lưới các Trường CĐN 1 2 3 4 5 

3 Hệ thống thông tin nhu cầu nhân lực và TTLĐ 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

 



 
 

 

1.3. Đánh giá về xây dựng và triển kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Xem xét nhu cầu người học, nhu cầu nhân lực địa phương; 
đánh giá điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội, thách thức của mình 
để xây dựng kế hoạch chiến lược 

1 2 3 4 5 

2 Mục tiêu, nhiệm vụ, định hướng phát triển nhà trường phù 
hợp với phát triển KT-XH địa phương  1 2 3 4 5 

3 Kế hoạch chiến lược được cụ thể hóa thành mục tiêu chiến lượcvà 
kế hoạch hành động; được phê duyệt và công bố công khai 1 2 3 4 5 

4 
Triển khai tốt mục tiêu chiến lược thông qua kế hoạch cụ 
thể, các biện pháp kiểm soát, dự đoán và các biện pháp khắc 
phục để hoàn thành mục tiêu chiến lược 

1 2 3 4 5 

5 Định kỳ rà soát, điều chỉnh mục tiêu, nhiệm vụ theo hướng 
nâng cao chất lượng, đáp ứng nhu cầu nhân lực của TTLĐ 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.4. Đánh giá về sự gắn kết giữa nhà trường với doanh nghiệp, TTLĐ  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Sự cam kết thực hiện chính sách chất lượng của Nhà trường 
với DN nhằm cung ứng nhân lực có chất lượng 1 2 3 4 5 

2 Sự thống nhất giữa nhà trường với DN trong việc dự báo nhu 
cầu về nhân lực của DN để xác định nhu cầu ĐTN 1 2 3 4 5 

3 Sự tham gia của DN trong xây dựng chương trình đào tạo phù 
hợp với thực tế sản xuất/dịch vụ của DN 1 2 3 4 5 

4 Sự tiếp nhận HSSV đến thực tập, giáo viên tiếp cận với những 
công nghệ mới, thiết bị hiện đại của DN 1 2 3 4 5 

5 Tiếp nhận HSSV sau tốt nghiệp 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.5. Đánh giá về quản lý phát triển đội ngũ GV&CBQL 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Nhà trường xây dựng và gắn kết nhân lực để sử dụng hết 
tiềm năng nhằm đạt được kế hoạch chiến lược 1 2 3 4 5 

2 Có đội ngũ GV đủ về số lượng, đạt chuẩn về trình độ và 
năng lực để thực hiện chương trình dạy nghề  1 2 3 4 5 

3 Có đội ngũ CBQL đạt chuẩn chức danh đáp ứng yêu cầu 
quản lý trong trường và thường xuyên học tập bồi dưỡng 

1 2 3 4 5 



 
 

 

nâng cao trình độ về mọi mặt 

4 Đào tao, bồi dưỡng nâng cao chất lượng đội ngũ  GV 
&CBQL để nâng cao hiệu quả công việc  1 2 3 4 5 

5 Nhà trường duy trì được một môi trường làm việc tốt và gắn 
bó với sự nghiệp của nhà trường. 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.6. Đánh giá về quản lý phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Chương trình dạy nghề được xây dựng, điều chỉnh phù hợp 
với mục tiêu đào tạo  

1 2 3 4 5 

2 
Ch.trình dạy nghề có tính liên thông giữa các tr.độ; có tham 
gia của GV&CBQL, chuyên gia từ DN 

1 2 3 4 5 

3 
Định kỳ bổ sung, điều chỉnh, cập nhật thành tựu KHCN tiên 
tiến liên quan đến nghề đào tạo 

1 2 3 4 5 

4 
Có đủ chương trình mô-đun, môn học; xác định rõ phpháp, 
yêu cầu về đánh giá kết quả học tập 

1 2 3 4 5 

5 
Mỗi mô-đun, môn học có đủ giáo trình, tài liệu thkhảo đáp 
ứng mục tiêu của mô-đun, môn học 

1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.7. Đánh giá về quản lý cơ sở vật chất và thiết bị phục vụ dạy nghề 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Địa điểm Trường thuận tiện cho việc đi lại, học tập, giảng 
dạy. Có hệ thống hạ tầng kỹ thuật phục vụ làm việc và các 
hoạt động dạy nghề, thực nghiệm, thực hành 

1 2 3 4 5 

2 
Có hệ thống phòng học, phòng thí nghiệm, xưởng thực hành 
đáp ứng nhu cầu đào tạo. Có các kho, phòng bảo quản, lưu 
giữ tốt các trang thiết bị, hàng hoá, vật liệu 

1 2 3 4 5 

3 Có thiết bị và vật tư thực hành đảm bảo chất lượng và số lượng 1 2 3 4 5 

4 
Tận dụng cơ sở vật chất, thiết bị của của doanh nghiệp phục 
vụ đào tạo 

1 2 3 4 5 

5 
Thư viện có đủ số lượng giáo trình, tài liệu, sách báo, tạp chí 
đáp ứng nhu cầu học tập, nghiên cứu 

1 2 3 4 5 



 
 

 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.8. Đánh giá về quản lý phát triển dịch vụ phúc lợi cho HSSV 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Nhà trường đảm bảo mọi HSSV có được thông tin đầy đủ về 
đào tạo ngay từ khi nhập học 

1 2 3 4 5 

2 
Giúp học viên lựa chọn khóa học phù hợp với nguyện vọng, 
khả năng tốt nghiệp và việc làm sau tốt nghiệp 

1 2 3 4 5 

3 
Hướng dẫn về: thời gian biểu và chương trình đào tạo; thủ 
tục sử dụng để giám sát tiến bộ của HSSV qua khóa học và 
xác định kết quả học tập, rèn luyện... 

1 2 3 4 5 

4 
Tổ chức các hoạt động ngoại khóa và các hoạt động liên 
quan đến vui chơi, rèn luyện thể chất  

1 2 3 4 5 

5 
Cung cấp cho HSSV các dịch vụ phúc lợi như vay vốn đi 
học, bảo hiểm và các chế độ miễn giảm học phí. Giới thiệu 
việc làm cho HSSV sau tốt nghiệp 

1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.9. Đánh giá về quản lý hoạt động dạy và học 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Có kế hoạch đào tạo cho từng nghề, từng học kỳ, năm học, 
chi tiết đến từng mô-đun, môn học, cụ thể cho các giờ học lý 
thuyết, thực hành, thực tập sản xuất 

1 2 3 4 5 

2 
Tổ chức dạy nghề theo mục tiêu, nội dung chương trình đã 
được phê duyệt  

1 2 3 4 5 

3 
Thực hiện phương pháp dạy học theo hướng tích cực hoá 
người học, phát triển năng lực tự học và tinh thần hợp tác 
của người học 

1 2 3 4 5 

4 
Kiểm tra, đánh giá kết quả học tập theo hướng coi trọng 
đánh giá quá trình, phản hồi kịp thời cho người học; đánh 
giá nghiêm túc kết quả học tập 

1 2 3 4 5 

5 
Định kỳ thu thập ý kiến của GV&CBQL, HSSV nhằm rà 
soát, đánh giá mức độ phù hợp 

1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 



 
 

 

1.10. Đánh giá về quản lý hoạt động kiểm định chất lượng dạy nghề  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Luôn xem xét kết quả thực hiện, đề ra các điều chỉnh, cải tiến 
cần thiết trong các khâu liên quan của quá trình hoạt động 

1 2 3 4 5 

2 
Có kế hoạch tự kiểm định chất lượng dạy nghề nhằm đảm 
bảo chất lượng dạy nghề và đào tạo theo chuẩn 

1 2 3 4 5 

3 
Có kế hoạch tự kiểm định chất lượng dạy nghề; đảm bảo 
chuẩn hoá “đầu vào”, “đầu ra” 

1 2 3 4 5 

4 
Có chú trọng rà soát, đánh giá, bổ sung, điều chỉnh linh hoạt 
các CTDN cho phù hợp 

1 2 3 4 5 

5 
Định kỳ có thu thập ý kiến của HSSV về đổi mới phương 
pháp dạy và học 

1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.11. Đánh giá về xây dựng môi trường văn hóa nhà trường 
……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.12. Xin Ông (Bà) vui lòng đề xuất cho kiến nghị được cho là quan trọng nhất để 
quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT 

Tên kiến nghị: ……………………….…......................………………………  

Lý do: ………………………….……………………………………………… 
……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

II. THÔNG TIN CÁ NHÂN 

3.1.  Họ và tên (Không bắt buộc): ………………………….………………….......…… 

3.2.  Giới tính:                 q   Nam                        q     Nữ 
3.3.  Thuộc đơn vị:……………………………….…….….................... ....…….………… 

3.4. Công tác hiện nay:  q  Cán bộ quản lý        q Giáo viên     q Lãnh đạo 

Chúng tôi xin chân thành cảm ơn sự hợp tác nhiệt tình của Ông (Bà). 

 

 

 



 
 

 

PL-03:    PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN 
(Dùng để tham khảo ý kiến của lãnh đạo và CBQL các BQL KCN/KKT) 

 

Chúng tôi đang triển khai nghiên cứu về Giải pháp quản lý phát triển các 
Trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT, giai đoạn đến 
năm 2020. Để nội dung nghiên cứu phù hợp với điều kiện thực tế tại các trường cao 
đẳng nghề, chúng tôi rất mong nhận được sự hợp tác của bạn bằng cách cho biết ý 
kiến của mình về các vấn đề dưới đây. Xin chân thành cảm ơn bạn.  

Ghi chú: Bạn đánh dấu X vào 01 ô mà cho là phù hợp nhất trong mỗi câu hỏi, 
trong đó: Mức 1: mức thấp nhất, tương ứng với 1 điểm; Mức 2: mức yếu, tương 
ứng với 2 điểm; Mức 3: mức trung bình, tương ứng với 3 điểm; Mức 4: mức khá, 
tương ứng với 4 điểm;  Mức 5: mức cao nhất, tương ứng với 5 điểm.  
Các yêu cầu của tiêu chí đánh giá được thể hiệnchi tiết  trong tài liệu gửi kèm Phiều 
trưng cầu ý kiến này. 

I. PHẦN XIN Ý KIẾN ĐÁNH GIÁ 
1.1. Đánh giá về chất lượng sinh viên CĐN của Nhà trường sau tốt nghiệp  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Đáp ứng về kiến thức nghề  1 2 3 4 5 

2 Đáp ứng khả năng thích ứng với sự thay đổi công nghệ 1 2 3 4 5 

3 Đáp ứng về tác phong công nghiệp, ý thức kỷ luật (phẩm 
chất/thái độ nghề nghiệp) 1 2 3 4 5 

4 Đáp ứng về khả năng làm việc nhóm/tổ/đội 1 2 3 4 5 

5 Về khả năng thích ứng với sự thay đổi công nghệ 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 
1.2. Đánh giá về xây dựng và triển kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Xem xét nhu cầu người học, nhu cầu nhân lực địa phương; 
đánh giá điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội, thách thức của mình 
để xây dựng kế hoạch chiến lược 

1 2 3 4 5 

2 Mục tiêu, nhiệm vụ, định hướng phát triển nhà trường phù 
hợp với phát triển KT-XH địa phương  1 2 3 4 5 

3 
Kế hoạch chiến lược được cụ thể hóa thành mục tiêu chiến 
lượcvà kế hoạch hành động; được phê duyệt và công bố 
công khai 

1 2 3 4 5 



 
 

 

4 
Triển khai tốt mục tiêu chiến lược thông qua kế hoạch cụ 
thể, các biện pháp kiểm soát, dự đoán và các biện pháp khắc 
phục để hoàn thành mục tiêu chiến lược 

1 2 3 4 5 

5 
Định kỳ có rà soát, điều chỉnh mục tiêu, nhiệm vụ theo 
hướng nâng cao chất lượng dạy nghề và đáp ứng nhu cầu 
nhân lực đa dạng của TTLĐ 

1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.3. Đánh giá về sự gắn kết giữa nhà trường với doanh nghiệp, TTLĐ  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Sự cam kết thực hiện chính sách chất lượng của Nhà trường 
với DN nhằm cung ứng nhân lực có chất lượng 1 2 3 4 5 

