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MỞ ĐẦU 
 

1. Lý do chọn đề tài 

 Ở mỗi thời kỳ cách mạng khác nhau, quan điểm của Đảng về con 

ngƣời đƣợc bổ sung, hoàn thiện dần cho phù hợp với yêu cầu phát huy nhân 

tố con ngƣời trong điều kiện mới. Đại hội XI đã xác định “Phát triển giáo 

dục là quốc sách hàng đầu. Đổi mới căn bản toàn diện nền giáo dục Việt 

Nam theo hƣớng chuẩn hóa, hiện đại hóa, 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 

giáo viên và cán bộ quản lý là khâu then chốt. Tập trung nâng cao chất 

lƣợng giáo dục, đào tạo coi trọng giáo dục đạo đức, lối sống, năng lực sáng 

tạo, kỹ năng thực hành, khả năng lập nghiệp. Đổi mới cơ chế tài chính giáo 

dục. Thực hiện kiểm định chất lƣợng giáo dục, đào tạo ở tất cả các bậc học. 

Xây dựng môi trƣờng giáo dục lành mạnh, kết hợp chặt chẽ giữa nhà trƣờng 

với gia đình và xã hội” [6]. 

 Giáo dục đào tạo phải thực sự trở thành quốc sách hàng đầu. Giáo dục 

đào tạo đóng vai trò quyết định trong việc xây dựng nguồn lực con ngƣời. 

Do đó, coi đào tạo nhân lực là động lực quan trọng nhất hiện nay của tăng 

trƣởng kinh tế bền vững, từ đó không ngừng nâng cao chất lƣợng đào tạo 

nhân lực trở thành nguồn vốn - vốn tri thức, vốn nhân lực. 

Một quốc gia muốn phát triển thì cần phải có các nguồn lực của sự phát 

triển nhƣ: tài nguyên thiên nhiên, vốn, khoa học và công nghệ, nguồn nhân 

lực… Trong các nguồn lực đó thì nguồn lực con ngƣời là quan trọng nhất, có 

tính chất quyết định trong sự tăng trƣởng và phát triển kinh tế của mọi quốc 

gia từ trƣớc đến nay. Trong những năm qua, nền giáo dục và đào tạo nƣớc ta 

đã có nhiều đóng góp tích cực cho công cuộc phát triển kinh tế và xã hội đất 

nƣớc, góp phần to lớn vào những thành tựu mà cách mạng Việt Nam đã đạt 

đƣợc. Tuy nhiên thực trạng GD&ĐT nƣớc ta vẫn còn tồn tại nhiều bất cập, 

yếu kém, đặc biệt là trƣớc những yêu cầu ngày càng cao của sự nghiệp CNH, 

HĐH trong tình hình mới, đòi hỏi chúng ta phải không ngừng hoàn thiện và 



 

 

2 

 

 

nâng cao hơn nữa chất lƣợng GD&ĐT nhằm cung cấp nguồn nhân lực chất 

lƣợng cao cho xã hội. 

Vùng Đồng bằng sông Hồng bao gồm 11 tỉnh và thành phố, trong chiến 

lƣợc phát triển KT-XH đến năm 2020, vùng ĐBSH đƣợc xác định là một 

trong những vùng kinh tế trọng điểm, đóng vai trò đầu tàu cho cả nền kinh tế. 

Tốc độ tăng trƣởng công nghiệp và ngành dịch vụ ở mức khá đã tạo ra một cơ 

cấu GDP tƣơng đối hiện đại cho vùng ĐBSH (tỷ trọng các ngành phi nông 

nghiệp chiếm trên 80%), trong đó ngành dịch vụ chiếm tỷ trọng lớn nhất, hơn 

41%. Cơ cấu nền kinh tế đang chuyển dịch từ kinh tế nông nghiệp sang kinh 

tế công nghiệp và dịch vụ, do đó việc đáp ứng về nguồn nhân lực chất lƣợng 

cao cho thực tiễn và những yêu cầu đặt ra trong chiến lƣợc phát triển kinh tế 

xã hội của toàn vùng trong giai đoạn đến năm 2020 là yêu cầu cấp thiết [4]. 

Trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp có các cơ sở đào tạo 

tại thành phố Hà Nội và tại thành phố Nam Định. Đây cũng là 02 trong 11 

tỉnh có vị trí vai trò quan trọng nằm trên lãnh thổ vùng ĐBSH. Trƣờng thực 

hiện tổ chức đào tạo nhân lực kinh tế, kỹ thuật ở các trình độ đại học, cao 

đẳng, CĐN, TCN. Trong thời gian qua Trƣờng đã cung ứng một lực lƣợng 

lớn nhân lực về kinh tế, kỹ thuật cho xã hội. Hiện tại nhà trƣờng đào tạo trên 

20.000 sinh viên bao gồm 15 ngành đào tạo ở các bậc đại học, cao đẳng. Quy 

mô đào tạo ngày một tăng, các ngành nghề đƣợc mở thêm, chất lƣợng đào tạo 

ngày đƣợc khẳng định qua các đơn vị sử dụng lao động. Tuy nhiên với yêu 

cầu phát triển nhanh và bền vững của vùng ĐBSH và cả nƣớc thì cũng bộc lộ 

những hạn chế, bất cập đặt ra cho Trƣờng phải đổi mới thế nào trong quản lý 

để có thể cung cấp nguồn lực con ngƣời đáp ứng nhu cầu thực tế đòi hỏi ngày 

một cao của sự phát triển kinh tế và xã hội. 

Từ thực tế đó tác giả đã lựa chọn đề tài “Quản lý đào tạo của trƣờng 

Đại học Kinh tế- Kỹ thuật Công nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng 

bằng sông Hồng” để nghiên cứu. 
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2.  Mục đích nghiên cứu 

Trên cơ sở nghiên cứu lý luận về nhân lực, tiếp cận cung - cầu trong 

quản lý phát triển nhà trƣờng, tiếp cận quá trình đào tạo theo CIPO và thực 

tiễn, đề xuất các giải pháp quản lý đào tạo của trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ 

thuật Công nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng bằng sông Hồng.  

3. Khách thể và đối tƣợng nghiên cứu 

- Khách thể nghiên cứu: Hoạt động đào tạo đáp ứng yêu cầu nhân lực 

của trƣờng đại học. 

- Đối tƣợng nghiên cứu: Quản lý đào tạo của trƣờng Đại học Kinh tế - 

Kỹ thuật Công nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng bằng sông Hồng. 

4.  Giả thuyết khoa học 

Vùng đồng bằng sông Hồng chuyển dịch kinh tế từ Nông nghiệp sang 

Công nghiệp và Dịch vụ, vì thế rất cần nhân lực có trình độ Đại học. 

Trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp đã có một số giải pháp 

để cung ứng nguồn nhân lực cho khu vực đồng bằng sông Hồng trong những 

năm qua nhƣng trên thực tế vẫn chƣa đáp ứng đƣợc nhu cầu thực tiễn. 

Vận dụng các giải pháp quản lý đào tạo một cách đồng bộ trên cơ sở 

lấy yêu cầu đặt ra của xã hội cần, để xây dựng chƣơng trình theo chuẩn đầu ra 

cũng nhƣ điều chỉnh các hoạt động quản lý sinh viên, giảng viên một cách 

phù hợp hơn với bối cảnh hiện tại, hiện đại hóa cơ sở vật chất đáp ứng với 

chƣơng trình đào tạo đặt ra, tận dụng và phát huy các mối liên kết đào tạo, 

chắc chắn trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp sẽ góp phần mạnh 

mẽ hơn vào việc đáp ứng nhu cầu nhân lực trong những năm sắp đến trong 

tiến trình chuyển dịch kinh tế và đẩy mạnh sự nghiệp CNH, HĐH của vùng 

ĐBSH. 

5.  Nhiệm vụ nghiên cứu 

 Luận án thực hiện những nhiệm vụ nghiên cứu như sau 

- Nghiên cứu cơ sở lý luận có liên quan đến quản lý đào tạo đại học  

đáp ứng nhu cầu nhân lực.  
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- Đánh giá thực trạng quản lý đào tạo của trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ 

thuật Công nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng ĐBSH. 

- Đề xuất các giải pháp đổi mới quản lý đào tạo của trƣờng Đại học 

Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng ĐBSH. 

- Khảo sát, thăm dò tính cần thiết, tính khả thi và thử nghiệm hai giải 

pháp đề xuất. 

6.  Phạm vi nghiên cứu của luận án 

- Cấp quản lý đào tạo trọng tâm mà đề tài nghiên cứu là cấp trƣờng đại học. 

- Nghiên cứu chủ yếu về các nội dung quản lý đào tạo trình độ đại học. 

- Khảo sát và phân tích, tổng hợp các số liệu có đƣợc từ 2011 đến 2014. 

- Đề xuất các giải pháp có thể áp dụng đến 2020. 

7.   Phƣơng pháp luận và các phƣơng pháp nghiên cứu 

 Phƣơng pháp luận: Tuân theo thuyết duy vật biện chứng, duy vật lịch 

sử chủ nghĩa. Tác giả đã sử dụng các phƣơng pháp phân tích và tổng hợp, hệ 

thống hóa lý thuyết có liên quan thành một hệ thống lý luận nhằm xây dựng 

cơ sở lý luận của vấn đề nghiên cứu. Dựa trên lý luận nhận thức, nghiên cứu 

sinh đã sử dụng một số phƣơng pháp chung nhƣ: phân tích - tổng hợp, logic - 

lịch sử,… 

 Luận án sử dụng các tiếp cận nhƣ sau: 

 -Tiếp cận hệ thống: Xem quản lý đào tạo là một phần trong hệ thống 

quản lý nhà trƣờng nói chung. Công tác quản lý đào tạo gắn với việc thực 

hiện mục tiêu giáo dục của nhà trƣờng. Mặt khác công tác quản lý đào tạo là 

một hệ thống bao gồm nhiều khâu, nhiều nội dung, thành phần có quan hệ 

biện chứng với nhau và với các hoạt động khác trong nhà trƣờng. 