2 Sự thống nhất giữa nhà trường với DN trong việc dự báo nhu 
cầu về nhân lực của DN để xác định nhu cầu ĐTN 1 2 3 4 5 

3 Sự tham gia của DN trong xây dựng chương trình đào tạo phù 
hợp với thực tế sản xuất/dịch vụ của DN 1 2 3 4 5 

4 Sự tiếp nhận HSSV đến thực tập, giáo viên tiếp cận với những 
công nghệ mới, thiết bị hiện đại của DN 1 2 3 4 5 

5 Tiếp nhận HSSV sau tốt nghiệp 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.4. Đánh giá về quản lý phát triển đội ngũ GV&CBQL 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Nhà trường xây dựng và gắn kết nhân lực để sử dụng hết 
tiềm năng nhằm đạt được kế hoạch chiến lược 1 2 3 4 5 

2 Có đội ngũ GV đủ về số lượng, đạt chuẩn về trình độ và 
năng lực để thực hiện chương trình dạy nghề  1 2 3 4 5 

3 
Có đội ngũ CBQL đạt chuẩn chức danh đáp ứng yêu cầu 
quản lý trong trường và thường xuyên học tập bồi dưỡng 
nâng cao trình độ về mọi mặt 

1 2 3 4 5 

4 Đào tao, bồi dưỡng nâng cao chất lượng đội ngũ  GV 
&CBQL để nâng cao hiệu quả công việc  1 2 3 4 5 

5 Nhà trường duy trì được một môi trường làm việc tốt và gắn 
bó với sự nghiệp của nhà trường. 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 



 
 

 

1.5. Đánh giá về quản lý phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Chương trình dạy nghề được xây dựng, điều chỉnh phù hợp 
với mục tiêu đào tạo  1 2 3 4 5 

2 Ch.trình dạy nghề có tính liên thông giữa các tr.độ; có tham 
gia của GV&CBQL, chuyên gia từ DN 1 2 3 4 5 

3 Định kỳ bổ sung, điều chỉnh, cập nhật thành tựu KHCN tiên 
tiến liên quan đến nghề đào tạo 1 2 3 4 5 

4 Có đủ chương trình mô-đun, môn học; xác định rõ phpháp, 
yêu cầu về đánh giá kết quả học tập 1 2 3 4 5 

5 Mỗi mô-đun, môn học có đủ giáo trình, tài liệu thkhảo đáp 
ứng mục tiêu của mô-đun, môn học 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

 
1.6. Xin Ông (Bà) vui lòng đề xuất cho kiến nghị được cho là quan trọng nhất để quản 
lý phát triển các trường cao đẳng nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT 

Tên kiến nghị: …………………………......................………………………  

Lý do: ………………………….……………………………………………… 

II. THÔNG TIN CÁ NHÂN 

2.1.  Họ và tên (Không bắt buộc): ………………………….………………….......…… 

2.2.  Giới tính:       q   Nam                                   q     Nữ 
2.3.  Thuộc đơn vị:……………………………….…….….…….………… 

3.4. Công tác hiện nay: 

                             q  Cán bộ quản lý                    q Lãnh đạo 

Chúng tôi xin chân thành cảm ơn sự hợp tác nhiệt tình của Ông (Bà). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

PL-04:   PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN  
(Dùng cho lãnh đạo và CBQL các DN có sử dụng  

HSSV tốt nghiệp ở các Trường CĐN được khảo sát) 
 

Chúng tôi đang triển khai nghiên cứu về Giải pháp quản lý phát triển các Trường 
cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT, giai đoạn đến năm 2020. Để 
nội dung nghiên cứu phù hợp với điều kiện thực tế tại các Trường cao đẳng nghề, chúng 
tôi rất mong nhận được sự hợp tác của bạn bằng cách cho biết ý kiến của mình về các vấn 
đề dưới đây. Xin chân thành cảm ơn bạn.  

Ghi chú: Bạn đánh dấu X vào 01 ô mà cho là phù hợp nhất trong mỗi câu hỏi, 
trong đó:  Mức 1: mức thấp nhất, tương ứng với 1 điểm;  Mức 2: mức yếu, tương 
ứng với 2 điểm;  Mức 3: mức trung bình, tương ứng với 3 điểm;  Mức 4: mức 
khá, tương ứng với 4 điểm;  Mức 5: mức cao nhất, tương ứng với 5 điểm.  
Các yêu cầu của tiêu chí đánh giá được thể hiện chi tiết  trong tài liệu gửi kèm.  

I. PHẦN XIN Ý KIẾN ĐÁNH GIÁ 
1.1. Đánh giá về chất lượng sinh viên CĐN của Nhà trường sau tốt nghiệp  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 
1 Đáp ứng về kiến thức nghề  1 2 3 4 5 
2 Đáp ứng khả năng thích ứng với sự thay đổi công nghệ 1 2 3 4 5 

3 Đáp ứng về tác phong công nghiệp, ý thức kỷ luật (phẩm 
chất/thái độ nghề nghiệp) 1 2 3 4 5 

4 Đáp ứng về khả năng làm việc nhóm/tổ/đội 1 2 3 4 5 
5 Về khả năng thích ứng với sự thay đổi công nghệ 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.2. Đánh giá về xây dựng và triển kế hoạch chiến lược phát triển nhà trường 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Xem xét nhu cầu người học và nhân lực địa phương;đánh giá 
điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội, thách thức để xây dựng KHCL 1 2 3 4 5 

2 Mục tiêu, nhiệm vụ, định hướng phát triển nhà trường phù 
hợp với phát triển KT-XH địa phương  1 2 3 4 5 

3 Kế hoạch chiến lược được cụ thể hóa thành mục tiêu chiến lượcvà 
kế hoạch hành động; được phê duyệt và công bố công khai 1 2 3 4 5 

4 Triển khai tốt mục tiêu chiến lược, có biện pháp kiểm soát, 
dự đoán và khắc phục để hoàn thành mục tiêu chiến lược 1 2 3 4 5 

5 
Định kỳ có rà soát, điều chỉnh mục tiêu, nhiệm vụ theo 
hướng nâng cao chất lượng dạy nghề và đáp ứng nhu cầu 
nhân lực đa dạng của TTLĐ 

1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 



 
 

 

1.3. Đánh giá về sự gắn kết giữa nhà trường với doanh nghiệp, TTLĐ  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Sự cam kết thực hiện chính sách chất lượng của Nhà trường 
với DN nhằm cung ứng nhân lực có chất lượng 1 2 3 4 5 

2 Sự thống nhất giữa nhà trường với DN trong việc dự báo nhu 
cầu về nhân lực của DN để xác định nhu cầu ĐTN 1 2 3 4 5 

3 Sự tham gia của DN trong xây dựng chương trình đào tạo phù 
hợp với thực tế sản xuất/dịch vụ của DN 1 2 3 4 5 

4 Sự tiếp nhận HSSV đến thực tập, giáo viên tiếp cận với những 
công nghệ mới, thiết bị hiện đại của DN 1 2 3 4 5 

5 Tiếp nhận HSSV sau tốt nghiệp 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.5. Đánh giá về quản lý phát triển đội ngũ GV&CBQL 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Nhà trường xây dựng và gắn kết nhân lực để sử dụng hết 
tiềm năng nhằm đạt được kế hoạch chiến lược 1 2 3 4 5 

2 Có đội ngũ GV đủ về số lượng, đạt chuẩn về trình độ và 
năng lực để thực hiện chương trình dạy nghề  1 2 3 4 5 

3 
Có đội ngũ CBQL đạt chuẩn chức danh đáp ứng yêu cầu 
quản lý trong trường và thường xuyên học tập bồi dưỡng 
nâng cao trình độ về mọi mặt 

1 2 3 4 5 

4 Đào tao, bồi dưỡng nâng cao chất lượng đội ngũ  GV 
&CBQL để nâng cao hiệu quả công việc  1 2 3 4 5 

5 Nhà trường duy trì được một môi trường làm việc tốt và gắn 
bó với sự nghiệp của nhà trường. 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.6. Đánh giá về quản lý phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Chương trình dạy nghề được xây dựng, điều chỉnh phù hợp 
với mục tiêu đào tạo  1 2 3 4 5 

2 Ch.trình dạy nghề có tính liên thông giữa các tr.độ; có tham 
gia của GV&CBQL, chuyên gia từ DN 1 2 3 4 5 

3 Định kỳ bổ sung, điều chỉnh, cập nhật thành tựu KHCN tiên 
tiến liên quan đến nghề đào tạo 1 2 3 4 5 

4 Có đủ chương trình mô-đun, môn học; xác định rõ phpháp, 
yêu cầu về đánh giá kết quả học tập 1 2 3 4 5 

5 Mỗi mô-đun, môn học có đủ giáo trình, tài liệu thkhảo đáp 
ứng mục tiêu của mô-đun, môn học 1 2 3 4 5 



 
 

 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.7. Đánh giá về quản lý cơ sở vật chất và thiết bị phục vụ dạy nghề 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Địa điểm của trường thuận tiện cho việc đi lại, học tập, 
giảng dạy. Có hệ thống hạ tầng kỹ thuật phục vụ làm việc và 
các hoạt động dạy nghề, thực nghiệm, thực hành 

1 2 3 4 5 

2 
Có hệ thống phòng học, phòng thí nghiệm, xưởng thực hành 
đáp ứng nhu cầu đào tạo. Có các kho, phòng bảo quản, lưu 
giữ tốt các trang thiết bị, hàng hoá, vật liệu 

1 2 3 4 5 

3 Có thiết bị và vật tư thực hành đảm bảo chất lượng và số 
lượng 1 2 3 4 5 

4 Tận dụng cơ sở vật chất, thiết bị của của doanh nghiệp phục 
vụ đào tạo 1 2 3 4 5 

5 Thư viện có đủ số lượng giáo trình, tài liệu, sách báo, tạp chí 
đáp ứng nhu cầu học tập, nghiên cứu 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.8. Đánh giá quan lý phát triển dịch vụ phúc lợi cho HSSV 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Nhà trường đảm bảo mọi HSSV có được thông tin đầy đủ về 
đào tạo ngay từ khi nhập học 1 2 3 4 5 

2 Giúp học viên lựa chọn khóa học phù hợp với nguyện vọng, 
khả năng tốt nghiệp và việc làm sau tốt nghiệp 1 2 3 4 5 

3 
Hướng dẫn về: thời gian biểu và chương trình đào tạo; thủ 
tục sử dụng để giám sát tiến bộ của HSSV qua khóa học và 
xác định kết quả học tập, rèn luyện... 