 - Tiếp cận phức hợp: Việc nghiên cứu quản lý đào tạo dựa trên nhiều lý 

thuyết khác nhau nhƣ khoa học quản lý giáo dục, lý thuyết phát triển nhân sự, 

giáo dục học, tâm lý học ... và sự tác động phức hợp giữa chúng, từ đó đề xuất 

các giải pháp quản lý một cách có hiệu quả. 

 - Tiếp cận thị trường: Khi nƣớc ta chuyển sang nền kinh tế thị trƣờng, 

giáo dục chịu tác động của các quan hệ thị trƣờng. Việc nghiên cứu quản lý 
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giáo dục phải đƣợc tiếp cận từ việc nghiên cứu thị trƣờng, nắm bắt đƣợc nhu 

cầu nhân lực đòi hỏi để phát triển nền kinh tế. Quản lý đào tạo của trƣờng 

ĐHKTKTCN cũng phải tuân thủ theo quy luật phát triển của thị trƣờng: Quy 

luật cung - cầu, quy luật giá trị và quy luật cạnh tranh.  

 - Tiếp cận năng lực: là phƣơng pháp đào tạo và quản lý đào tạo theo 

cách chuẩn hóa kết quả đầu ra hơn là các đầu vào hay các quá trình.  

 Luận án sử dụng các phƣơng pháp nghiên cứu cụ thể sau: 

 - Phƣơng pháp khảo sát: Luận án sử dụng phƣơng pháp: bằng phiếu 

hỏi; phƣơng pháp trò chuyện, phỏng vấn, quan sát... 

 - Phƣơng pháp chuyên gia: Lấy ý kiến đánh giá của các nhà khoa học, 

các nhà quản lý, nhà giáo có kinh nghiệm trong quản lý đào tạo và giảng dạy 

đại học.  

 - Phƣơng pháp tổng kết kinh nghiệm: Tổng hợp các số liệu về công tác 

quản lý đào tạo trong quá trình nghiên cứu thu thập đƣợc từ các hồ sơ lƣu, 

báo cáo tổng kết, đánh giá công tác quản lý đào tạo của trƣờng ĐHKTKTCN 

làm cơ sở cho việc đề xuất các giải pháp.  

 - Phƣơng pháp thống kê: Sử dụng phƣơng pháp này mục đích để xử lý 

số liệu, kết quả điều tra; phân tích vấn đề nghiên cứu; đánh giá độ tin cậy của 

số liệu điều tra. 

 - Phƣơng pháp thử nghiệm: Sử dụng phƣơng pháp này mục đích để đối 

sánh kết quả và chứng minh giả thuyết khoa học. 

 - Phƣơng pháp bổ trợ: sử dụng phần mềm thống kê trong nghiên cứu xã 

hội học để xử lý số liệu khảo sát. 

8.  Những luận điểm bảo vệ 

- Đào tạo tại bất cứ trƣờng đại học nào cũng phải đáp ứng đƣợc nhu cầu 

nhân lực của xã hội. Sản phẩm đào tạo là những ngƣời học tốt nghiệp phải có 

đầy đủ kiến thức về lý luận chính trị đó là có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, 

chính sách của Đảng và Nhà nƣớc; Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà 

nƣớc, quy định của cơ quan làm việc; Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng 
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đắn và có khả năng nhận thức, đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích 

cực, ngoài ra còn có kiến thức chuyên môn đáp ứng nhu cầu đòi hỏi của xã hội. 

 - Quản lý đào tạo là khâu then chốt, quyết định chất lƣợng và hiệu quả 

đào tạo. 

 - Đào tạo tại trƣờng ĐHKTKTCN là một quá trình thực hiện nhiệm vụ 

chính trị mang tầm chiến lƣợc của nhà trƣờng. Khi thực hiện chức năng quản 

lý đào tạo phải bao quát tất cả các yếu tố đào tạo: từ bối cảnh, đầu vào, đầu ra, 

và quá trình đào tạo. Trƣờng ĐHKTKTCN có sứ mệnh quan trọng trong việc 

đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực cho vùng đồng bằng sông Hồng. Để làm tốt 

nhiệm vụ này, trƣờng ĐHKTKTCN phải chú ý một cách toàn diện, đồng bộ 

các giải pháp quản lý đào tạo từ chƣơng trình đến quản lý sinh viên, giảng 

viên, cơ sở vật chất và đến các mối liên kết.  

9.  Những đóng góp mới của luận án 

 - Về lý luận: Luận án hệ thống hóa các vấn đề lý luận về đào tạo nhân 

lực đáp ứng sự phát triển KT-XH, bổ sung hoặc làm rõ thêm những lý luận về 

quản lý đào tạo trong trƣờng đại học. Qua nghiên cứu lý luận về nhân lực, 

tiếp cận cung - cầu trong quản lý phát triển nhà trƣờng, tiếp cận quá trình đào 

tạo theo CIPO. Luận án xây dựng khung lý thuyết về quản lý đào tạo trƣờng 

Đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng 

bằng sông Hồng gồm 5 vấn đề quan trọng đó là: quản lý chƣơng trình đào tạo; 

quản lý sinh viên từ đầu vào đến đầu ra; quản lý đội ngũ giảng viên; quản lý 

các điều kiện đảm bảo về CSVC để phục vụ đào tạo và quản lý sản phẩm liên 

kết và mối quan hệ với các doanh nghiệp.  

 - Về thực tiễn: Tác giả tiến hành khảo sát, thu thập số liệu của các vấn 

đề quản lý đào tạo của Trƣờng, xử lý số liệu khảo sát, tham khảo ý kiến 

chuyên gia và đối chiếu với thực tế. Từ đó rút ra đƣợc những điểm mạnh và 

những mặt còn hạn chế, cơ hội và nguy cơ trong quản lý đào tạo của Trƣờng, 

trên cơ sở đó đề xuất 06 giải pháp đổi mới trên các phƣơng diện chƣơng trình, 

quản lý sinh viên, giảng viên, cơ sở vật chất, các mối liên kết của Trƣờng 
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nhằm mục đích góp phần nâng cao hiệu quả quản lý đào tạo và chất lƣợng 

đào tạo của Trƣờng đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng ĐBSH. 

10.  Cấu trúc của luận án 

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

 Chƣơng 1: Cơ sở lý luận về quản lý đào tạo của trƣờng đại học đáp ứng 

nhu cầu nhân lực. 

 Chƣơng 2:  Thực trạng quản lý đào tạo của trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ 

thuật Công nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng bằng sông Hồng. 

 Chƣơng 3: Giải pháp đổi mới quản lý đào tạo của trƣờng Đại học Kinh tế 

- Kỹ thuật Công nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng bằng sông Hồng. 

11.   Nơi thực hiện đề tài nghiên cứu 

Viện Khoa học Giáo dục Việt Nam, trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ thuật 

Công nghiệp và vùng đồng bằng sông Hồng. 
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CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ QUẢN LÝ ĐÀO TẠO  

CỦA TRƢỜNG ĐẠI HỌC ĐÁP ỨNG  NHU CẦU NHÂN LỰC  

 

1.1.  TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU VẤN ĐỀ 

Vấn đề nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực phục vụ cho sự 

nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nƣớc là một trong những vấn đề 

đƣợc đặc biệt quan tâm của mọi quốc gia. Quản lý đào tạo nhân lực nhằm đáp 

ứng nhu cầu 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 cách 

tiếp cận khác nhau, hƣớng đến mục tiêu phát triển nguồn lực con ngƣời. 

1.1.1. Đào tạo nhân lực 

Đào tạo nhân lực đã trở thành mối quan tâm của mọi quốc gia trong 

quá trình phát triển kinh tế, đặc biệt trong thời đại kinh tế tri thức, khi mà 

nguồn lực con ngƣời có tầm quan trọng trong việc nâng cao tính cạnh tranh 

của một quốc gia cũng nhƣ từng doanh nghiệp. Công tác đào tạo tại các 

trƣờng đại học đặc biệt là sau đại học, đồng thời thu hút đông đảo mọi ngƣời 

tham gia nghiên cứu ở các mức độ khác nhau. Những nghiên cứu về khoa học 

giáo dục và quản lý giáo dục đã đem lại nhiều hiệu quả thiết thực nhằm đáp 

ứng yêu cầu nâng cao dân trí, đào tạo nhân lực và bồi dƣỡng nhân tài ở nƣớc 

ta trong thời kỳ CNH, HĐH và hội nhập quốc tế.  

Công trình nghiên cứu của W.Durr và J.Wagner: “ILO’s role, priority 

and approach in human resources development” (vai trò, ƣu tiên và tiếp cận 

của Tổ chức lao động quốc tế trong phát triển nguồn nhân lực) [92] đã nhấn 

mạnh tầm quan trọng của đào tạo trong nhiệm vụ phát triển nguồn nhân lực. 

Theo tác giả đào tạo làm tăng chất lƣợng, tính linh hoạt, khả năng cạnh tranh 

của lực lƣợng lao động, đặc biệt khi thị trƣờng và phƣơng thức tổ chức lao 

động thƣờng xuyên thay đổi, công nghệ sản xuất luôn luôn đƣợc cải tiến . 

Các công trình nghiên cứu của Weihrich K và Heinx M đã phân tích 

vấn đề hiện đại hóa quá trình đào tạo, phát triển nguồn nhân lực, vấn đề quản 
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lý, sử dụng có hiệu quả nguồn nhân lực, nhƣ một vấn đề quan tâm hàng đầu 

trong nền kinh tế hiện đại . 

Tác giả Phan Văn Kha trong bài viết “Phƣơng pháp tiếp cận trong 

nghiên cứu phát triển nguồn nhân lực” [46] đã giải quyết một cách đầy đủ 

mối quan hệ giữa đào tạo và sử dụng nhân lực các cấp, cung cấp luận cứ khoa 

học cho việc triển khai đào tạo đáp ứng nhu cầu xã hội . 

Công trình: “Tổ chức thực hiện chiến lƣợc phát triển giáo dục 2001-

2010”[44]; “Các giải pháp tăng cƣờng mối quan hệ giữa đào tạo với sử dụng 

nhân lực có trình độ TCCN ở Việt Nam” [45] của tác giả Phan Văn Kha đã 

đƣa ra phƣơng pháp luận xây dựng chiến lƣợc phát triển giáo dục đƣợc đề 

cập tƣơng đối đồng bộ, bài bản và có hệ thống, từ khái niệm, các câu hỏi cần 

đƣợc trả lời trong quá trình xây dựng chiến lƣợc, các tiêu chuẩn để lựa chọn 

chiến lƣợc không chỉ để xây dựng chiến lƣợc phát triển giáo dục cấp hệ 

thống mà còn có thể xây dựng quy hoạch giáo dục của các địa phƣơng, các 

trƣờng hoặc lập kế hoạch cho các hoạt động cụ thể nào đó. 

Công trình “Đào tạo và sử dụng nhân lực trong nền kinh tế thị trƣờng ở 

Việt Nam” của Phan Văn Kha [49] đã đi sâu phân tích vai trò của nguồn nhân 

lực đối với phát triển KT-XH, đồng thời đƣa ra các quan điểm về vai trò của 

đội ngũ cán bộ, các phƣơng thức bồi dƣỡng nâng cao trình độ chuyên môn và 

phẩm chất chính trị của đội ngũ cán bộ, đƣa ra các hoạt động liên kết ĐT giữa 

nhà trƣờng với thị trƣờng lao động đem lại lợi ích không chỉ cho nhà trƣờng, 

ngƣời học mà cho cả xã hội. Tuy nhiên tác giả chƣa đề cập đến vấn đề quản lý 

đào tạo trong việc tổ chức thực hiện chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu cầu 

nhân lực vùng ĐBSH. 

Công trình “Cung - cầu giáo dục” của Vũ Ngọc Hải [27] đã phân tích 

cung -cầu trong giáo dục, những thay đổi trong quan hệ cung - cầu và bất cập 

trong đào tạo nhân lực nhƣ: đào tạo chƣa phù hợp với phát triển kinh tế và xã 

hội, ngành nghề đào tạo chƣa gắn với thị trƣờng lao động, trình độ đào tạo 

không phù hợp yêu cầu việc làm. 
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- Công trình “Bồi dƣỡng và đào tạo lại đội ngũ nhân lực trong điều kiện 

mới” của  Nguyễn Minh Đƣờng (1996) [17] nghiên cứu giới thiệu một số vấn 

đề về phƣơng pháp luận, thực trạng bồi dƣỡng và đào tạo lại các loại hình lao 

động ở một số nƣớc trên thế giới và ở nƣớc ta từ đó đề xuất một số giải pháp. 

Tuy nhiên tác giả chƣa nêu cụ thể về đào tạo trong trƣờng đại học. 

- Một số công trình của Nguyễn Minh Đƣờng đã chủ trì nghiên cứu đề 

tài KHCN cấp nhà nƣớc KX-05-10 (2004e) “Thực trạng và giải pháp đào tạo 

lao động kỹ thuật (từ cơ sở đến trên đại học) đáp ứng yêu cầu chuyển dịch 

cơ cấu lao động trong nền kinh tế thị trƣờng, toàn cầu hóa và hội nhập quốc 

tế” [14]. 

- Vũ Đình Cƣờng (2003) “Đổi mới phƣơng thức và phƣơng pháp đào 

tạo nhân lực lao động kỹ thuật Thủ đô Hà Nội” [10] công trình đã phân tích 

vấn đề đổi mới phƣơng pháp đào tạo cần đƣợc hoàn thiện cả trên bình diện lý 

luận và triển khai ứng dụng thực tế ở các cơ sở đào tạo thủ đô, tuy nhiên ở 

đây tác giả đi sâu nhiều về kỹ thuật của phƣơng pháp đào tạo mà chƣa quan 

tâm đến mục tiêu đào tạo là gắn với thị trƣờng . 

1.1.2. Quản lý đào tạo nhân lực 

Quản lý nhà nƣớc về đào tạo nhân lực là một bộ phận của quản lý nhà 

nƣớc về giáo dục và đào tạo. Là một dạng quản lý nhà nƣớc nên các hoạt 

động này mang tính đặc trƣng của quản lý nhà nƣớc về giáo dục . Các công 

trình dƣới đây đề cập khá toàn diện từ vấn đề phƣơng pháp luận về chiến lƣợc 

phát triển nguồn nhân lực; các chính sách phát triển nguồn nhân lực; quản lý 

đào tạo nhân lực…. 

Werther W.B và Davis K. trong tác phẩm “Human Resources and 

Prersonnal Management” [93] đã phân tích bản chất, vai trò, cơ cấu nguồn 

nhân lực, các chỉ số nguồn nhân lực và những yếu tố ảnh hƣởng đến chất 

lƣợng nguồn nhân lực. 

R.S Schuler: “Human resource management in Australia” (Quản lý nguồn 

nhân lực ở Úc) [89] đi sâu phân tích các hoạt động cần thiết ảnh hƣởng trực tiếp 
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đến chất lƣợng đào tạo, chức năng của nhà nƣớc, của cơ sở đào tạo và cơ sở sử 

dụng nhân lực trong việc lập kế hoạch đào tạo nguồn nhân lực kỹ thuật. 

Công trình “Giáo dục Việt Nam những thập niên đầu thế kỷ XXI - 

Chiến lƣợc phát triển” của Đặng Bá Lãm [52] đã có nhiều đóng góp trong quá 

trình xây dựng và phát triển các cơ sở lý luận và thực tiễn xây dựng chiến 

lƣợc phát triển giáo dục ở nƣớc ta ở cả 3 cấp Trung ƣơng - địa phƣơng và các 

cơ sở giáo dục trong thời gian qua cũng nhƣ trong giai đoạn hiện nay.  

Công trình “Quản lý nhà nƣớc về giáo dục: một số lý luận và thực tiễn 

nƣớc ta” của Đặng Bá Lãm [56] đã nghiên cứu một cách khá đầy đủ và hệ 

thống từ các chính sách đến quá trình thực hiện chính sách quản lý giáo dục ở 

nƣớc ta hiện nay. Tuy nhiên tác giả chƣa đề cập đến vấn đề quản lý đào tạo 

trong trƣờng đại học. 

Đặng Bá Lãm có bài viết nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực Việt 

Nam trong thời kỳ CNH, HĐH [31]; [55]. Tác giả đã phân tích một cách cụ 

thể quá trình phát triển nguồn nhân lực cho sự nghiệp CNH, HĐH ở Việt 

Nam cần rất nhiều nguồn nhân lực, tuy nhiên tác giả chƣa đề cập đến quá 

trình phát triển nguồn nhân lực cho CNH, HĐH phải gắn với quá trình đào tạo 

nhân lực và quá trình đào tạo này luôn gắn với nhu cầu của thị trƣờng. 

“Quản lý giáo dục- Quản lý nhà trƣờng, một số hƣớng tiếp cận” của 

Đặng Quốc Bảo [8]; “Đào tạo đáp ứng nhu cầu xã hội - Quan niệm và giải 

pháp thực hiện” của Nguyễn Minh Đƣờng  [15]… Những công trình nêu trên 

đã đề cập đến những vấn đề lý luận về quản lý và các định hƣớng về quản lý 

đào tạo nhƣng chƣa đề cập đến những vấn đề quản lý cụ thể của nhà trƣờng 

để đáp ứng nhu cầu thị trƣờng của xã hội. 

Công trình “Cơ sở lý luận xây dựng chiến lƣợc trong giáo dục”, của 

Nguyễn Lộc [58] trên quan điểm việc xây dựng chiến lƣợc nhƣ một chức 

năng quan trọng trong tổ chức hiện đại, tác giả công trình này đã chỉ rõ quá 

trình xây dựng chiến lƣợc gắn bó chặt chẽ với việc xác định hiện trạng, định 

hƣớng tƣơng lai, tầm nhìn, sứ mạng và mục tiêu...của một tổ chức.      

Công trình “Giáo dục và phát triển nguồn nhân lực trong thế ký XXI” 

của Trần Khánh Đức [18] đã phân tích những nhân tố ảnh hƣởng đến chất 
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lƣợng và hiệu quả của các hoạt động quản lý, nghiên cứu, đào tạo, và giảng 

dạy trong hệ thống các trƣờng, các cơ sở đào tạo ở các bậc học khác nhau. 

“Giáo dục Việt Nam đổi mới và phát triển hiện đại hóa của Vũ Ngọc 

Hải và các tác giả [30], viện nghiên cứu phát triển giáo dục đã đƣa ra vấn đề 

quản lý giáo dục và việc thực hiện các chủ trƣơng, chính sách giáo dục quốc 

gia, nâng cao hiệu quả đầu tƣ cho giáo dục, thực hiện các mục tiêu giáo dục, 

nâng cao chất lƣợng giáo dục…mới triển khai thực hiện có hiệu quả công tác 

quản lý giáo dục. 

- Luận án tiến sĩ của Nguyễn Phan Hƣng (2009) “Quản lý đào tạo nhân 

lực đáp ứng nhu cầu chuyển dịch cơ cấu kinh tế tỉnh Bình Thuận đến năm 

2020”[41]. Tác giả đã hệ thống hóa đƣợc khung lý thuyết về quản lý đào tạo 

nhân lực, phân tích ứng dụng cho đào tạo nhân lực đáp ứng chuyển dịch cơ 

cấu kinh tế tỉnh Bình Thuận. Tuy nhiên tác giả chƣa đề cập đến quản lý đào 

tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng ĐBSH. 

- Luận án tiến sĩ của Phan Minh Hiền (2010), “Các yếu tố tác động tới 

phát triển nhân lực qua đào tạo nghề”[33]. Tác giả đã hệ thống hóa đƣợc cơ 

sở lý luận về đào tạo nghề và những tác động cơ bản đến quá trình đào tạo 

nghề nhƣng chƣa phân tích đề cập đến quá trình đào tạo trình độ đại học. 

 - Luận án tiến sĩ của Nguyễn Thị Hằng (2013), “Quản lý đào tạo nghề 

ở các trƣờng dạy nghề theo hƣớng đáp ứng nhu cầu xã hội” [32]. Tác giả cũng 

đã khái quát đƣợc khung lý thuyết cho quản lý đào tạo nghề đáp ứng nhu cầu 

xã hội nói chung, nhƣng chƣa đề cập đến đào tạo trình độ đại học đáp ứng 

nhu cầu xã hội. 