1 2 3 4 5 

4 Tổ chức các hoạt động ngoại khóa và các hoạt động liên 
quan đến vui chơi, rèn luyện thể chất  1 2 3 4 5 

5 
Cung cấp cho HSSV các dịch vụ phúc lợi như vay vốn đi 
học, bảo hiểm và các chế độ miễn giảm học phí. Giới thiệu 
việc làm cho HSSV sau tốt nghiệp 

1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.9. Đánh giá về quản lý hoạt động dạy và học 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Có kế hoạch đào tạo cho từng nghề, từng học kỳ, năm học, 
chi tiết đến từng mô-đun, môn học, cụ thể cho các giờ học lý 
thuyết, thực hành, thực tập sản xuất 

1 2 3 4 5 

2 Tổ chức dạy nghề theo mục tiêu, nội dung chương trình đã 
được phê duyệt  1 2 3 4 5 



 
 

 

3 
Thực hiện phương pháp dạy học theo hướng tích cực hoá 
người học, phát triển năng lực tự học và tinh thần hợp tác 
của người học 

1 2 3 4 5 

4 
Kiểm tra, đánh giá kết quả học tập theo hướng coi trọng 
đánh giá quá trình, phản hồi kịp thời cho người học; đánh 
giá nghiêm túc kết quả học tập 

1 2 3 4 5 

5 Định kỳ thu thập ý kiến của GV&CBQL, HSSV nhằm rà 
soát, đánh giá mức độ phù hợp 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.10. Đánh giá về quản lý hoạt động kiểm định chất lượng dạy nghề  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Luôn xem xét kết quả thực hiện, đề ra các điều chỉnh, cải tiến 
cần thiết trong các khâu liên quan của quá trình hoạt động 1 2 3 4 5 

2 Có kế hoạch tự kiểm định CTDN nhằm đảm bảo chất lượng 
dạy nghề và đào tạo theo chuẩn 1 2 3 4 5 

3 Có kế hoạch tự kiểm định chất lượng dạy nghề; đảm bảo 
chuẩn hoá “đầu vào”, “đầu ra” 1 2 3 4 5 

4 Có chú trọng rà soát, đánh giá, bổ sung, điều chỉnh linh hoạt 
các CTDN cho phù hợp 1 2 3 4 5 

5 Định kỳ có thu thập ý kiến của HSSV về đổi mới phương 
pháp dạy và học 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.11. Xin Ông (Bà) vui lòng đề xuất cho kiến nghị được cho là quan trọng nhất để 
quản lý phát triển các Trường cao đẳng nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT 

Tên kiến nghị: …………………………......................………………………  

Lý do: ………………………….……………………………………………… 

II. THÔNG TIN VỀ DOANH NGHIỆP 

2.1 . Theo Ông (Bà) những yêu cầu nào cần thiết cho nhân lực trình độ CĐN? 

q Có kiến thức chuyên môn phù hợp với vị trí công việc   
q Có kỹ năng nghề cần thiết để thực hiện công việc 
q Có năng lực cần thiết để thích ứng với sự thay đổi công nghệ 
q Biết ngoại ngữ cần thiết để giao tiếp trong công việc 
q Biết Tin học ứng dụng để sử dụng trong công việc 
q Có sức khỏe tốt 
q Có tác phong công nghiệp chuẩn mực 
q Có tinh thần hợp tác trong công việc 
q  Khác (ghi rõ): ....................................................................................................... 
..................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................... 



 
 

 

2.2. Những điểm mạnh nào của nhân lực trình độ CĐN ở DN Ông (Bà) ? 

q Kiến thức chuyên môn                   
q Trình độ tay nghề  
q Năng lực thích ứng với sự thay đổi công nghệ 
q Biết ngoại ngữ để giao tiếp trong công việc 
q Biết Tin học ứng dụng để sử dụng trong công việc 
q Sức khỏe tốt 
q Tác phong công nghiệp chuẩn mực  
q Tinh thần hợp tác trong công việc 
q  Khác (ghi rõ): ................................................................................................... 
................................................................................................................................ 

2.3. Những điểm yếu nào của nhân lực trình độ CĐN ở DN Ông (Bà) ? 
q Kiến thức chuyên môn chưa đạt yêu cầu                
q Trình độ tay nghề chưa đạt yêu cầu                
q Năng lực chưa thích ứng với sự thay đổi công nghệ 
q Chưa biết ngoại ngữ để giao tiếp trong công việc 
q Chưa biết Tin học ứng dụng để sử dụng trong công việc 
q Sức khỏe chưa tốt 
q Tác phong công nghiệp chưa chuẩn mực  
q Tinh thần hợp tác trong công việc chưa tốt 
q  Khác (ghi rõ): ........................................................................................................ 
..................................................................................................................................... 

2.4. Nhu cầu nhân lực trình độ CĐN cho DN Ông (Bà) từ năm 2013-2015: 
q Không có nhu cầu  

q Có nhu cầu. Xin Ông (Bà) vui lòng cho biết thêm thông tin vào các ô tương ứng 
ở bảng sau: 

III. THÔNG TIN CÁ NHÂN 
3.1.  Họ và tên (Không bắt buộc): …………………………….…………………… 

Yêu cầu 
TT Ngành nghề 

Số lượng Chất lượng 

 

Chi chú 

     

     

     

     

3.2.  Giới tính:               q   Nam                    q    Nữ 

3.3.  Thuộc doanh nghiệp:……………………..……………….….…….………… 
3.4. Công tác hiện nay:  q  Cán bộ quản lý    q Chuyên  viên     q Lãnh đạo 

 

Chúng tôi xin chân thành cảm ơn sự hợp tác nhiệt tình của Ông (Bà) 

 



 
 

 

PL-05:      PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN  
(Dành để khảo sát HSSV đang học tại các Trường CĐN trong VKTTĐMT) 

 

  Chúng tôi đang triển khai nghiên cứu về Giải pháp quản lý phát triển các Trường 
cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT, giai đoạn đến năm 2020. Để 
nội dung nghiên cứu phù hợp với điều kiện thực tế tại các trường cao đẳng nghề, chúng tôi 
rất mong nhận được sự hợp tác của bạn bằng cách cho biết ý kiến của mình về các vấn đề 
dưới đây. Xin chân thành cảm ơn bạn.  

Ghi chú: Bạn đánh dấu X vào 01 ô mà cho là phù hợp nhất trong mỗi câu hỏi, 
trong đó:  Mức 1: mức thấp nhất, tương ứng với 1 điểm;  Mức 2: mức yếu, tương 
ứng với 2 điểm;  Mức 3: mức trung bình, tương ứng với 3 điểm;  Mức 4: mức 
khá, tương ứng với 4 điểm;  Mức 5: mức cao nhất, tương ứng với 5 điểm.  
 

I. PHẦN XIN Ý KIẾN ĐÁNH GIÁ 

1.1.  Đánh giá quản lý phát triển dịch vụ phúc lợi cho HSSV 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Nhà trường đảm bảo mọi HSSV có được thông tin đầy đủ về 
đào tạo ngay từ khi nhập học 

1 2 3 4 5 

2 
Giúp học viên lựa chọn khóa học phù hợp với nguyện vọng, 
khả năng tốt nghiệp và việc làm sau tốt nghiệp 

1 2 3 4 5 

3 
Hướng dẫn về: thời gian biểu và chương trình đào tạo; thủ 
tục sử dụng để giám sát tiến bộ của HSSV qua khóa học và 
xác định kết quả học tập, rèn luyện... 

1 2 3 4 5 

4 
Tổ chức các hoạt động ngoại khóa và các hoạt động liên 
quan đến vui chơi, rèn luyện thể chất  

1 2 3 4 5 

5 
Cung cấp cho HSSV các dịch vụ phúc lợi như vay vốn đi 
học, bảo hiểm và các chế độ miễn giảm học phí. Giới thiệu 
việc làm cho HSSV sau tốt nghiệp 

1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.2. Đánh giá về quản lý hoạt động dạy và học 
TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Có kế hoạch đào tạo cho từng nghề, từng học kỳ, năm học, 
chi tiết đến từng mô-đun, môn học, cụ thể cho các giờ học lý 
thuyết, thực hành, thực tập sản xuất 

1 2 3 4 5 

2 Tổ chức dạy nghề theo mục tiêu, nội dung chương trình đã 
được phê duyệt  1 2 3 4 5 

3 Thực hiện phương pháp dạy học theo hướng tích cực hoá 1 2 3 4 5 



 
 

 

người học, phát triển năng lực tự học và tinh thần hợp tác 
của người học 

4 
Kiểm tra, đánh giá kết quả học tập theo hướng coi trọng 
đánh giá quá trình, phản hồi kịp thời cho người học; đánh 
giá nghiêm túc kết quả học tập 

1 2 3 4 5 

5 Định kỳ thu thập ý kiến của GV&CBQL, HSSV nhằm rà 
soát, đánh giá mức độ phù hợp 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.3. Đánh giá về quản lý phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Chương trình dạy nghề được xây dựng, điều chỉnh phù hợp 
với mục tiêu đào tạo  1 2 3 4 5 

2 Ch.trình dạy nghề có tính liên thông giữa các tr.độ; có tham 
gia của GV&CBQL, chuyên gia từ DN 1 2 3 4 5 

3 Định kỳ bổ sung, điều chỉnh, cập nhật thành tựu KHCN tiên 
tiến liên quan đến nghề đào tạo 1 2 3 4 5 

4 Có đủ chương trình mô-đun, môn học; xác định rõ phpháp, 
yêu cầu về đánh giá kết quả học tập 1 2 3 4 5 

5 Mỗi mô-đun, môn học có đủ giáo trình, tài liệu thkhảo đáp 
ứng mục tiêu của mô-đun, môn học 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………...
1.4. Đánh giá về quản lý cơ sở vật chất và thiết bị dạy nghề 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Địa điểm của trường thuận tiện cho việc đi lại, học tập, 
giảng dạy. Có hệ thống hạ tầng kỹ thuật phục vụ làm việc và 
các hoạt động dạy nghề, thực nghiệm, thực hành 

1 2 3 4 5 

2 
Có hệ thống phòng học, phòng thí nghiệm, xưởng thực hành 
đáp ứng nhu cầu đào tạo. Có các kho, phòng bảo quản, lưu 
giữ tốt các trang thiết bị, hàng hoá, vật liệu 

1 2 3 4 5 

3 Có thiết bị và vật tư thực hành đảm bảo chất lượng và số 
lượng 1 2 3 4 5 

4 Tận dụng cơ sở vật chất, thiết bị của của doanh nghiệp phục 
vụ đào tạo 1 2 3 4 5 

5 Thư viện có đủ số lượng giáo trình, tài liệu, sách báo, tạp chí 
đáp ứng nhu cầu học tập, nghiên cứu 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………...
……………………………………………………………………………...………………... 

 



 
 

 

1.5. Đánh giá về quản lý phát triển đội ngũ GV&CBQL 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Nhà trường xây dựng và gắn kết nhân lực để sử dụng hết 
tiềm năng nhằm đạt được kế hoạch chiến lược 1 2 3 4 5 

2 Có đội ngũ GV đủ về số lượng, đạt chuẩn về trình độ và 
năng lực để thực hiện chương trình dạy nghề  1 2 3 4 5 

3 
Có đội ngũ CBQL đạt chuẩn chức danh đáp ứng yêu cầu 
quản lý trong trường và thường xuyên học tập bồi dưỡng 
nâng cao trình độ về mọi mặt 

1 2 3 4 5 

4 Đào tao, bồi dưỡng nâng cao chất lượng đội ngũ  GV 
&CBQL để nâng cao hiệu quả công việc  1 2 3 4 5 

5 Nhà trường duy trì được một môi trường làm việc tốt và gắn 
bó với sự nghiệp của nhà trường. 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.6. Đánh giá về quản lý hoạt động kiểm định chất lượng dạy nghề  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Luôn xem xét kết quả thực hiện, đề ra các điều chỉnh, cải tiến 
cần thiết trong các khâu liên quan của quá trình hoạt động 1 2 3 4 5 

2 Có kế hoạch tự kiểm định chất lượng nhằm đảm bảo chất 
lượng dạy nghề và đào tạo theo chuẩn 1 2 3 4 5 

3 Có kế hoạch tự kiểm định chất lượng dạy nghề; đảm bảo 
chuẩn hoá “đầu vào”, “đầu ra” 1 2 3 4 5 

4 Có chú trọng rà soát, đánh giá, bổ sung, điều chỉnh linh hoạt 
các CTDN cho phù hợp 1 2 3 4 5 

5 Định kỳ có thu thập ý kiến của HSSV về đổi mới phương 
pháp dạy và học 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………...

II. THÔNG TIN CÁ NHÂN 

2.1.      Họ và tên (Không bắt buộc): …………………………………………..…………… 

2.2.      Địa chỉ nơi cư trú: ………………………………………………………………..… 

2.3.      Nơi học nghề: ……………………………………………………………………… 

2.4.      Lớp nghề đang học:………………………………………………………………… 

 

Chúng tôi xin chân thành cảm ơn sự hợp tác nhiệt tình của bạn. 



 
 

 

PL-06:      PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN  
(Dành để khảo sát cựu HSSV các Trường CĐN trong VKTTĐMT) 

    

Chúng tôi đang triển khai nghiên cứu về Giải pháp quản lý phát triển các 
Trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT, giai đoạn đến 
năm 2020. Để nội dung nghiên cứu phù hợp với điều kiện thực tế tại các Trường 
cao đẳng nghề, chúng tôi rất mong nhận được sự hợp tác của bạn bằng cách cho biết 
ý kiến của mình về các vấn đề dưới đây. Xin chân thành cảm ơn bạn.  

Ghi chú: Bạn đánh dấu X vào 01 ô mà cho là phù hợp nhất trong mỗi câu hỏi, 
trong đó:  Mức 1: mức thấp nhất, tương ứng với 1 điểm;  Mức 2: mức yếu, tương 
ứng với 2 điểm;  Mức 3: mức trung bình, tương ứng với 3 điểm;  Mức 4: mức 
khá, tương ứng với 4 điểm;  Mức 5: mức cao nhất, tương ứng với 5 điểm.  

 

I. PHẦN XIN Ý KIẾN ĐÁNH GIÁ 
1.1.  Đánh giá về sự gắn kết giữa nhà trường với doanh nghiệp, TTLĐ  

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Sự cam kết thực hiện chính sách chất lượng của Nhà trường 
với DN nhằm cung ứng nhân lực có chất lượng 1 2 3 4 5 

2 Sự thống nhất giữa nhà trường với DN trong việc dự báo nhu 
cầu về nhân lực của DN để xác định nhu cầu ĐTN 1 2 3 4 5 

3 Sự tham gia của DN trong xây dựng chương trình đào tạo phù 
hợp với thực tế sản xuất/dịch vụ của DN 1 2 3 4 5 

4 Sự tiếp nhận HSSV đến thực tập, giáo viên tiếp cận với những 
công nghệ mới, thiết bị hiện đại của DN 1 2 3 4 5 

5 Tiếp nhận HSSV sau tốt nghiệp 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 

1.2. Đánh giá về quản lý phát triển chương trình, giáo trình dạy nghề 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 Chương trình dạy nghề được xây dựng, điều chỉnh phù hợp 
với mục tiêu đào tạo  1 2 3 4 5 

2 Ch.trình dạy nghề có tính liên thông giữa các tr.độ; có tham 
gia của GV&CBQL, chuyên gia từ DN 1 2 3 4 5 

3 Định kỳ bổ sung, điều chỉnh, cập nhật thành tựu KHCN tiên 
tiến liên quan đến nghề đào tạo 1 2 3 4 5 

4 Có đủ chương trình mô-đun, môn học; xác định rõ phpháp, 
yêu cầu về đánh giá kết quả học tập 1 2 3 4 5 

5 Mỗi mô-đun, môn học có đủ giáo trình, tài liệu thkhảo đáp 
ứng mục tiêu của mô-đun, môn học 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 



 
 

 

1.3. Đánh giá về quản lý phát triển cơ sở vật chất và thiết bị phục vụ dạy nghề 

TT Nội dung đánh giá Mức đánh giá 

1 
Địa điểm của trường thuận tiện cho việc đi lại, học tập, 
giảng dạy. Có hệ thống hạ tầng kỹ thuật phục vụ làm việc và 
các hoạt động dạy nghề, thực nghiệm, thực hành 

1 2 3 4 5 

2 
Có hệ thống phòng học, phòng thí nghiệm, xưởng thực hành 
đáp ứng nhu cầu đào tạo. Có các kho, phòng bảo quản, lưu 
giữ tốt các trang thiết bị, hàng hoá, vật liệu 

1 2 3 4 5 

3 Có thiết bị và vật tư thực hành đảm bảo chất lượng và số 
lượng 1 2 3 4 5 

4 Tận dụng cơ sở vật chất, thiết bị của của doanh nghiệp phục 
vụ đào tạo 1 2 3 4 5 

5 Thư viện có đủ số lượng giáo trình, tài liệu, sách báo, tạp chí 
đáp ứng nhu cầu học tập, nghiên cứu 1 2 3 4 5 

Phần ý kiến khác: …………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………...………………... 
……………………………………………………………………………...………………... 

1.4. Xin bạn vui lòng đề xuất cho kiến nghị được cho là quan trọng nhất để quản lý 
phát triển các trường cao đẳng nghề đáp ứng nhu cầu nhân lực VKTTĐMT 

Tên kiến nghị: …………………………......................………………………  

Lý do: ………………………….……………………………………………… 

II. THÔNG TIN CÁ NHÂN 
2.1.      Họ và tên (Không bắt buộc): …… ………………………………… ……………… 

2.2.      Đơn vị công tác hiện nay: …………………………………………………………………… 

2.3.      Nơi học nghề trước đây:……………………………………………………………………. 

2.4.      Lớp nghề đã học:…………………………………………………………………….. 

 

Chúng tôi xin chân thành cảm ơn sự hợp tác nhiệt tình của bạn. 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

PL-07:  PHIẾU THĂM DÒ Ý KIẾN CHUYÊN GIA 
      Về tính cần thiết và tính khả thi của các giải pháp 

Kính gửi: ……………………………………..........………………..……… 

           Chúng tôi đang triển khai nghiên cứu về Giải pháp quản lý phát triển các 
Trường cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực Vùng kinh tế trọng điểm 
miền Trung. Xin Ông/Bà vui lòng cho ý kiến đánh giá tính cấp thiết và tính khả thi 
của các giải pháp được đề xuất sau đây bằng cách lựa chọn vào ô tương ứng với 
thang điểm chia theo các mức độ từ 1 đến 5:  
       1-Không cần thiết; 2-Ít cần thiết; 3-tương đối cần thiết; 4- Cần thiết; 5- Rất cần thiết.  
       1- Không khả thi; 2- Ít khả thi; 3- Tương đối khả thi; 4- Khả thi; 5- Rất khả thi. 

Đánh giá tính cần thiết Đánh giá tính khả thi 
Giải pháp Mức 

1 
Mức 

2 
Mức 

3 
Mức 

4 
Mức 

5 
Mức 

1 
Mức 

2 
Mức 

3 
Mức 

4 
Mức 

5 
GP1: Phát triển 
HTTT nhu cầu 

nhân lực và TTLĐ 
     

     
GP2: Hoàn thiện 
chính sách, cơ chế            
GP3: Quy hoạch 

phát triển mạng lưới            
GP4: Xây dựng, 
triển khai KHCL            
GP5: Ph triển đội 
ngũ GV&CBQL           

GP6: Ph triển ch. 
trình, giáo trình           
GP7: Triển khai 

tự KĐCL           
GP8: Xây dựng 

văn hóa nhà trường           
          

(Có các giải pháp gửi kèm Phiếu này) 
 

 Ngoài những giải pháp đã nêu trên, Ông/Bà thấy cần bổ sung thêm giải pháp nào?   
................................................ ......................................................................................  
................................................ ...................................................................................... 
................................................ ......................................................................................  
................................................ ......................................................................................  
................................................ ...................................................................................... 
................................................ ......................................................................................  
 

Ông/Bà có thể chỉnh sửa trực tiếp nội dung các giải pháp trên tài liệu gởi kèm.                    
Xin chân thành cám ơn sự giúp đỡ của Quý Ông/Bà. 



 
 

 

P2.01: Tổng hợp ý kiến đánh giá về chất lượng nhân lực CĐN 

Mức đánh giá 
Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối tượng 

đánh giá 
Số 
phiếu 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 0 0.0 12 50.0 11 45.8 1 4.2 0 0.0 2.5 
CBQL Trường 48 0 0.0 25 52.1 14 29.2 9 18.8 0 0.0 2.7 

GV Trường 84 0 0.0 34 40.5 38 45.2 12 14.3 0 0.0 2.7 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 9 60.0 3 20.0 2 13.3 0 0.0 2.4 
L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 8 53.3 4 26.7 2 13.3 1 6.7 2.7 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 18 45.0 14 35.0 6 15.0 1 2.5 2.7 

Đáp ứng 
về kiến 

thức 
nghề 

Trung bình    1.5   50.1   33.7   13.1   1.5 2.6 
L.đạo Trường 24 0 0.0 5 20.8 12 50.0 6 25.0 1 4.2 3.1 
CBQL Trường 48 0 0.0 9 18.8 32 66.7 6 12.5 1 2.1 3.0 

GV Trường 84 0 0.0 16 19.0 50 59.5 18 21.4 0 0.0 3.0 
CBQL DN Sở 15 0 0.0 3 20.0 10 66.7 2 13.3 0 0.0 2.9 
L.đ KKT/KCN 15 1 10.0 2 20.0 5 50.0 2 20.0 0 0.0 2.8 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 9 22.5 20 50.0 9 22.5 1 2.5 3.0 

Đáp ứng 
về kỹ 
năng 
thưc 
hành 
nghề 

Trung bình    2.1   20.2   57.1   19.1   1.5 3.0 
L.đạo Trường 24 2 8.3 14 58.3 7 29.2 1 4.2 0 0.0 2.3 
CBQL Trường 48 5 10.4 26 54.2 16 33.3 1 2.1 0 0.0 2.3 

GV Trường 84 12 14.3 50 59.5 20 23.8 2 2.4 0 0.0 2.1 
CBQL DN Sở 15 2 13.3 8 53.3 4 26.7 1 6.7 0 0.0 2.3 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 11 73.3 2 13.3 1 6.7 0 0.0 2.2 
Doanh nghiệp 40 7 17.5 25 62.5 7 17.5 1 2.5 0 0.0 2.1 

Đáp ứng 
về tác 
phong 
công 

nghiệp, 
ý thức 
kỷ luật 

Trung bình    11.8   60.2   24.0   4.1   0.0 2.2 
L.đạo Trường 24 3 12.5 9 37.5 11 45.8 1 4.2 0 0.0 2.4 
CBQL Trường 48 4 8.3 21 43.8 21 43.8 2 4.2 0 0.0 2.4 

GV Trường 84 6 7.1 46 54.8 31 36.9 1 1.2 0 0.0 2.3 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 11 73.3 3 20.0 0 0.0 0 0.0 2.1 
L.đ KKT/KCN 15 2 13.3 10 66.7 2 13.3 1 6.7 0 0.0 2.1 
Doanh nghiệp 40 5 12.5 22 55.0 12 30.0 1 2.5 0 0.0 2.2 

Đáp ứng 
về khả 
năng 

làm việc 
nhóm/ 
tổ/đội 

Trung bình    10.1  55.2   31.6   3.1   0.0 2.3 
L.đạo Trường 24 3 12.5 11 45.8 9 37.5 1 4.2 0 0.0 2.3 
CBQL Trường 48 5 10.4 23 47.9 19 39.6 1 2.1 0 0.0 2.3 

GV Trường 84 8 9.5 43 51.2 31 36.9 2 2.4 0 0.0 2.3 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 9 60.0 4 26.7 1 6.7 0 0.0 2.3 
L.đ KKT/KCN 15 2 13.3 7 46.7 4 26.7 2 13.3 0 0.0 2.4 
Doanh nghiệp 40 4 10.0 20 50.0 13 32.5 3 7.5 0 0.0 2.4 

Về khả 
năng 
thích 
ứng với 
sự thay 
đổi công 

nghệ 
Trung bình    10.4   50.3   33.3   6.0   0.0 2.3 

Điểm trung bình chung: 2,48 điểm/5 điểm. Không đạt. 