- Luận án tiến sĩ của Phan Chính Thức (2003), “Những giải pháp phát 

triển đào tạo nghề góp phần đáp ứng nhu cầu nhân lực cho sự nghiệp CNH, 

HĐH” [77], tác giả đã góp phần về mặt lý luận và thực tiễn công tác phát triển 

đào tạo nghề, tuy nhiên tác giả chƣa đề cập đến đào tạo trình độ đại học. 

- Luận án tiến sĩ của Nguyễn Hồng Tây (2014), “Quản lý phát triển các 

trƣờng cao đẳng nghề nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng kinh tế trọng 

điểm miền Trung” [76]. Tác giả đã xây dựng đƣợc khung lý thuyết quản lý 

phát triển các trƣờng cao đẳng nghề, đi sâu làm rõ hệ thống các trƣờng cao 
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đẳng nghề ở miền Trung, nhƣng chƣa đề cập đến vấn đề quản lý đào tạo của 

trƣờng đại học đáp ứng nhu cầu nhân lực, đặc biệt là nhu cầu nhân lực cho 

vùng ĐBSH. 

1.1.3. Quản lý đào tạo nhân lực đáp ứng yêu cầu phát triển KT-XH 

Khác với thời kỳ bao cấp trƣớc đây, trong cơ chế thị trƣờng, bối cảnh hội 

nhập của WTO, sự cạnh tranh không chỉ diễn ra trong phạm vi giữa các cơ sở 

đào tạo trong nƣớc mà còn mở rộng giữa các cơ sở trong nƣớc với các cơ sở 

đào tạo của nƣớc ngoài tại Việt Nam để có những sản phẩm dịch vụ giáo dục 

có chất lƣợng, thỏa mãn đƣợc nhu cầu phát triển sản xuất, kinh doanh. 

Công trình nghiên cứu của Richard Noonan: “Managing TVET to Meet 

labor Maket Demand” [91] phân tích các đặc điểm của quy luật cung - cầu 

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

trƣờng trong nền cơ chế thị trƣờng, tổ chức quản lý hoạt động đào tạo nhân 

lực để chất lƣợng nguồn nhân lực phù hợp với nhu cầu thị trƣờng.  

Vũ Ngọc Hải: “Giáo dục của Việt Nam và những tác động của WTO” 

[27]; Phạm Minh Hạc: “Việt Nam trong quá trình chuyển đổi sang nền kinh 

tế thị trƣờng và toàn cầu hóa” [20]; Đặng Bá Lãm, Nguyễn Tiến Hùng: 

“Quản lý giáo dục ở nƣớc ta trong bối cảnh phát triển kinh tế thị trƣờng và 

đẩy mạnh hội nhập quốc tế”[52]; Vũ Trọng Rỹ đã chủ trì nghiên cứu đề tài 

KHCN cấp Bộ “Định hƣớng phát triển giáo dục Việt Nam trong quá trình 

hội nhập quốc tế” [75]. 

Các công trình nói trên đã phân tích những thời cơ cũng nhƣ những 

thách thức mà giáo dục và đào tạo Việt Nam phải đƣơng đầu trong tiến trình 

hội nhập và cũng đã nêu lên một số kiến nghị về đổi mới giáo dục và đào tạo 

nƣớc ta để đủ sức cạnh tranh và chủ động trong tiến trình hội nhập. 

Trần Văn Tùng, Lê Ái Lâm có công trình nghiên cứu “Phát triển nguồn 

nhân lực - kinh nghiệm thế giới và thực tiễn nƣớc ta” [80], qua tác phẩm thể 
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hiện đƣợc những bài học kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực từ các nƣớc 

vận dụng vào hoàn cảnh thực tế của Việt Nam để nâng cao hiệu quả sử dụng 

nhân lực đã qua đào tạo. 

- Vũ Văn Dụ (2003) “Chính sách phát triển đội ngũ giáo viên và cán bộ 

quản lý giáo dục Hà Nội” [12]. Việc đánh giá tình hình đội ngũ giảng viên - 

cán bộ quản lý giáo dục và đào tạo cần phải phù hợp với quá trình phát triển 

kinh tế và xã hội của thủ đô, việc đánh giá của tác giả tập trung vào hiện trạng 

và các chính sách của đội ngũ trên, tuy nhiên tác giả chƣa đƣa ra đƣợc các 

quan điểm và chính sách về đào tạo và đào tạo lại đội ngũ giảng viên và cán 

bộ quản lý giáo dục phù hợp với những chuyên ngành đào tạo mới phù hợp 

với sự phát triển kinh tế và xã hội hiện nay. 

- Công trình “Nghiên cứu con ngƣời và nguồn nhân lực đi vào công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa” của Phạm Minh Hạc [24] đã nghiên cứu và đề cập đến 

vấn đề phát huy và sử dụng đúng đắn vai trò động lực của con ngƣời trong sự 

phát triển kinh tế - xã hội và những chuẩn bị về các mặt của con ngƣời Việt Nam 

để phục vụ sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện đại hoá và phát triển đất nƣớc. 

- Nguyễn Kim Hoãn (2003) “Cơ sở lý luận - thực tiễn và kế hoạch 

khung nghiên cứu KH-CN về GD&ĐT và phát triển nguồn nhân lực Thủ đô 

Hà Nội giai đoạn 2001-2010” [34]. Từ các quan điểm mục tiêu và giải pháp 

chiến lƣợc về kinh tế - xã hội và giáo dục - đào tạo ở thủ đô Hà Nội, qua 

nghiên cứu thực trạng công tác nghiên cứu khoa học về giáo dục và đào tạo 

phát triển nguồn nhân lực thủ đô Hà Nội để phân tích đánh giá tìm ra các giải 

pháp cơ bản thực hiện kế hoạch khung nghiên cứu, tuy nhiên việc nghiên cứu 

các giải pháp này vẫn chƣa tìm đƣợc hƣớng giải pháp gắn nghiên cứu với 

thực tiễn tức là chƣa đƣa đƣợc giải pháp sử dụng nguồn nhân lực KH-CN đã 

đƣợc đào tạo. 

- Hoa Hữu Lân (2003) “ Chính sách và các giải pháp phát triển nhân 

lực KH-CN Hà Nội thời kỳ CNH, HĐH” [57], tác giả đã đánh giá thực trạng 

nhu cầu phát triển nhân lực KH-CN Hà Nội, đƣa ra chính sách đề xuất các 
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giải pháp với quan điểm nguồn nhân lực hay nhân tố con ngƣời xem là yếu tố 

cơ bản, yếu tố tối ƣu đóng vai trò quyết định và mang tính thực tiễn cho 

sự phát triển kinh tế và xã hội của thủ đô, tuy nhiên ở đây tác giả mới chỉ 

suy luận các chính sách cho thủ đô nhƣng chƣa mang tính tổng thể phát 

triển vùng. 

- Nguyễn Chí Mỳ (2003) “Các quan điểm chỉ đạo và định hƣớng 

nghiên cứu các vấn đề phát triển nguồn nhân lực thủ đô Hà Nội CNH, 

HĐH” [63]. Tác giả phân tích vai trò nguồn lực con ngƣời trong quá trình 

CNH, HĐH ở các mặt vai trò của con ngƣời trong quan hệ với các nguồn lực 

khác, sức mạnh trí tuệ của con ngƣời trong quá trình CNH, HĐH, tuy nhiên 

chƣa đề cập đến vấn đề quản lý đào tạo nhƣ thế nào để phát triển nguồn 

nhân lực cho địa phƣơng.  

- Đặng Ứng Vận đã có công trình “Phát triển GDĐH trong nền kinh tế 

thị trƣờng” [84]. Công trình trên đây đã đề cập đến tác động của kinh tế thị 

trƣờng dƣới những góc độ khác nhau và cũng có những quan điểm khác nhau 

về phát triển giáo dục và đào tạo trong nền kinh tế thị trƣờng. Đặc biệt trong 

phát triển nền kinh tế thị trƣờng nhu cầu nguồn nhân lực là rất quan trọng nó 

phụ thuộc nhiều vào nhu cầu thị trƣờng, trên thị trƣờng nhu cầu luôn gắn chặt 

với nguồn cung lao động, các đơn vị đào tạo phải gắn với nhu cầu của thị 

trƣờng và luôn đổi mới các CTĐT của mình với nhu cầu thực tế của thị 

trƣờng. 

Tuy nhiên chƣa có công trình nào đề cập cụ thể đến quản lý đào tạo ở 

trƣờng đại học nói chung và trƣờng ĐH Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp nói 

riêng đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng bằng sông Hồng. 

1.1.4. Nhận xét chung 

 Qua nghiên cứu các công trình khoa học, các tài liệu trong nƣớc và 

nƣớc ngoài, tác giả nhận thấy rằng vấn đề quản lý đào tạo nhân lực đáp ứng 

nhu cầu phát triển KT-XH đã và đang đƣợc sự quan tâm nghiên cứu của các 

nhà quản lý, các nhà khoa học theo những cách tiếp cận khác nhau đều khẳng 

định đƣợc vai trò, tầm quan trọng của phát triển nguồn nhân lực kể cả quy 

mô, chất lƣợng, cơ cấu để đáp ứng nhu cầu phát triển KT-XH.  
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 Các tác giả đã có những đóng góp to lớn về mặt lý luận và thực tiễn từ 

vấn đề phƣơng pháp luận về chiến lƣợc phát triển nguồn nhân lực; các chính 

sách phát triển nguồn nhân lực; vấn đề giáo dục nghề nghiệp trong việc phát 

triển nguồn nhân lực; đào tạo nhân lực trong nền kinh tế thị trƣờng và hội 

nhập quốc tế; mối quan hệ giữa đào tạo và sử dụng lao động; bồi dƣỡng và 

đào tạo lại ở Việt Nam; thực trạng hoạt động đào tạo…. Tuy nhiên vấn đề 

quản lý đào tạo của trƣờng ĐHKTKTCN đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng 

ĐBSH chƣa đƣợc nghiên cứu và giải quyết thỏa đáng. Luận án kế thừa những 

thành tựu nghiên cứu đã đạt đƣợc, đồng thời luận giải chuyên sâu vào vấn đề 

“Quản lý đào tạo của trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp đáp ứng 

nhu cầu nhân lực vùng đồng bằng sông Hồng”. 

1.2.  KHÁI NIỆM CƠ BẢN CỦA ĐỀ TÀI  

1.2.1. Thị trƣờng lao động 

 Theo từ điển kinh tế chính trị học [81] thì thị trƣờng là toàn bộ những 

quan hệ kinh tế hình thành trong lĩnh vực trao đổi hàng hóa. Trên thị trƣờng 

cung và cầu về hàng hóa hình thành và vận động. Sự hình thành và phát triển 

thị trƣờng dựa trên cơ sở phân công lao động xã hội và sản xuất hàng hóa. 

Trong nền kinh tế thị trƣờng sức lao động là một loại hàng hóa.  

 Trong luận án tác giả kế thừa khái niệm: Thị trƣờng lao động là sự trao 

đổi hàng hóa sức lao động giữa một bên là những ngƣời sở hữu sức lao động 

và một bên là những ngƣời cần thuê sức lao động đó [78].  

Về cơ bản TTLĐ cũng chịu sự tác động của quy luật cung cầu, quy luật 

cạnh tranh, quy luật giá trị. 

1.2.1.1. Nhân lực 

Thuật ngữ “nhân lực” đƣợc dùng khá phổ biến, với nhiều quan niệm 

khác nhau: 

- Theo Phan Văn Kha [42]; [49]: nhân lực là ngƣời lao động kỹ thuật 

đƣợc đào tạo ở một trình độ nào đó để có năng lực tham gia vào lao động xã 

hội. Năng lực của ngƣời lao động đƣợc cấu thành bởi các yếu tố: kiến thức, kỹ 

năng, thái độ và thói quen làm việc. Với cách hiểu này, nhân lực mới chỉ ra 

đƣợc những ngƣời lao động có trình độ và đƣợc đào tạo mà chƣa nêu ra hết 
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đƣợc những ngƣời lao động đang làm việc trong các ngành kinh tế quốc dân, 

trực tiếp góp phần tạo ra thu nhập xã hội. 

- Trong các cuộc điều tra hàng năm về lao động và việc làm do Bộ Lao 

động - Thƣơng binh và Xã hội tổ chức, thuật ngữ “dân số cả qua đào tạo và 

không qua đào tạo” đƣợc sử dụng đồng nghĩa và thay cho thuật ngữ “nhân 

lực”. Theo cách hiểu này, khái niệm nhân lực quá rộng bởi vì nó bao gồm cả 

những ngƣời trong độ tuổi lao động nhƣng không có khả năng lao động. 

Khái niệm nhân lực dần đƣợc phát triển từ cách hiểu đơn giản là sức 

ngƣời trong lao động chân tay, theo tiến trình phát triển của xã hội, đƣợc hiểu 

rộng hơn bao gồm những ngƣời lao động đang làm việc trong các ngành kinh 

tế, cả lao động chân tay và lao động trí óc [9]. 

Từ dẫn giải trên, trong phạm vi luận án này đƣợc hiểu: “Nhân lực là 

lực lượng lao động được nhà quản lý huy động và sử dụng có mục đích, có kế 

hoạch cho sự phát triển kinh tế và xã hội ở cấp độ quốc gia, địa phương hoặc 

các cơ sở sản xuất, kinh doanh. Nhân lực với ý nghĩa đầy đủ của nó bao gồm 

ba yếu tố có sự liên hệ biện chứng với nhau , đó là thể lực, trí lực, tâm lực”. 

1.2.1.2. Cung nhân lực 

Có nhiều quan điểm của nhiều tác giả, nhƣng trong luận án kế thừa khái 

niệm: “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” [49]. 

Nguồn cung nhân lực đƣợc hình thành từ các cơ sở đào tạo nhƣ các thị 

trƣờng đại học, cao đẳng, dạy nghề và các cơ sở đào tạo khác. Nguồn cung 

này có thể từ những ngƣời đang tìm việc làm, từ các DN, cơ quan tổ chức… 

đƣợc bổ sung thƣờng xuyên từ đội ngũ những ngƣời đến độ tuổi lao động. 

1.2.1.3. 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 

thị trường lao động” [49]. 
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Trong nền kinh tế thị trƣờng [21], [54] cầu nhân lực là cầu dẫn xuất. Lao 

động là yếu tố đầu vào cần thiết để sản xuất ra một khối lƣợng hàng hóa vật 

phẩm nhất định, do vậy quy mô của nó phụ thuộc vào mức nhu cầu của hàng 

hóa do lao động sản xuất ra cũng nhƣ giá cả của hàng hóa đó trên thị trƣờng. 

Cầu về nhân lực đƣợc hình thành từ các doanh nghiệp, cơ quan, tổ 

chức… hoặc từ nhu cầu lao động nhập khẩu của nƣớc ngoài.  

Cầu nhân lực phụ thuộc vào nhiều yếu tố nhƣ nguồn tài nguyên của một 

nƣớc, qui mô, trình độ công nghệ, cơ cấu ngành nghề của nền kinh tế, mức tiền 

công, phong tục tập quán, tôn giáo… và chính sách phát triển kinh tế [78]. 

1.2.2. Quản lý 

Thuật ngữ quản lý đƣợc định nghĩa theo nhiều cách khác nhau. Dƣới 

đây là một số định nghĩa về quản lý: 

- Theo Fayol: "Quản lý là một hoạt động mà mọi tổ chức (gia đình, 

doanh nghiệp, chính phủ) đều có, nó gồm 5 yếu tố tạo thành là: kế hoạch, tổ 

chức, chỉ đạo, điều chỉnh và kiểm soát. Quản lý chính là thực hiện kế hoạch, 

tổ chức, chỉ đạo điều chỉnh và kiểm soát ấy”. 

- Theo Harold Koontz [51]: "Quản lý là xây dựng và duy trì một môi 

trường tốt giúp con người hoàn thành một cách hiệu quả mục tiêu đã định". 

 - Theo Phan Văn Kha: “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” [48]. 

 - Theo Vũ Ngọc Hải: “Quản lý là sự tác động có tổ chức, có hướng 

đích của chủ thể quản lý tới đối tượng quản lý nhằm đạt mục tiêu đề ra” [29]. 

Từ đó tác giả xác định khái niệm 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 đƣợc các mục đích đã định. 
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 Một trong những ngƣời sáng tạo lý thuyết quản lý là H. Fayol [60] chỉ 

ra: về bản chất của quá trình quản lý có những chức năng có thể biểu diễn 

nhƣ hình sau: 

Môi trƣờng bên ngoài 

 

 

 

  

 

 

 
 

Hình 1.1: Bản chất của quá trình quản lý 

 Lập kế hoạch: Có thể hiểu lập kế hoạch là quá trình thiết lập các mục tiêu, 

hệ thống các hoạt động và các điều kiện đảm bảo thực hiện các mục tiêu đó. 

Tổ chức: Là quá trình sắp xếp và phân bổ công việc, quyền hành và các 

nguồn lực cho các thành viên của tổ chức để họ có thể đạt đƣợc các mục tiêu 

của tổ chức có hiệu quả. Ứng với các mục tiêu khác nhau đòi hỏi cấu trúc tổ 

chức cũng khác nhau, phù hợp với những mục tiêu và nguồn lực hiện có. 

Lãnh đạo: Là điều hành, điều khiển tác động, huy động và giúp đỡ 

những cán bộ dƣới quyền thực hiện những nhiệm vụ đƣợc phân công.  

Kiểm tra: Là những hoạt động của chủ thể quản lý nhằm đánh giá và xử 

lý các kết quả vận hành của tổ chức và có những điều chỉnh khi cần thiết.  

1.2.3. Quản lý nhà trƣờng 

Quản lý giáo dục [56], [59] bao gồm quản lý nhà nƣớc đối với hệ thống 

giáo dục quốc dân và quản lý các đơn vị giáo dục, gọi chung là quản lý nhà 

trƣờng. Quản lý nhà trƣờng là một bộ phận trong quản lý giáo dục. Nhà 

trƣờng chính là nơi tiến hành các quá trình giáo dục có nhiệm vụ trang bị kiến 

thức cho một nhóm dân cƣ nhất định. 

Theo M.I.Kônđacốp [18] đã viết trong tác phẩm Cơ sở lý luận của khoa 

học quản lý giáo dục: “Không đòi hỏi một định nghĩa hoàn chỉnh, chúng ta 

Lập kế hoạch Tổ chức 

Lãnh đạo Kiểm tra 
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hiểu quản lý nhà trường (công việc nhà trường) là một hệ thống xã hội - sư 

phạm chuyên biệt. Hệ thống này đòi hỏi những tác động có ý thức, có kế 

hoạch và hướng đích của chủ thể quản lý đến tất cả các mặt của đời sống nhà 

trường, nhằm đảm bảo sự vận hành tối ưu về các mặt xã hội - kinh tế, tổ chức 

- sư phạm của quá trình dạy học và giáo dục thế hệ đang trưởng thành”. 

Mục tiêu quản lý của nhà trƣờng đƣợc cụ thể hóa trong kế hoạch năm 

học, những mục tiêu này là các nhiệm vụ, chức năng mà tập thể nhà trƣờng 

thực hiện suốt năm học.  

Trong quản lý và thực tiễn quản lý nhà trƣờng gồm 2 loại quản lý [18]: 

Một là: Quản lý của chủ thể bên trên và bên ngoài nhà trƣờng nhằm định 

hƣớng cho nhà trƣờng, tạo điều kiện cho nhà trƣờng hoạt động và phát triển 

(các cấp quản lý nhà nƣớc và sự hợp tác, giám sát của xã hội/cộng đồng). 

Hai là: Quản lý của chính chủ thể bên trong nhà trƣờng, hoạt động tổ 

chức các chủ trƣơng chính sách giáo dục thành các kế hoạch hoạt động tổ 

chức chỉ đạo và kiểm tra để đƣa nhà trƣờng đạt tới những mục tiêu đã đề ra 

(thực hiện các chức năng quản lý của một tổ chức). 

1.2.4. Đào tạo  

Theo Từ điển Bách khoa Việt Nam [82]: “Đào tạo là quá trình tác 

động đến một con người nhằm làm cho người đó lĩnh hội và nắm vững những 

tri thức, kĩ năng, kĩ xảo... một cách có hệ thống để chuẩn bị cho người đó 

thích nghi với cuộc sống và khả năng nhận một sự phân công lao động nhất 

định, góp phần của mình vào việc phát triển xã hội, duy trì và phát triển nền 

văn minh của loài người”.  