 
 

 

P2.02: Tổng hợp ý kiến đánh giá về xây dựng và triển khai kế hoạch chiến lược 

Mức đánh giá 
Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối tượng 

đánh giá 
Số 
phiếu 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 3 12.5 12 50.0 6 25.0 2 8.3 1 4.2 2.4 
CBQL Trường 48 7 14.6 23 47.9 11 22.9 5 10.4 2 4.2 2.4 

GV Trường 84 14 16.7 43 51.2 23 27.4 1 1.2 3 3.6 2.2 
CBQL DN Sở 15 3 20.0 7 46.7 4 26.7 1 6.7 0 0.0 2.2 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 11 73.3 3 20.0 0 0.0 0 0.0 2.1 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 21 52.5 16 40.0 1 2.5 1 2.5 2.5 

Xem 
xét nhu 

cầu; 
đánh 

giá nội 
lực để 

xd 
KHCL Trung bình    12.2   53.6   27.0   4.9   2.4 2.3 

L.đạo Trường 24 5 20.8 10 41.7 7 29.2 1 4.2 1 4.2 2.3 
CBQL Trường 48 12 25.0 23 47.9 11 22.9 1 2.1 1 2.1 2.1 

GV Trường 84 17 20.2 32 38.1 31 36.9 2 2.4 2 2.4 2.3 
CBQL DN Sở 15 2 13.3 8 53.3 5 33.3 0 0.0 0 0.0 2.2 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 10 66.7 2 13.3 1 6.7 1 6.7 2.4 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 25 62.5 12 30.0 1 2.5 1 2.5 2.4 

Mục 
tiêu, 

nhiệm 
vụ, định 
hướng  

phù hợp 
với pt 

KT-XH Trung bình    14.8   51.7   27.6   3.0   3.0 2.3 
L.đạo Trường 24 5 20.8 11 45.8 6 25.0 1 4.2 1 4.2 2.3 
CBQL Trường 48 11 22.9 28 58.3 7 14.6 1 2.1 1 2.1 2.0 

GV Trường 84 16 19.0 41 48.8 20 23.8 6 7.1 1 1.2 2.2 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 11 73.3 2 13.3 0 0.0 1 6.7 2.3 
L.đ KKT/KCN 10 1 10.0 6 60.0 2 20.0 1 10.0 0 0.0 2.3 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 20 50.0 17 42.5 1 2.5 1 2.5 2.5 

Cụ thể 
hóa 

KHCL; 
phêduy
ệt công 
bố công 

khai 
KHCL Trung bình    13.7   56.1   23.2   4.3   2.8 2.3 

L.đạo Trường 24 5 20.8 12 50.0 7 29.2 0 0.0 0 0.0 2.1 
CBQL Trường 48 9 18.8 24 50.0 13 27.1 1 2.1 1 2.1 2.2 

GV Trường 84 14 16.7 46 54.8 22 26.2 1 1.2 1 1.2 2.2 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 9 60.0 5 33.3 0 0.0 0 0.0 2.3 
L.đ KKT/KCN 15 2 13.3 8 53.3 3 20.0 1 6.7 1 6.7 2.4 
Doanh nghiệp 40 8 20.0 19 47.5 11 27.5 1 2.5 1 2.5 2.2 

Triển 
khai tốt 

mục 
tiêu 

chiến 
lược ... 

Trung bình    16.0   52.6   27.2   2.1   2.1 2.2 
L.đạo Trường 24 3 12.5 10 41.7 7 29.2 3 12.5 1 4.2 2.5 
CBQL Trường 48 11 22.9 22 45.8 13 27.1 1 2.1 1 2.1 2.1 

GV Trường 84 15 17.9 40 47.6 22 26.2 5 6.0 2 2.4 2.3 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 7 46.7 5 33.3 1 6.7 1 6.7 2.6 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 10 66.7 3 20.0 1 6.7 0 0.0 2.3 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 21 52.5 12 30.0 5 12.5 1 2.5 2.6 

Định kỳ 
rà soát, 
đ.chỉnh 
mụctiêu
, theo 
hướng 
nâng 
cao Trung bình    11.5   50.2   27.6   7.7   3.0 2.4 

Điểm trung bình chung: 2,3 điểm/5 điểm. Không đạt. 



 
 

 

PL2.03: Tổng hợp ý kiến đánh giá về gắn kết giữa nhà trường với DN, TTLĐ 
Mức đánh giá 

Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối tượng 
đánh giá 

Số 
phiếu SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 0 0,0 4 16,7 12 50,0 7 29,2 1 4,2 3,2 
CBQL Trường 48 2 4,2 5 10,4 21 43,8 18 37,5 2 4,2 3,3 

GV Trường 84 5 6,0 23 27,4 31 36,9 17 20,2 8 9,5 3,0 
HSSV 240 11 4,6 58 24,2 113 47,1 42 17,5 16 6,7 3,0 

Cựu HSSV 100 7 7,0 28 28,0 24 24,0 32 32,0 9 9,0 3,1 
CBQL DN Sở 15 0 0,0 3 20,0 8 53,3 3 20,0 1 6,7 3,1 
Doanh nghiệp 40 2 5,0 8 20,0 15 37,5 12 30,0 3 7,5 3,2 

Xem 
xét nhu 

cầu; 
đánh 

giá nội 
lực để 

xây 
dựng 

KHCL 
Trung bình     3,8   20,9   41,8   26,6   6,8 3,1 

L.đạo Trường 24 1 4,2 4 16,7 12 50,0 6 25,0 1 4,2 3,1 
CBQL Trường 48 4 8,3 9 18,8 16 33,3 18 37,5 1 2,1 3,1 

GV Trường 84 7 8,3 26 31,0 18 21,4 24 28,6 9 10,7 3,0 
HSSV 240 7 2,9 98 40,8 18 7,5 54 22,5 9 3,8 2,2 

Cựu HSSV 100 3 3,0 21 21,0 33 33,0 31 31,0 12 12,0 3,3 
CBQL DN Sở 15 1 6,7 2 13,3 8 53,3 4 26,7 0 0,0 3,0 
Doanh nghiệp 40 1 2,5 3 7,5 22 55,0 8 20,0 6 15,0 3,4 

Mục 
tiêu, 

nhiệm 
vụ, định 
hướng  

phù hợp 
với phát 

triển 
KT-XH 

Trung bình     5,1   21,3   36,2   27,3   6,8 3,0 
L.đạo Trường 24 0 0,0 5 20,8 12 50,0 6 25,0 1 4,2 3,1 
CBQL Trường 48 1 2,1 1 2,1 24 50,0 21 43,8 1 2,1 3,4 

GV Trường 84 3 3,6 13 15,5 39 46,4 20 23,8 9 10,7 3,2 
HSSV 240 7 2,9 99 41,3 74 30,8 54 22,5 6 2,5 2,8 

Cựu HSSV 100 3 3,0 27 27,0 32 32,0 31 31,0 7 7,0 3,1 
CBQL DN Sở 15 1 6,7 4 26,7 7 46,7 3 20,0 0 0,0 2,8 
Doanh nghiệp 40 1 2,5 9 22,5 18 45,0 6 15,0 6 15,0 3,2 

Cụ thể 
hóa 

KHCL; 
phêduy
ệt công 
bố công 

khai 
KHCL 

Trung bình     3,0   22,3   43,0   25,9   5,9 3,1 
L.đạo Trường 24 1 4,2 2 8,3 15 62,5 6 25,0 0 0,0 3,1 
CBQL Trường 48 2 4,2 12 25,0 21 43,8 12 25,0 1 2,1 3,0 

GV Trường 84 2 2,4 1 1,2 49 58,3 16 19,0 16 19,0 3,5 
HSSV 240 12 5,0 68 28,3 82 34,2 70 29,2 8 3,3 3,0 

Cựu HSSV 100 9 9,0 26 26,0 41 41,0 22 22,0 2 2,0 2,8 
CBQL DN Sở 15 1 6,7 4 26,7 5 33,3 3 20,0 2 13,3 3,1 
Doanh nghiệp 40 1 2,5 21 52,5 9 22,5 7 17,5 2 5,0 2,7 

Triển 
khai tốt 

mục 
tiêu 

chiến 
lược ... 

Trung bình     4,8   24,0   42,2   22,5   6,4 3,0 
L.đạo Trường 24 1 4,2 3 12,5 12 50,0 7 29,2 1 4,2 3,2 
CBQL Trường 48 3 6,3 5 10,4 23 47,9 16 33,3 1 2,1 3,1 

GV Trường 84 13 15,5 9 10,7 39 46,4 22 26,2 1 1,2 2,9 
HSSV 240 1 0,4 72 30,0 89 37,1 59 24,6 19 7,9 3,1 

Cựu HSSV 100 11 11,0 17 17,0 51 51,0 16 16,0 5 5,0 2,9 
CBQL DN Sở 15 0 0,0 5 33,3 6 40,0 4 26,7 0 0,0 2,9 
Doanh nghiệp 40 3 7,5 4 10,0 18 45,0 12 30,0 3 7,5 3,2 

Định kỳ 
rà soát, 
đ.chỉnh 

mục 
tiêu, 

nhiệm 
vụ theo 
hướng 
nâng 
cao Trung bình     6,4   17,7   45,3   26,6   4,0 3,0 

Điểm trung bình chung: 3,05 điểm/5 điểm. Đạt. 
 



 
 

 

PL2.04: Tổng hợp ý kiến đ.giá về quản lý phát triển đội ngũ GV&CBQL 
Mức đánh giá 

Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối tượng 
đánh giá 

Số 
phiếu SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 2 8.3 13 54.2 6 25.0 3 12.5 0 0.0 2.4 
CBQL Trường 48 8 16.7 20 41.7 16 33.3 4 8.3 0 0.0 2.3 

GV Trường 84 1 1.2 57 67.9 19 22.6 5 6.0 2 2.4 2.4 
HSSV 240 23 9.6 92 38.3 98 40.8 15 6.3 12 5.0 2.6 

CBQL DN Sở 15 1 6.7 6 40.0 7 46.7 1 6.7 0 0.0 2.5 
L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 10 66.7 4 26.7 1 6.7 0 0.0 2.4 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 24 60.0 14 35.0 1 2.5 0 0.0 2.4 

Nhà 
trường 
xd và 

gắn kết 
NL 

nhằm 
đạt 
được 

KHCL 
Trung bình     6.4 0 52.7   32.9   7.0   1.1 2.4 

L.đạo Trường 24 1 4.2 15 62.5 7 29.2 1 4.2 0 0.0 2.3 
CBQL Trường 48 9 18.8 20 41.7 15 31.3 3 6.3 1 2.1 2.3 

GV Trường 84 11 13.1 39 46.4 30 35.7 2 2.4 2 2.4 2.3 
HSSV 240 38 15.8 96 40.0 67 27.9 28 11.7 11 4.6 2.5 

CBQL DN Sở 15 2 13.3 7 46.7 5 33.3 1 6.7 0 0.0 2.3 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 10 66.7 2 13.3 1 6.7 1 6.7 2.4 
Doanh nghiệp 40 2 5.0 22 55.0 15 37.5 1 2.5 0 0.0 2.4 

Có đội 
ngũ GV 
đạt 

chuẩn 
để thực 

hiện 
chương 

trình 
dạy 
nghề 

Trung bình     11.0   51.3   29.7   5.8   2.2 2.4 
L.đạo Trường 24 1 4.2 14 58.3 7 29.2 1 4.2 1 4.2 2.5 
CBQL Trường 48 4 8.3 26 54.2 15 31.3 2 4.2 1 2.1 2.4 

GV Trường 84 8 9.5 44 52.4 30 35.7 1 1.2 1 1.2 2.3 
HSSV 240 29 12.1 98 40.8 67 27.9 28 11.7 18 7.5 2.6 

CBQL DN Sở 15 1 6.7 8 53.3 5 33.3 1 6.7 0 0.0 2.4 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 10 66.7 2 13.3 1 6.7 1 6.7 2.4 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 26 65.0 13 32.5 0 0.0 0 0.0 2.3 

Có đội 
ngũ 

CBQL 
đạt 

chuẩn 
chức 
danh 
đáp ứng 
yêu cầu 
quản lý Trung bình     6.2   48.8   25.4   4.3   2.7 2.4 

L.đạo Trường 24 1 4.2 11 45.8 8 33.3 3 12.5 1 4.2 2.7 
CBQL Trường 48 7 14.6 19 39.6 16 33.3 6 12.5 0 0.0 2.4 

GV Trường 84 4 4.8 51 60.7 19 22.6 8 9.5 2 2.4 2.4 
HSSV 240 23 9.6 96 40.0 98 40.8 15 6.3 8 3.3 2.5 

CBQL DN Sở 15 1 6.7 6 40.0 6 40.0 1 6.7 1 6.7 2.7 
L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 11 73.3 3 20.0 1 6.7 0 0.0 2.3 
Doanh nghiệp 40 2 5.0 20 50.0 15 37.5 3 7.5 0 0.0 2.5 

Thường 
xuyên 
nâng 
cao 
chất 

lượng   
GV 

&CBQ
L 

Trung bình     6.4 0 49.9   32.5   8.8   2.4 2.5 
L.đạo Trường 24 1 4.2 12 50.0 8 33.3 3 12.5 0 0.0 2.5 
CBQL Trường 48 7 14.6 16 33.3 16 33.3 9 18.8 0 0.0 2.6 

GV Trường 84 4 4.8 48 57.1 19 22.6 12 14.3 1 1.2 2.5 
HSSV 240 32 13.3 58 24.2 98 40.8 32 13.3 20 8.3 2.8 

CBQL DN Sở 15 1 6.7 5 33.3 7 46.7 1 6.7 1 6.7 2.7 
L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 9 60.0 5 33.3 1 6.7 0 0.0 2.5 
Doanh nghiệp 40 2 5.0 20 50.0 14 35.0 4 10.0 0 0.0 2.5 

Nhà 
trường 
duy trì 

môi 
trường 

làm 
việc tốt 
và gắn 

bó 
Trung bình     6.9 0 44.0   35.0   11.7   2.3 2.6 

Điểm trung bình chung: 2,46 điểm/5 điểm. Có 03 tiêu chí không đạt. 
 



 
 

 

PL2.05: Tổng hợp ý kiến đánh giá về quản lý phát triển CSVC&TB 
Mức đánh giá 

Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối tượng đánh 
giá 

Số 
phiếu 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 0 0.0 5 20.8 13 54.2 5 20.8 1 4.2 3.1 
CBQL Trường 48 1 2.1 8 16.7 25 52.1 13 27.1 1 2.1 3.1 

Giáo viên  84 0 0.0 10 11.9 51 60.7 21 25.0 2 2.4 3.2 
HSSV 240 7 2.9 31 12.9 99 41.3 81 33.8 22 9.2 3.3 

Cựu HSSV 100 3 3.0 22 22.0 41 41.0 27 27.0 7 7.0 3.1 
CBQL DN Sở 15 0 0.0 2 13.3 8 53.3 4 26.7 1 6.7 3.3 
L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 1 6.7 10 66.7 3 20.0 1 6.7 3.3 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 4 10.0 29 72.5 4 10.0 2 5.0 3.1 

Địa điểm của 
trường thuận 
tiện cho việc 
đi lại, học 
tập, giảng 
dạy; Hệ 

thống hạ tầng 
kỹ thuật đảm 
bảo dạy nghề Trung bình cộng     1.3 0 14.3   55.2   23.8   5.4 3.2 

L.đạo Trường 24 0 0.0 5 20.8 13 54.2 5 20.8 1 4.2 3.1 
CBQL Trường 48 2 4.2 7 14.6 24 50.0 12 25.0 3 6.3 3.1 

Giáo viên  84 2 2.4 14 16.7 43 51.2 23 27.4 2 2.4 3.1 
HSSV 240 14 5.8 69 28.8 89 37.1 57 23.8 11 4.6 2.9 

Cựu HSSV 100 0 0.0 15 15.0 56 56.0 22 22.0 7 7.0 3.2 
CBQL DN Sở 15 0 0.0 5 33.3 5 33.3 4 26.7 1 6.7 3.1 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 3 20.0 5 33.3 5 33.3 1 6.7 3.1 
Doanh nghiệp 40 2 5.0 6 15.0 21 52.5 11 27.5 0 0.0 3.0 

Hệ thống 
phòng học, 
phòng thí 
nghiệm, 

xưởng thực 
hành đáp ứng 
được nhu cầu 

học nghề 
Trung bình cộng     3.0   20.5   46.0   25.8   4.7 3.1 
L.đạo Trường 24 0 0.0 7 29.2 10 41.7 6 25.0 1 4.2 3.0 
CBQL Trường 48 1 2.1 12 25.0 23 47.9 11 22.9 1 2.1 3.0 

Giáo viên  84 4 4.8 20 23.8 39 46.4 19 22.6 2 2.4 2.9 
HSSV 240 9 3.8 47 19.6 95 39.6 71 29.6 18 7.5 3.2 

Cựu HSSV 100 3 3.0 18 18.0 51 51.0 21 21.0 7 7.0 3.1 
CBQL DN Sở 15 0 0.0 2 13.3 9 60.0 3 20.0 1 6.7 3.2 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 1 6.7 8 53.3 4 26.7 1 6.7 3.2 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 10 25.0 19 47.5 9 22.5 1 2.5 3.0 

Thiết bị và 
vật tư thực 
hành đảm 
bảo chất 

lượng và số 
lượng phục 

vụ thí 
nghiệm, thực 

hành Trung bình cộng     2.8   20.1   48.4   23.8   4.9 3.1 
L.đạo Trường 24 0 0.0 7 29.2 8 33.3 8 33.3 1 4.2 3.1 
CBQL Trường 48 0 0.0 8 16.7 23 47.9 16 33.3 1 2.1 3.2 

Giáo viên  84 1 1.2 12 14.3 39 46.4 30 35.7 2 2.4 3.2 
HSSV 240 7 2.9 38 15.8 98 40.8 89 37.1 8 3.3 3.2 

Cựu HSSV 100 3 3.0 16 16.0 45 45.0 33 33.0 3 3.0 3.2 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 4 26.7 6 40.0 3 20.0 1 6.7 2.9 
L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 3 20.0 8 53.3 3 20.0 1 6.7 3.1 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 11 27.5 15 37.5 12 30.0 1 2.5 3.0 

Nhà trường 
có tận dụng 
CSVC&TB, 
vật tư thực 

hành của của 
doanh nghiệp 
phục vụ học 

nghề 
Trung bình cộng    2.0  20.8   43.0   30.3   3.8 3.1 
L.đạo Trường 24 0 0.0 4 16.7 12 50.0 8 33.3 0 0.0 3.2 
CBQL Trường 48 1 2.1 9 18.8 21 43.8 17 35.4 0 0.0 3.1 

Giáo viên  84 2 2.4 16 19.0 31 36.9 34 40.5 1 1.2 3.2 
HSSV 240 12 5.0 33 13.8 88 36.7 79 32.9 28 11.7 3.3 

Cựu HSSV 100 1 1.0 13 13.0 39 39.0 29 29.0 18 18.0 3.5 
CBQL DN Sở 15 0 0.0 4 26.7 7 46.7 3 20.0 1 6.7 3.1 
L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 5 33.3 5 33.3 4 26.7 1 6.7 3.1 
Doanh nghiệp 40 0 0.0 13 32.5 14 35.0 11 27.5 2 5.0 3.1 

Thư viện có 
đủ số lượng 
giáo trình, tài 

liệu, sách 
báo, tạp chí 
đáp ứng nhu 
cầu học tập, 
nghiên cứu 

Trung bình cộng     1.3 0 21.7   40.2   30.7   6.1 3.2 

Điểm trung bình chung: 3,13 điểm/5 điểm. Đạt 



 
 

 

PL2.06: Tổng hợp ý kiến đgiá về quản lý phát triển chương trình, giáo trình 
Mức đánh giá 

Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối tượng đánh 
giá 

Số 
phiế

u S
L % S

L % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 1 4.2 12 50.0 9 37.5 2 8.3 0 0.0 2.5 
CBQL Trường 48 1 2.1 29 60.4 12 25.0 5 10.4 1 2.1 2.5 

Giáo viên  84 0 0.0 55 65.5 16 19.0 13 15.5 0 0.0 2.5 
HSSV 240 21 8.8 92 38.3 89 37.1 33 13.8 5 2.1 2.6 

Cựu HSSV 100 3 3.0 53 53.0 31 31.0 12 12.0 1 1.0 2.6 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 5 33.3 8 53.3 1 6.7 0 0.0 2.6 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 8 53.3 4 26.7 1 6.7 1 6.7 2.5 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 21 52.5 15 37.5 2 5.0 1 2.5 2.5 

CTDN 
được xây 

dựng, điều 
chỉnh phù 
hợp với 
mục tiêu 
đào tạo  

Trung bình cộng     4.2   50.8   33.4   9.8   1.8 2.5 
L.đạo Trường 24 0 0.0 14 58.3 7 29.2 3 12.5 0 0.0 2.5 
CBQL Trường 48 2 4.2 27 56.3 13 27.1 5 10.4 1 2.1 2.5 

Giáo viên  84 3 3.6 48 57.1 28 33.3 4 4.8 1 1.2 2.4 
HSSV 240 33 13.8 99 41.3 67 27.9 41 17.1 0 0.0 2.5 

Cựu HSSV 100 12 12.0 42 42.0 31 31.0 11 11.0 4 4.0 2.5 
CBQL DN Sở 15 0 0.0 10 66.7 4 26.7 1 6.7 0 0.0 2.4 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 8 53.3 4 26.7 2 13.3 0 0.0 2.5 
Doanh nghiệp 40 2 5.0 25 62.5 11 27.5 2 5.0 0 0.0 2.3 

CTDN có 
tính 

liênthông 
có tham 
gia của 

GV, 
chuyên 

gia từ DN 
Trung bình cộng     5.6   54.7   28.7   10.1   0.9 2.5 
L.đạo Trường 24 1 4.2 13 54.2 7 29.2 3 12.5 0 0.0 2.5 
CBQL Trường 48 1 2.1 28 58.3 11 22.9 8 16.7 0 0.0 2.5 

Giáo viên  84 4 4.8 53 63.1 15 17.9 11 13.1 1 1.2 2.4 
HSSV 240 31 12.9 98 40.8 87 36.3 15 6.3 9 3.8 2.5 

Cựu HSSV 100 3 3.0 67 67.0 23 23.0 5 5.0 2 2.0 2.4 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 9 60.0 4 26.7 1 6.7 0 0.0 2.3 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 8 53.3 5 33.3 1 6.7 0 0.0 2.4 
Doanh nghiệp 40 6 15.0 18 45.0 12 30.0 4 10.0 0 0.0 2.4 

Định kỳ 
bổ sung, 
điều 

chỉnh, cập 
nhật 

những 
thành tựu 
KH&CN 

Trung bình cộng     6.9   55.2   27.4   9.6   0.9 2.4 
L.đạo Trường 24 0 0.0 15 62.5 6 25.0 3 12.5 0 0.0 2.5 
CBQL Trường 48 4 8.3 23 47.9 11 22.9 9 18.8 1 2.1 2.6 

Giáo viên  84 8 9.5 41 48.8 23 27.4 11 13.1 1 1.2 2.5 
HSSV 240 33 13.8 98 40.8 62 25.8 45 18.8 2 0.8 2.5 

Cựu HSSV 100 3 3.0 67 67.0 18 18.0 11 11.0 1 1.0 2.4 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 8 53.3 4 26.7 2 13.3 0 0.0 2.5 
L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 7 46.7 7 46.7 1 6.7 0 0.0 2.6 
Doanh nghiệp 40 3 7.5 18 45.0 15 37.5 4 10.0 0 0.0 2.5 

Có đủ 
chương 

trình mô-
đun, môn 
học; xác 
định rõ ph 
pháp yêu 
cầu đánh 

giá Trung bình cộng    6.1   51.5   28.7   13.0   0.6 2.5 
L.đạo Trường 24 1 4.2 10 41.7 9 37.5 4 16.7 0 0.0 2.7 
CBQL Trường 48 2 4.2 24 50.0 13 27.1 9 18.8 0 0.0 2.6 

Giáo viên  84 2 2.4 46 54.8 21 25.0 14 16.7 1 1.2 2.6 
HSSV 240 34 14.2 74 30.8 88 36.7 31 12.9 13 5.4 2.6 

Cựu HSSV 100 7 7.0 55 55.0 22 22.0 14 14.0 2 2.0 2.5 
CBQL DN Sở 15 1 6.7 8 53.3 4 26.7 2 13.3 0 0.0 2.5 
L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 8 53.3 5 33.3 1 6.7 0 0.0 2.4 
Doanh nghiệp 40 3 7.5 22 55.0 11 27.5 3 7.5 1 2.5 2.4 

Giáo trình 
môn học 
đáp ứng 
được mục 
tiêu mô-
đun, môn 

học 
Trung bình cộng     6.6 0 49.2   29.5   13.3   1.4 2.5 

Điểm TB chung: 2,45/5 điểm. Không đạt.  