Đào tạo, cùng với nghiên cứu khoa học và dịch vụ phục vụ cộng đồng, 

là hoạt động đặc trƣng của trƣờng đại học. Đó là hoạt động chuyển giao có hệ 

thống, có phƣơng pháp những kinh nghiệm, những tri thức, những kỹ năng, 

kỹ xảo nghề nghiệp chuyên môn, đồng thời bồi dƣỡng những phẩm chất đạo 

đức cần thiết và chuẩn bị tâm thế cho ngƣời học đi vào cuộc sống lao động tự 

lập và góp phần xây dựng, bảo vệ đất nƣớc. 



 

 

21 

 

 

Đào tạo [25] là hoạt động mang tính phối hợp giữa các chủ thể dạy học 

(ngƣời dạy và ngƣời học), là sự thống nhất hữu cơ giữa hai mặt dạy và học 

tiến hành trong một cơ sở giáo dục, mà trong đó tính chất, phạm vi, cấp độ, 

cấu trúc, quy trình của hoạt động đƣợc quy định một cách chặt chẽ, cụ thể về 

mục tiêu, chƣơng trình, nội dung, phƣơng pháp, hình thức tổ chức, cơ sở vật 

chất và thiết bị dạy học, đánh giá kết quả đào tạo, cũng nhƣ về thời gian và  

đối tƣợng đào tạo cụ thể. 

Nhƣ vậy, đào tạo đƣợc xác định là quá trình làm biến đổi hành vi con 

ngƣời thông qua quá trình truyền đạt và tiếp nhận tri thức một cách có hệ 

thống với sự hỗ trợ của các phƣơng tiện cần thiết hay nói cách khác, đào tạo 

là quá trình thống nhất hữu cơ của hai mặt dạy và học.  

1.2.5. Quản lý đào tạo 

 Trong nhà trƣờng các yếu tố của quá trình đào tạo đƣợc quản lý khác 

nhau tùy thuộc vào từng lĩnh vực cụ thể. Các đối tƣợng quản lý đều đƣợc 

quản lý theo 4 chức năng cơ bản: xây dựng kế hoạch; thiết kế và tổ chức thực 

hiện kế hoạch; chỉ đạo; kiểm tra; đánh giá quá trình thực hiện và kết quả thực 

hiện kế hoạch [8].  

 Quản lý đào tạo là quá trình tác động có mục đích, có tổ chức của chủ 

thể quản lý lên đối tƣợng quản lý bằng việc vận dụng các chức năng và 

phƣơng tiện quản lý nhằm đạt đƣợc mục tiêu đặt ra.  

 Quản lý đào tạo trong trƣờng đại học là đảm bảo việc thực hiện thành 

công mục tiêu đã đề ra từ xây dựng chƣơng trình đào tạo (thiết kế, tổ chức 

thực hiện, đánh giá kết quả thực hiện chƣơng trình….); đội ngũ giảng viên 

(con ngƣời, năng lực, trình độ chuyên môn…); sinh viên (tuyển sinh, tổ chức 

hoạt động học tập, ý thức rèn luyện đạo đức kỷ cƣơng, kết quả đầu ra…); cơ 

sở vật chất (phòng học, thiết bị giảng dạy, xƣởng thực hành, thực tập…). 

1.3.  ĐÀO TẠO ĐÁP ỨNG NHU CẦU NHÂN LỰC CỦA TRƢỜNG 

ĐẠI HỌC 

1.3.1. Quy luật cung - cầu và và quản lý nguồn nhân lực 

 Trong cơ chế thị trƣờng xác định nhu cầu đào tạo là bƣớc quan trọng 

không thể thiếu để các cơ sở đào tạo có thể đào tạo đáp ứng đƣợc nhu cầu của 

xã hội theo quy luật cung - cầu của thị trƣờng. 
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 Dựa vào lý thuyết cung - cầu [22], [40],[52], và quản lý nguồn nhân 

lực, có thể thấy đào tạo đáp ứng yêu cầu phát triển nhân lực của thị trƣờng lao 

động đƣợc xác định nhƣ sau (xem Hình 1.2): 

 Thứ nhất, dựa trên xu thế và chiến lƣợc phát triển kinh tế và xã hội của 

của quốc gia/địa phƣơng, xác định đƣợc yêu cầu về cơ cấu ngành/nghề nhân 

lực cần đào tạo của thị trƣờng lao động hiện tại và tƣơng lai. Sau đó, căn cứ 

vào chiến lƣợc phát triển của trƣờng đại học (dựa trên so sánh năng lực đào 

tạo của mình hiện tại và tƣơng lai), xác định đƣợc tổng số chƣơng trình đào 

tạo đƣợc chi tiết theo từng loại ngành/nghề đào tạo mà năng lực đào tạo của 

trƣờng đại học có thể đáp ứng.  

 Tiếp theo, dựa trên yêu cầu về chất lƣợng hay khung năng lực đầu ra 

cần có của từng loại nhân lực theo ngành/nghề cần đào tạo của thị trƣờng lao 

động, trƣờng đại học thiết kế nội dung CTĐT theo từng ngành/nghề mà thị 

trƣờng lao động cần; và từ đó xác định đƣợc cơ cấu và khung năng lực của 

từng loại giảng viên để thực hiện thành công từng loại chƣơng trình đào tạo.  

Nhu cầu nhân lực của thị 

trƣờng lao động 

 Năng lực đào tạo của trƣờng đại học 

1. Cơ cấu nhân lực                

cần đào tạo theo 

ngành/nghề. 

 
Số lƣợng chƣơng trình đào tạo                     

theo từng loại ngành/nghề. 

2. Chất lƣợng hay khung 

năng lực đầu ra của 

từng loại nhân lực theo 

ngành/nghề. 

 
Thiết kế từng loại chƣơng trình đào tạo 

dựa trên khung năng lực của từng loại 

nhân lực theo ngành/nghề. 

3. Số lượng của từng loại 

nhân lực. 
 

Điều kiện đảm bảo (số lƣợng giảng viên; 

CSVC, thiết bị dạy học và tài chính...) theo 

từng loại chƣơng trình đào tạo. 
 

Hình 1.2: Đào tạo đáp ứng yêu cầu phát triển nhân lực (số lƣợng, chất 

lƣợng và cơ cấu) của thị trƣờng lao động 
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 Thứ ba, số lƣợng tuyển sinh đƣợc xác định dựa trên số lƣợng của từng 

loại nhân lực mà thị trƣờng lao động cần và năng lực đào tạo của trƣờng đại 

học có thể đáp ứng. 

 Cuối cùng, xác định các điều kiện đảm bảo để thực hiện thành công 

chƣơng trình đào tạo, nhƣ: số lƣợng giảng viên căn cứ tỷ lệ giảng viên/sinh 

viên; cơ cấu giảng viên dựa trên cấu trúc nội dung của chƣơng trình đào tạo; 

và cơ sở vật chất, thiết bị dạy học, tài chính... dựa trên đặc trƣng của chƣơng 

trình đào tạo theo ngành/nghề.  

1.3.2.  Quá trình đào tạo của trƣờng đại học theo CIPO 

 Có thể tổ chức đào tạo theo các tiếp cận khác nhau. Nghiên cứu sinh 

chọn tiếp cận thuận lợi cho công tác quản lý đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân 

lực. Dạy học, giáo dục diễn ra theo một quá trình, tiếp cận CIPO đó chính là 

tiếp cận theo quá trình. Ngƣời điều hành phải thấy đƣợc đặc trƣng của các 

nhân tố đầu vào (Input), đặc trƣng các nhân tố đầu ra (Output), sự chi phối 

của hoàn cảnh (Context) tác động đến đầu vào, đầu ra và biểu hiện của động 

thái quá trình (Process) [39]. 

 Ngƣời điều hành nhà trƣờng vận hành các nhân tố trong động thái đó 

phải thấy các “Rào cản”, các “Động lực” và các “Điều kiện” để đƣa nhà 

trƣờng tới mục tiêu xác định [8]. 

 Theo Nguyễn Tiến Hùng [39]: Tiếp cận này đƣợc mô hình hóa quá 

trình đào tạo trong trƣờng đại học nhƣ sau (xem Sơ đồ 1.1): 
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Sơ đồ 1.1: Mô hình quá trình đào tạo của trƣờng đại học theo CIPO 

 Các đầu ra thƣờng đƣợc chia thành: Đầu ra (Output), kết quả đầu ra 

(Outcome) và tác động (Impact). Đầu ra chủ yếu liên quan đến kết quả học 

tập của sinh viên; kết quả đầu ra là biến số quan trọng nhất vì đây chính là 

các số đo kết quả học tập của sinh viên tốt nghiệp (kiến thức, kỹ năng, thái độ 

của ngƣời tốt nghiệp) và thƣờng đƣợc thể hiện qua mức độ phù hợp về năng 

lực của họ tại nơi làm việc (doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức...); và tác động là 

khả năng học tiếp lên cao hay tìm đƣợc việc làm, đi đôi với tiếp tục tự hoàn 

thiện nhân cách và đóng góp cho xã hội [37].  

Quá trình dạy và học là thành tố quan trọng thứ hai và bao gồm tất cả 

các biến số có thể xảy ra trong quá trình giảng dạy và học tập. Thành tố này 

thƣờng đuợc chia thành: hành vi của giảng viên, hành vi của sinh viên và các 

biến khác.  

Hành vi của giảng viên bao gồm tất cả các hoạt động của giảng viên 

trong trong quá trình giảng dạy và thƣờng đƣợc chia thành 03 loại: Lập kế 

hoạch, quản lý và giảng dạy: 
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 - Lập kế hoạch liên quan đến các hoạt động tƣơng tác với sinh viên 

trong quá trình giảng dạy; 

 - Quản lý liên quan đến việc giảng viên kiểm soát hành vi của sinh viên;  

 - Giảng dạy liên quan đến hoạt động hƣớng dẫn và dẫn dắt sinh viên 

học tập.  