 
 

 

PL2.07: Tổng hợp ý kiến đgiá về quản lý hoạt động dạy và học 

Mức đánh giá 
Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối tượng 

đánh giá 
Số 
phiếu 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 0 0.0 6 25.0 10 41.7 5 20.8 3 12.5 3.2 
CBQL Trường 48 1 2.1 6 12.5 33 68.8 7 14.6 1 2.1 3.0 

GV Trường 84 5 6.0 10 11.9 43 51.2 21 25.0 5 6.0 3.1 
HSSV 240 27 11.3 25 10.4 134 55.8 33 13.8 21 8.8 3.0 

L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 3 20.0 6 40.0 4 26.7 2 13.3 3.3 
Doanh nghiệp 40 5 12.5 -2 -5.0 31 77.5 5 12.5 1 2.5 3.0 

Có kế 
hoạch đào 
tạo chi tiết 
từng mô-
đun, môn 

học 

Trung bình    5.3   12.5   55.8   18.9   7.5 3.1 
L.đạo Trường 24 0 0.0 6 25.0 15 62.5 2 8.3 1 4.2 2.9 
CBQL Trường 48 0 0.0 10 20.8 35 72.9 2 4.2 1 2.1 2.9 

GV Trường 84 1 1.2 14 16.7 59 70.2 5 6.0 5 6.0 3.0 
HSSV 240 11 4.6 72 30.0 99 41.3 29 12.1 29 12.1 3.0 

L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 5 33.3 6 40.0 3 20.0 1 6.7 3.0 
Doanh nghiệp 40 0 0.0 5 12.5 31 77.5 3 7.5 1 2.5 3.0 

Tổ chức 
dạy nghề 
theo mục 
tiêu, nội 
dung, kế 

hoạch được 
duyệt 

Trung bình    1.0   23.1   60.7   9.7   5.6 3.0 
L.đạo Trường 24 0 0.0 5 20.8 11 45.8 7 29.2 1 4.2 3.2 
CBQL Trường 48 3 6.3 11 22.9 21 43.8 11 22.9 2 4.2 3.0 

GV Trường 84 5 6.0 7 8.3 52 61.9 19 22.6 1 1.2 3.0 
HSSV 240 5 2.1 44 18.3 162 67.5 11 4.6 18 7.5 3.0 

L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 5 33.3 4 26.7 4 26.7 2 13.3 3.2 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 4 10.0 27 67.5 7 17.5 1 2.5 3.1 

PP dạy học 
tích cực 
hoá, phát 
triển năng 
lực tự học, 
tinh thần 
hợp tác 

Trung bình    2.8   19.0   52.2   20.6   5.5 3.1 
L.đạo Trường 24 1 4.2 9 37.5 10 41.7 3 12.5 1 4.2 2.8 
CBQL Trường 48 1 2.1 8 16.7 24 50.0 14 29.2 1 2.1 3.1 

GV Trường 84 0 0.0 27 32.1 51 60.7 5 6.0 1 1.2 2.8 
HSSV 240 12 5.0 26 10.8 174 72.5 16 6.7 12 5.0 3.0 

L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 4 26.7 5 33.3 4 26.7 1 6.7 3.0 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 15 37.5 18 45.0 5 12.5 1 2.5 2.8 

Kiểm tra, 
đánh giá 

kết quả học 
tập nghiêm 
túc, phản 

hồi kịp thời 
cho HSSV 

Trung bình    3.4   26.9   50.5   15.6   3.6 2.9 
L.đạo Trường 24 0 0.0 6 25.0 12 50.0 5 20.8 1 4.2 3.0 
CBQL Trường 48 0 0.0 14 29.2 21 43.8 11 22.9 2 4.2 3.0 

GV Trường 84 1 1.2 27 32.1 32 38.1 21 25.0 3 3.6 3.0 
HSSV 240 5 2.1 80 33.3 97 40.4 36 15.0 22 9.2 3.0 

L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 5 33.3 7 46.7 2 13.3 1 6.7 2.9 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 8 20.0 18 45.0 11 27.5 2 5.0 3.1 

Định kỳ 
thu thập ý 
kiến của 
HSSV 

nhằm rà 
soát, đánh 

giá 
Trung bình    1.0   28.8   44.0   20.8   5.5 3.0 

 
Điểm trung bình chung: 3,0 điểm/5điểm. Đạt. 

 



 
 

 

PL2.08: Tổng hợp ý kiến đgiá về quản lý phát triển dịch vụ phúc lợi cho HSSV 
Mức đánh giá 

Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối tượng 
đánh giá 

Số 
phiếu 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 1 4.2 4 16.7 14 58.3 4 16.7 1 4.2 3.0 
CBQL Trường 48 1 2.1 6 12.5 31 64.6 9 18.8 1 2.1 3.1 

GV Trường 84 3 3.6 18 21.4 54 64.3 8 9.5 1 1.2 2.8 
HSSV 240 9 3.8 48 20.0 142 59.2 32 13.3 9 3.8 2.9 

L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 3 20.0 8 53.3 2 13.3 1 6.7 2.9 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 6 15.0 23 57.5 9 22.5 1 2.5 3.1 

Công tác 
tuyển sinh 
thực hiện 
theo quy 
chế; đảm 
bảo chất 

lượng 
Trung bình    3.8   17.6   59.5   15.7   3.4 3.0 

L.đạo Trường 24 1 4.2 2 8.3 13 54.2 7 29.2 1 4.2 3.2 
CBQL Trường 48 2 4.2 13 27.1 24 50.0 8 16.7 1 2.1 2.9 

GV Trường 84 5 6.0 8 9.5 47 56.0 22 26.2 2 2.4 3.1 
HSSV 240 12 5.0 17 7.1 153 63.8 29 12.1 29 12.1 3.2 

L.đ KKT/KCN 15 0 0.0 3 20.0 9 60.0 2 13.3 1 6.7 3.1 
Doanh nghiệp 40 2 5.0 8 20.0 27 67.5 2 5.0 1 2.5 2.8 

Giúp 
HSSV lựa 
chọn khóa 
học phù 

hợp 

Trung bình    4.0   15.3   58.6   17.1   5.0 3.0 
L.đạo Trường 24 1 4.2 4 16.7 16 66.7 2 8.3 1 4.2 2.9 
CBQL Trường 48 2 4.2 13 27.1 31 64.6 2 4.2 0 0.0 2.7 

GV Trường 84 5 6.0 13 15.5 54 64.3 11 13.1 1 1.2 2.9 
HSSV 240 15 6.3 51 21.3 134 55.8 32 13.3 8 3.3 2.9 

L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 3 20.0 9 60.0 1 6.7 1 6.7 2.9 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 8 20.0 26 65.0 4 10.0 1 2.5 2.9 

Hg dẫn 
HSSV thực 
hiện TKB, 

CTĐT; 
giám sát 

tiến bộ của 
HSSV 

Trung bình    5.0   20.1   62.7   9.3   3.0 2.9 
L.đạo Trường 24 1 4.2 4 16.7 15 62.5 3 12.5 1 4.2 3.0 
CBQL Trường 48 1 2.1 5 10.4 31 64.6 11 22.9 0 0.0 3.1 

GV Trường 84 3 3.6 20 23.8 49 58.3 11 13.1 1 1.2 2.8 
HSSV 240 12 5.0 22 9.2 151 62.9 42 17.5 13 5.4 3.1 

L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 1 6.7 9 60.0 3 20.0 1 6.7 3.1 
Doanh nghiệp 40 1 2.5 9 22.5 25 62.5 4 10.0 1 2.5 2.9 

Các hoạt 
động ngoại 

khóa,vui 
chơi, rèn 
luyện thể 
chất cho 
HSSV 

Trung bình    4.0   14.9   61.8   16.0   3.3 3.0 
L.đạo Trường 24 2 8.3 4 16.7 14 58.3 3 12.5 1 4.2 2.9 
CBQL Trường 48 1 2.1 10 20.8 32 66.7 5 10.4 0 0.0 2.9 

GV Trường 84 1 1.2 11 13.1 49 58.3 21 25.0 2 2.4 3.1 
HSSV 240 11 4.6 55 22.9 98 40.8 68 28.3 8 3.3 3.0 

L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 1 6.7 8 53.3 4 26.7 1 6.7 3.2 
Doanh nghiệp 40 0 0.0 6 15.0 25 62.5 8 20.0 1 2.5 3.1 

Cung cấp 
cho HSSV 
các dịch vụ 

phúc lợi 
như giới 

thiệu việc.. 

Trung bình    3.8   15.9   56.7   20.5   3.2 3.0 
 

Điểm trung bình chung: 2,99 điểm /5 điểm. Đạt 
 

 



 
 

 

PL2.09: Tổng hợp ý kiến đgiá về hoạt động kiểm định chất lượng 
Mức đánh giá 

Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 Các yếu tố và đối tượng 
đánh giá 

Số 
phiếu 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 1 4.2 11 45.
8 

10 41.
7 

2 8.3 0 0.0 2.5 

CBQL Trường 48 1 2.1 13 27.
1 

24 50.
0 

9 18.
8 

1 2.1 2.9 

GV Trường 84 2 2.4 23 27.
4 

37 44.
0 

22 26.
2 

0 0.0 2.9 

HSSV 240 12 5.0 81 33.
8 

112 46.
7 

23 9.6 12 5.0 2.8 

L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 5 33.
3 

6 40.
0 

3 20.
0 

0 0.0 2.7 

Doanh nghiệp 40 3 7.5 14 35.
0 

15 37.
5 

8 20.
0 

0 0.0 2.7 

Luôn 
xem xét 
kết quả 

thựchiện, 
đề ra các 
điều 

chỉnh, 
cần thiết 

Trung bình    4.6   33.7   43.3   17.1   1.2 2.8 

L.đạo Trường 24 5 20.
8 

6 25.
0 

11 45.
8 

1 4.2 1 4.2 2.5 

CBQL Trường 48 11 22.
9 

15 31.
3 

21 43.
8 

1 2.1 0 0.0 2.3 

GV Trường 84 18 21.
4 

20 23.
8 

42 50.
0 

2 2.4 2 2.4 2.4 

HSSV 240 14 5.8 77 32.
1 

142 59.
2 

5 2.1 2 0.8 2.6 

L.đ KKT/KCN 15 4 26.
7 

4 26.
7 

5 33.
3 

1 6.7 1 6.7 2.4 

Doanh nghiệp 40 7 17.
5 

13 32.
5 

18 45.
0 

1 2.5 1 2.5 2.4 

Có kế 
hoạch tự 

kiểm 
định chất 

lượng 
nhằm 
đảm bảo 
chlượng 

Trung bình    19.2   28.6   46.2   3.3   2.8 2.4 

L.đạo Trường 24 3 12.
5 8 33.

3 8 33.
3 4 16.

7 1 4.2 2.7 

CBQL Trường 48 2 4.2 13 27.
1 13 27.

1 18 37.
5 2 4.2 3.1 

GV Trường 84 5 6.0 28 33.
3 21 25.

0 26 31.
0 4 4.8 3.0 

HSSV 240 12 5.0 13
8 

57.
5 65 27.

1 16 6.7 9 3.8 2.5 

L.đ KKT/KCN 15 2 13.
3 2 13.

3 5 33.
3 4 26.

7 2 13.
3 3.1 

Doanh nghiệp 40 5 12.
5 3 7.5 13 32.

5 14 35.
0 5 12.

5 3.3 

Có kế 
hoạch tự 
KĐCL; 
đảm bảo 

chuẩn 
hoá “đầu 

vào”, 
“đầu ra” 

Trung bình    8.9   28.7   29.7   25.6   7.1 2.9 

L.đạo Trường 24 2 8.3 9 37.
5 

10 41.
7 

2 8.3 1 4.2 2.6 

CBQL Trường 48 4 8.3 13 27.
1 

11 22.
9 

19 39.
6 

1 2.1 3.0 

Có rà 
soát, bổ 
sung, 
đ.chỉnh 

linh hoạt 
CTDN 
cho phù GV Trường 84 2 2.4 18 21.