Hành vi của sinh viên bao gồm tất cả các hoạt động của sinh viên trong 

quá trình học tập và thƣờng đƣợc thể hiện thông qua số thời gian dành cho 

cho các mục tiêu, cho các nhiệm vụ và mức độ hoàn thành bài tập đƣợc giao.  

Biến số quan trọng khác có ảnh hƣởng tới thành tích học tập của sinh 

viên thƣờng là bầu không khí/môi trường giáo dục.  

Đầu vào miêu tả chất lƣợng hay đặc điểm của giảng viên và sinh viên 

trƣớc khi bắt đầu khóa đào tạo: 

- Đặc điểm của giảng viên thƣờng bao gồm các giá trị và niềm tin, kiến 

thức, tƣ duy và các kỹ năng giao tiếp, kỹ năng thực hiện, nhân cách… của 

giảng viên.  

- Đặc điểm của sinh viên liên quan đến hành vi lớp học và thành tích 

của sinh viên, nhƣ khả năng lĩnh hội kiến thức, lứa tuổi, giới tính, động cơ, 

kiểu học, nhân cách, tƣ duy.... trƣớc khi nhập học và thƣờng đƣợc quy định 

cụ thể trong quy chế tuyển sinh của trƣờng đại học tùy theo ngành/nghề 

đào tạo. 

Bên cạnh đó, đầu vào còn có chương trình đào tạo, nhân viên, ngân 

sách, cơ sở vật chất, công nghệ và thiết bị phục vụ quá trình dạy và học, và 

các mục tiêu của nhà trƣờng đại học... 

Bối cảnh bao gồm các nhân tố bên ngoài lớp học có ảnh hƣởng đến đặc 

điểm của giảng viên và sinh viên, các quá trình giảng dạy và học tập, và đầu 

ra. Trong đó, các đặc điểm của nhà trường đại học (cấu trúc tổ chức, qui 

mô...) và các quá trình của nhà trường (các biến số liên quan đến các hoạt 

động nhƣ lãnh đạo/kiểm soát và bầu không khí nhà trƣờng) là các biến số trực 

tiếp nhất. 
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Ngoài ra, còn nhiều biến số bối cảnh khác có ảnh hƣởng đến quá trình 

dạy và học, nhƣ gia đình, doanh nghiệp, cộng đồng, xã hội, văn hoá… 

1.3.3. Đào tạo dựa vào kết quả đầu ra 

Đào tạo dựa vào kết quả đầu ra/khung năng lực đầu ra (Outcomes-

Based Training) [40], [83] hay còn đƣợc gọi là đào tạo theo tiếp cận năng lực 

đã, đang và sẽ là xu thế phát triển quan trọng trên thế giới và đặc biệt với Việt 

Nam khi mà còn nhiều ngƣời tốt nghiệp chƣa tìm đƣợc việc làm hoặc có việc 

làm nhƣng còn phải đào tạo lại. 

Đây là hệ thống đào tạo và quản lý đào tạo theo triết lý ngƣời dạy phải 

tuân thủ các yêu cầu đƣợc đặt ra và chịu trách nhiệm với kết quả, nhƣng 

không nhất thiết phải tuân thủ cách thực hiện nhƣ thế nào để đạt tới kết quả. 

Hay nói cách khác: đào tạo dựa vào kết quả đầu ra tập trung vào kết quả hơn 

là phƣơng pháp sử dụng để đạt tới kết quả. Vì vậy, nó phù hợp với thiết kế và 

quản lý thiết kế chƣơng trình đào tạo để đào tạo phát triển các năng lực đầu ra 

cần thiết mà thị trƣờng lao động đòi hỏi ngƣời sinh viên tốt nghiệp cần có. 

Khái quát, đào tạo dựa vào kết quả/theo tiếp cận năng lực là phƣơng 

pháp đào tạo và quản lý đào tạo theo cách chuẩn hóa kết quả đầu ra hơn là các 

đầu vào hay các quá trình. Nó thƣờng bao gồm ba thành tố [90]: 

Thứ nhất, đào tạo theo tiếp cận năng lực đòi hỏi phải xác định đƣợc tất 

cả các yêu cầu đào tạo mà ngƣời dạy/giảng viên phải tuân thủ, cả về các kỹ 

năng giảng dạy, học tập cũng nhƣ các giá trị và hành vi.... để đạt tới kết 

quả/khung năng lực đầu ra cần có nhƣ một chỉnh thể mà đào tạo phải đạt tới 

chứ không chỉ từng kết quả đầu ra riêng lẻ cho sinh viên tốt nghiệp; 

Thứ hai, đào tạo theo tiếp cận năng lực chấp nhận cho phép càng linh 

hoạt, mềm dẻo càng tốt để giảng viên có thể làm theo cách của mình miễn sao 

đạt tới các kết quả đầu ra; 

Cuối cùng, đào tạo theo tiếp cận năng lực đòi hỏi thông qua đánh giá 

các kết quả và sử dụng kết quả đánh giá để buộc cả trƣờng đại học lẫn giảng 

viên và sinh viên phải chịu trách nhiệm với kết quả. 



 

 

27 

 

 

Dựa vào đặc trƣng của đào tạo dựa vào kết quả đầu ra/theo tiếp cận 

năng lực và mô hình quá trình đào tạo theo CIPO trình bày ở trên cho thấy: để 

đào tạo của trƣờng đại học đáp ứng đƣợc yêu cầu phát triển nhân lực của đào 

tạo theo tiếp cận năng lực, thì quy trình đào tạo sẽ phải bắt đầu từ “kết quả 

đầu ra”, tức là phải lấy khung năng lực của sinh viên tốt nghiệp cần có làm 

nền tảng để thiết kế và thực hiện chƣơng trình đào tạo.   

Dƣới đây khái quát đặc trƣng nổi bật, ƣu điểm, hạn chế và điều kiện để 

thực hiện thành công đào tạo theo tiếp cận năng lực:  

Đặc trưng nổi bật nhất của đào tạo theo tiếp cận năng lực khác với đào 

tạo truyền thống đó là không quy định chặt chẽ về thời gian học và do vậy, 

ngƣời học đƣợc phép tích luỹ những gì đã học trƣớc đó (tín chỉ), không phải 

học lại những điều đã học một khi đã đƣợc công nhận là thông thạo, có khả 

năng thực hiện theo tiêu chuẩn quy định. 

Đào tạo theo tiếp cận năng lực có những ưu điểm chính sau [40],[50]: 

Quá trình đào tạo chú trọng hình thành năng lực thực hiện các công 

việc, nhiệm vụ chuyên môn của ngành/nghề theo các chuẩn mực, tiêu chuẩn 

hành nghề đƣợc xây dựng dựa trên yêu cầu của thị trƣờng lao động, nên sinh 

viên tốt nghiệp có thể đáp ứng yêu cầu của ngƣời sử dụng lao động liên quan. 

Sinh viên đƣợc coi là hoàn thành chƣơng trình đào tạo khi chứng tỏ 

thông thạo tất cả năng lực đƣợc quy định trong chƣơng trình, không phụ 

thuộc vào thời lƣợng học tập. 

Sinh viên có thể học theo năng lực và nhịp độ riêng của từng cá nhân, 

nên có thể nhập học và kết thúc quá trình học tập ở các thời điểm khác nhau 

phù hợp với hoàn cảnh của mình. 

Bằng cấp, chứng chỉ của sinh viên đạt đƣợc có thể đƣợc công nhận nếu 

muốn chuyển sang học các chƣơng trình đào tạo khác liên quan (liên thông 

ngang), hoặc học tiếp ở trình độ cao hơn (liên thông dọc), đồng thời sau khi 

tốt nghiệp cũng có thể thay đổi vị trí làm việc dễ dàng hơn. 

Bên cạnh đó, đào tạo theo tiếp cận năng lực cũng có những hạn chế 

chính sau [40]: 
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Sinh viên có thể khó thích ứng nhanh với sự thay đổi của công việc 

trong thị trƣờng lao động nếu đƣợc đào tạo theo hƣớng chuyên sâu vào một 

hoặc vài công việc cụ thể. 

Nội dung chƣơng trình đào tạo đƣợc cấu trúc thành các học phần/mô 

đun “tích hợp” nên sinh viên tốt nghiệp có thể chƣa đƣợc trang bị một cách 

cơ bản, toàn diện và hệ thống các kiến thức theo lôgic khoa học; hoặc chƣa 

đủ cơ hội hiểu sâu sắc bản chất lý thuyết của các sự vật, hiện tƣợng nhƣ  

cách dạy theo chƣơng trình đào tạo truyền thống theo môn học. Vì vậy, 

năng lực sáng tạo của sinh viên tốt nghiệp có thể bị hạn chế phần nào khi 

làm việc trong thực tế. 

Tổ chức thực hiện đào tạo theo tiếp cận năng lực thƣờng phức tạp do 

chƣơng trình đào tạo linh hoạt và tính cá nhân hóa cao, nên đòi hỏi phải có 

điều kiện thiết bị, vật liệu, tài liệu kỹ thuật và môi trƣờng gắn đào tạo với việc 

làm trực tiếp thì mới có thể đạt hiệu quả đào tạo. 

Thực tế, để tổ chức thành công đào tạo theo tiếp cận năng lực đòi hỏi 

phải có các điều kiện cơ bản sau: 

Xây dựng và phát triển chƣơng trình đào tạo theo tiếp cận năng lực ứng 

với từng cấp trình độ trên cơ sở chuẩn nghề nghiệp, tức là chƣơng trình đào 

tạo phải đƣợc xây dựng dựa trên khung năng lực cần có để đáp ứng đƣợc các 

yêu cầu của thị trƣờng lao động. 