4 
35 41.

7 
29 34.

5 
0 0.0 3.1 



 
 

 

HSSV 240 18 7.5 82 34.
2 

121 50.
4 

16 6.7 3 1.3 2.6 

L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 4 26.
7 

6 40.
0 

3 20.
0 

1 6.7 2.9 

Doanh nghiệp 40 5 12.
5 

6 15.
0 

9 22.
5 

19 47.
5 

1 2.5 3.1 

hợp 

Trung bình    7.6   27.0   36.5   26.1   2.8 2.9 

L.đạo Trường 24 1 4.2 9 37.
5 

11 45.
8 

2 8.3 1 4.2 2.7 

CBQL Trường 48 6 12.
5 

4 8.3 19 39.
6 

18 37.
5 

1 2.1 3.1 

GV Trường 84 3 3.6 17 20.
2 

51 60.
7 

11 13.
1 

2 2.4 2.9 

HSSV 240 21 8.8 10
8 

45.
0 

43 17.
9 

59 24.
6 

9 3.8 2.7 

L.đ KKT/KCN 15 1 6.7 4 26.
7 

5 33.
3 

4 26.
7 

1 6.7 3.0 

Doanh nghiệp 40 4 10.
0 

13 32.
5 

16 40.
0 

5 12.
5 

2 5.0 2.7 

Định kỳ 
có thu 
thập ý 

kiến của 
HSSV về 
đổi mới 
PP dạy 
và học 

Trung bình    7.6   28.4   39.6   20.4   4.0 2.8 
 

Tiêu chí tự kiểm định chất lượng dạy nghề là 2,4 điểm/5điểm - Không đạt. 
 
 
 



 
 

 

 PL3.01: Tổng hợp ý kiến đánh giá về tính cần thiết của các giải pháp 

Mức đánh giá 
Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 

Các yếu tố và đối tượng 
đánh giá 

Số 
phiếu 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 1 4.2 10 41.7 13 54.2 4.5 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 2 4.2 14 29.2 32 66.7 4.6 

Giáo viên  84 0 0.0 0 0.0 4 4.8 29 34.5 51 60.7 4.6 
CBQL d. nghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 6 40.0 8 53.3 4.5 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 8 53.3 6 40.0 4.3 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 3 7.5 19 47.5 18 45.0 4.4 

GP1: 
Phát 

triển hệ 
thống 

thông tin 
nhu cầu 
nhân lực 
và TTLĐ 

Trung bình cộng    0.0   0.0   5.7   41.0   53.3 4.5 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 1 4.2 8 33.3 15 62.5 4.6 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 1 2.1 17 35.4 30 62.5 4.6 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 3 3.6 30 35.7 51 60.7 4.6 
CBQL d.nghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 0 0.0 6 40.0 9 60.0 4.6 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 0 0.0 6 40.0 9 60.0 4.6 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 2 5.0 13 32.5 25 62.5 4.6 

GP2: 
Hoàn 
thiện 

ch.sách 
và cơ chế 
phát triển 

các 
Trường 
CĐN Trung bình cộng    0.0   0.0   2.5   36.2   61.4 4.6 

L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 1 4.2 5 20.8 18 75.0 4.7 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 1 2.1 12 25.0 35 72.9 4.7 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 3 3.6 30 35.7 51 60.7 4.6 
CBQL d. nghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 0 0.0 6 40.0 9 60.0 4.6 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 0 0.0 2 13.3 13 86.7 4.9 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 2 5.0 17 42.5 21 52.5 4.5 

GP3: 
Quy 

hoạch 
phát triển 

mạng 
lưới các 
Trường 
CĐN 

Trung bình cộng    0.0   0.0   2.5   29.6   68.0 4.7 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 0 0.0 8 33.3 16 66.7 4.7 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 2 4.2 25 52.1 21 43.8 4.4 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 2 2.4 45 53.6 37 44.0 4.4 
CBQL dnghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 4 26.7 10 66.7 4.6 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 7 46.7 7 46.7 4.4 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 6 15.0 12 30.0 22 55.0 4.4 

GP4: 
Xây dựng 
và triển 
khai kế 
hoạch 
chiến 

lược phát 
triển nhà 
trường Trung bình cộng    0.0   0.0   5.8   40.4   53.8 4.5 

L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 0 0.0 8 33.3 16 66.7 4.7 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 2 4.2 25 52.1 21 43.8 4.4 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 2 2.4 45 53.6 37 44.0 4.4 
CBQL dnghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 4 26.7 10 66.7 4.6 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 7 46.7 7 46.7 4.4 

GP5: 
Phát 

triển đội 
ngũ giáo 
viên và 
cán bộ 
quản lý 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 6 15.0 12 30.0 22 55.0 4.4 



 
 

 

Trung bình cộng    0.0   0.0   5.8   40.4   53.8 4.5 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 3 12.5 14 58.3 7 29.2 4.2 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 4 8.3 23 47.9 21 43.8 4.4 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 9 10.7 44 52.4 31 36.9 4.3 
CBQL dnghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 2 13.3 6 40.0 7 46.7 4.3 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 3 20.0 3 20.0 9 60.0 4.4 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 4 10.0 20 50.0 16 40.0 4.3 

GP6: 
Quản lý 

phát triển 
cơ sở vật 

chất, 
trang 

thiết bị 
đào tạo 

Trung bình cộng    0.0   0.0   12.5   44.8   42.7 4.3 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 3 12.5 9 37.5 12 50.0 4.4 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 4 8.3 23 47.9 21 43.8 4.4 

Giáo viên  84 0 0.0 0 0.0 9 10.7 33 39.3 42 50.0 4.4 
CBQL d. nghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 2 13.3 6 40.0 7 46.7 4.3 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 3 20.0 2 13.3 10 66.7 4.5 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 4 10.0 20 50.0 16 40.0 4.3 

GP7: 
Chỉ đạo 

triển khai 
công tác 
tư kiểm 
định chất 

lượng 
dạy nghề 

Trung bình cộng    0.0   0.0   12.5   38.0   49.5 4.4 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 3 12.5 13 54.2 8 33.3 4.2 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 4 8.3 23 47.9 21 43.8 4.4 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 9 10.7 44 52.4 31 36.9 4.3 
CBQL dnghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 2 13.3 6 40.0 7 46.7 4.3 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 3 20.0 5 33.3 7 46.7 4.3 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 4 10.0 20 50.0 16 40.0 4.3 

GP8: 
Xây dựng 
văn hóa 

nhà 
trường 

 
Trung bình cộng    0.0   0.0   12.5   46.3   41.2 4.3 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

PL3.02: Tổng hợp ý kiến đánh giá về tính khả thi của các giải pháp 

Mức đánh giá 
Mức 1 Mức 2 Mức 3 Mức 4 Mức 5 

Các yếu tố và đối tượng 
đánh giá 

Số 
phiếu 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Điểm 
TB 

L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 3 12.5 15 62.5 6 25.0 4.1 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 11 22.9 26 54.2 11 22.9 4.0 

Giáo viên  84 0 0.0 0 0.0 9 10.7 62 73.8 13 15.5 4.0 
CBQL d. nghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 2 13.3 10 66.7 3 20.0 4.1 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 3 20.0 10 66.7 2 13.3 3.9 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 10 25.0 20 50.0 10 25.0 4.0 

GP1: 
Phát 

triển hệ 
thống 

thông tin 
nhu cầu 
nhân lực 
và TTLĐ 

Trung bình cộng    0.0   0.0   17.4   62.3   20.3 4.0 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 2 8.3 16 66.7 6 25.0 4.2 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 1 2.1 32 66.7 15 31.3 4.3 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 2 2.4 60 71.4 22 26.2 4.2 
CBQL d.nghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 8 53.3 6 40.0 4.3 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 10 66.7 4 26.7 4.2 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 10 25.0 20 50.0 10 25.0 4.0 

GP2: 
Hoàn 
thiện 

ch.sách 
và cơ chế 
phát triển 

các 
Trường 
CĐN Trung bình cộng    0.0   0.0   8.5   62.5   29.0 4.2 

L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 2 8.3 16 66.7 6 25.0 4.2 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 4 8.3 28 58.3 16 33.3 4.3 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 12 14.3 50 59.5 22 26.2 4.1 
CBQL d. nghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 2 13.3 8 53.3 5 33.3 4.2 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 10 66.7 4 26.7 4.2 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 8 20.0 22 55.0 10 25.0 4.1 

GP3: 
Quy 

hoạch 
phát triển 

mạng 
lưới các 
Trường 
CĐN 

Trung bình cộng    0.0   0.0   11.8   59.9   28.3 4.2 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 3 12.5 15 62.5 6 25.0 4.1 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 12 25.0 20 41.7 16 33.3 4.1 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 21 25.0 41 48.8 22 26.2 4.0 
CBQL dnghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 3 20.0 7 46.7 5 33.3 4.1 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 2 13.3 9 60.0 4 26.7 4.1 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 10 25.0 20 50.0 10 25.0 4.0 

GP4: 
Xây dựng 
và triển 
khai kế 
hoạch 
chiến 

lược phát 
triển nhà 
trường Trung bình cộng    0.0   0.0   20.1   51.6   28.3 4.1 

L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 1 4.2 14 58.3 9 37.5 4.3 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 5 10.4 22 45.8 21 43.8 4.3 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 8 9.5 45 53.6 31 36.9 4.3 
CBQL dnghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 7 46.7 7 46.7 4.4 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 1 6.7 8 53.3 6 40.0 4.3 

GP5: 
Phát 

triển đội 
ngũ giáo 
viên và 
cán bộ 
quản lý 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 6 15.0 17 42.5 17 42.5 4.3 



 
 

 

Trung bình cộng    0.0   0.0   8.7   50.0   41.2 4.3 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 3 12.5 15 62.5 6 25.0 4.1 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 11 22.9 26 54.2 11 22.9 4.0 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 9 10.7 62 73.8 13 15.5 4.0 
CBQL dnghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 2 13.3 10 66.7 3 20.0 4.1 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 3 20.0 10 66.7 2 13.3 3.9 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 10 25.0 20 50.0 10 25.0 4.0 

GP6: 
Quản lý 

phát triển 
cơ sở vật 

chất, 
trang 

thiết bị 
đào tạo 

Trung bình cộng    0.0   0.0   17.4   62.3   20.3 4.0 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 3 12.5 20 83.3 1 4.2 3.9 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 11 22.9 29 60.4 8 16.7 3.9 

Giáo viên  84 0 0.0 0 0.0 9 10.7 66 78.6 9 10.7 4.0 
CBQL d. nghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 2 13.3 12 80.0 1 6.7 3.9 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 3 20.0 10 66.7 2 13.3 3.9 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 10 25.0 23 57.5 7 17.5 3.9 

GP7: 
Chỉ đạo 

triển khai 
công tác 
tư kiểm 
định chất 

lượng 
dạy nghề 

Trung bình cộng    0.0   0.0   17.4   71.1   11.5 3.9 
L.đạo Trường 24 0 0.0 0 0.0 4 16.7 18 75.0 2 8.3 3.9 
CBQL Trường 48 0 0.0 0 0.0 14 29.2 30 62.5 4 8.3 3.8 

Giáo viên Trường 84 0 0.0 0 0.0 42 50.0 30 35.7 12 14.3 3.6 
CBQL dnghề Sở 15 0 0.0 0 0.0 5 33.3 9 60.0 1 6.7 3.7 
L.đạo KKT/KCN 15 0 0.0 0 0.0 5 33.3 9 60.0 1 6.7 3.7 

Doanh nghiệp 40 0 0.0 0 0.0 23 57.5 7 17.5 10 25.0 3.7 

GP8: 
Xây dựng 
văn hóa 

nhà 
trường 

 
Trung bình cộng    0.0   0.0   36.7   51.8   11.5 3.7 

 

 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

 

 



 
 

 

 
 



 
 

 

 
 
 



 
 

 

 
 
 



 
 

 

 
 