 Bảo đảm các điều kiện cần thiết về đội ngũ giảng viên, cơ sở vật chất, 

thiết bị, tài chính đáp ứng yêu cầu đào tạo theo tiếp cận năng lực… 

1.4.  NỘI DUNG QUẢN LÝ ĐÀO TẠO CỦA TRƢỜNG ĐẠI HỌC 

ĐÁP ỨNG NHU CẦU NHÂN LỰC 

Khái quát, quản lý đào tạo của trường đại học đáp ứng nhu cầu nhân 

lực là việc quản lý, tổ chức phát triển và thực hiện chƣơng trình đào tạo, các 

hoạt động giảng dạy/học tập và đánh giá nhất quán với nhau nhằm đảm bảo 

sinh viên tốt nghiệp có năng lực đáp ứng đƣợc yêu cầu công việc của ngƣời 

sử dụng lao động, cũng nhƣ có thể học tập suốt đời để liên tục hoàn thiện cá 



 

 

29 

 

 

nhân mình và thành công trong xã hội hiện tại và tƣơng lai [28], [37]. Muốn 

nhƣ vậy thì mối quan hệ giữa cơ sở sở đào tạo và đơn vị sử dụng lao động cần 

thiết lập một cách chặt chẽ và cùng hƣớng tới việc đáp ứng nhu cầu đòi hỏi 

của xã hội. Khi huy động đƣợc các đơn vị sử dụng lao động (DN) tham gia 

xây dựng mục tiêu, nội dung chƣơng trình đào tạo đáp ứng khung năng lực 

đầu ra, nhu cầu của doanh nghiệp;  huy động về hỗ trợ CSVC, đội ngũ giảng 

viên hƣớng dẫn thực hành, vật tƣ, thiết bị giảng dạy, thực hành phù hợp với 

trình độ và ngành nghề đào tạo việc tất yếu sản phẩm đào tạo sau khi đƣợc tốt 

nghiệp sẽ nhanh chóng nắm bắt và thích nghi ngay với công việc thực tế đòi 

hỏi. Ngoài ra còn nâng cao chất lƣợng trong quá trình đào tạo cũng nhƣ tạo 

cơ hội việc làm cho sinh viên sau khi tốt nghiệp ra trƣờng; tạo cơ hội nâng 

cao trình độ đội ngũ giảng viên của Trƣờng đặc biệt là trình độ tay nghề 

thực hành. 

 Hơn nữa, nhà trƣờng nắm bắt đƣợc nhu cầu nhân lực của các đơn vị sử 

dụng lao động để tuyển sinh hằng năm cho phù hợp với quy luật cung - cầu. 

 Đối với đơn vị sử dụng lao động họ sẽ  có đƣợc đội ngũ lao động với số 

lƣợng, cơ cấu ngành nghề, trình độ đào tạo đáp ứng nhu cầu của mình; giảm 

chi phí và thời gian đào tạo lại đội ngũ lao động. 

 Dựa trên phân tích và trình bày ở trên và để cho đơn giản, quản lý đào 

tạo của trƣờng đại học đáp ứng nhu cầu nhân lực hay dựa vào khung năng lực 

đầu ra của sinh viên tốt nghiệp dƣới đây đƣợc cấu trúc theo các nội dung có 

liên quan mật thiết với nhau, bao gồm: Quản lý chương trình đào tạo (quản lý 

mục tiêu đào tạo, quản lý nội dung đào tạo, quản lý phƣơng pháp, quản lý hình 

thức đào tạo); Quản lý sinh viên (Quản lý tuyển sinh; quản lý quá trình học tập 

và rèn luyện của sinh viên, quản lý sinh viên sau đào tạo); Quản lý giảng viên 

(Quản lý trình độ chuyên môn của GV, quản lý hoạt động giảng dạy, quản lý 

công tác kiểm tra đánh giá kết quả học tập của GV đối với sinh viên); Quản lý 

các điều kiện phục vụ cho công tác đào tạo (cơ sở vật chất và phƣơng tiện hỗ 

trợ giảng dạy) và quản lý sản phẩm liên kết đào tạo giữa trường và các doanh 

nghiệp cho phù hợp với yêu cầu, bối cảnh và môi trƣờng đào tạo.  
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1.4.1. Quản lý chƣơng trình đào tạo dựa vào khung năng lực đầu ra 

Chƣơng trình đào tạo đƣợc hiểu là: “Văn bản chính thức quy định mục 

đích, mục tiêu, yêu cầu, nội dung, kiến thức và kỹ năng, cấu trúc tổng thể các 

bộ môn, kế hoạch lên lớp và thực tập theo từng năm học, tỷ lệ giữa các bộ 

môn, giữa lý thuyết và thực hành, quy định phƣơng thức, phƣơng pháp, 

phƣơng tiện, cơ sở vật chất, chứng chỉ và văn bằng tốt nghiệp của cơ sở giáo 

dục và đào tạo”[82]. 

1.4.1.1. Quản lý phát triển khung năng lực đầu ra 

Để phát triển chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực thì nhiệm 

vụ đầu tiên là cần xác định khung năng lực đầu ra cần có của sinh viên tốt 

nghiệp dựa trên phân tích “khoảng cách” giữa yêu cầu xã hội (bối cảnh), 

ngƣời sử dụng lao động với yêu cầu đầu vào (tuyển sinh) của sinh viên [37].  

Thực tế, khung năng lực này thƣờng bao gồm [7], [37], [38]: Nhóm 

năng lực chuyên môn nghề nghiệp (cứng); và Nhóm năng lực mềm mà sinh 

viên cần đạt tới sau khi tốt nghiệp, để có thể làm việc đáp ứng đƣợc yêu cầu 

của ngƣời sử dụng lao động, doanh nghiệp (năng lực chuyên môn nghề 

nghiệp) và tiếp tục tự phát triển, hoàn thiện cá nhân thông qua học tập suốt 

đời và thành công trong xã hội (năng lực chung/mềm); hay nói cách khác là 

phải tuân thủ triết lý: Đào tạo phải đảm bảo đáp ứng yêu cầu sử dụng và tự 

phát triển cá nhân trong tương lai. 

Tùy theo ngành/nghề khác nhau thì khung năng lực đầu ra của sinh 

viên tốt nghiệp cũng nhƣ chƣơng trình đào tạo khác nhau, tuy nhiên, thƣờng 

đƣợc xác định nhƣ sau[37], [39]: 

- Đƣợc xây dựng dựa trên việc tổ chức phân tích nghề một cách khách 

quan, nghiêm ngặt, chính xác và đầy đủ. 

- Đƣợc trình bày dƣới dạng các công việc thực hành (năng lực) mà 

những ngƣời hành nghề thực tế phải làm hoặc dƣới dạng các hành vi về mặt 

nhận thức (kiến thức) và về thái độ liên quan đến nghề. 

 - Đƣợc công bố công khai cho ngƣời học biết trƣớc khi nhập học. 
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 - Chƣơng trình đào tạo phải thể hiện rõ các mục tiêu thực hiện của sinh 

viên theo từng công đoạn của quá trình học tập. Có khả năng phân hóa việc tổ 

chức dạy học cho phù hợp với nhịp độ học tập của từng cá nhân, giúp sinh 

viên tự lựa chọn khối lƣợng, nhịp độ học tập theo nguyện vọng và khả năng 

của mình.  

 - Chƣơng trình đào tạo phải có sự tích hợp giữa các khối kiến thức 

chung, cở sở và chuyên ngành, tích hợp giữa kiến thức, kỹ năng chuyên môn 

nghề (phần cứng) và kiến thức, kỹ năng mềm theo các học phần/mô đun trong 

chƣơng trình. Nên hình thành các mô đun bắt buộc và mô đun tự chọn, các 

mô đun này có thể thay đổi hoặc bổ sung theo yêu cầu thay đổi của kỹ thuật, 

công nghệ, tổ chức sản xuất và thị trƣờng lao động. 

 - Xây dựng và công bố công khai chuẩn đầu ra để ngƣời học có căn cứ 

làm định hƣớng trong toàn bộ quá trình học tập và chƣơng trình đào tạo có 

căn cứ bảo đảm các điều kiện cần và đủ cho đào tạo đáp ứng mục tiêu đầu ra. 

Bên cạnh nhóm năng lực chuyên môn nghề nghiệp đƣợc xác định theo 

ngành nghề hoặc nhóm ngành nghề, nhóm năng lực mềm cơ bản của sinh 

viên tốt nghiệp thƣờng bao gồm [87]: 

 - Tự học là một trong các năng lực quan trọng nhất, đặc biệt là trong 

bối cảnh phát triển quá nhanh của khoa học và công nghệ nhƣ hiện nay, thì sẽ 

có rất nhiều kiến thức mới mà sinh viên tốt nghiệp cần phải liên tục cập nhật. 

Vì vậy trƣờng đại học cần phải chú trọng tổ chức phát triển năng lực tự học 

cho sinh viên, thông qua đòi hỏi họ tự khám phá và giải quyết các vấn đề tồn 

tại, chứ không chỉ đơn thuần cung cấp các giải pháp...  

 - Tư duy phê phán đƣợc hiểu là khả năng nhận xét, đánh giá và giải 

thích, chứ không chỉ chấp nhận những gì giảng viên truyền thụ. Vì vậy, cần tổ 

chức tập huấn giúp giảng viên thay đổi phƣơng pháp giảng dạy theo cách 

truyền thụ kiến thức một chiều hiện nay sang cách dạy tƣơng tác giữa giảng 

viên và sinh viên và tổ chức phát triển chƣơng trình thế nào để có đủ thời gian 
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và cơ hôi cho sinh viên thể hiện đánh giá riêng của chính mình, để nuôi 

dƣỡng năng lực tƣ duy phê phán của sinh viên. 

 - Giải quyết vấn đề là một trong các năng lực cơ bản để sinh viên có thể 

tự học tập và tƣ duy phê phán chính là khả năng cơ bản để giải quyết vấn đề. 

Vì vậy, trƣờng đại học cần tổ chức để doanh nghiệp và cộng đồng tham gia 

giảng dạy giúp sinh viên phát triển đƣợc cách tƣ duy về cách giải quyết các 

kiểu vấn đề tồn tại liên quan đến nghề nghiệp đƣợc đào tạo, cũng nhƣ đời 

sống xã hội.  

 - Giao tiếp đóng vai trò quan trọng và liên quan đến năng lực quan hệ 

giữa các cá nhân để có thể cùng nhau làm việc hợp tác. Các năng lực này 

thƣờng đƣợc hình thành qua thảo luận nhóm trong lớp học và trình bày kết 

quả của cá nhân sinh viên. Do vậy, giảng viên cần đƣợc tham dự các lớp tập 

huấn do trƣờng đại học tổ chức để phát triển phƣơng pháp giảng dạy tích cực. 

 - Quan hệ giữa các cá nhân với nhau thƣờng đƣợc hình thành thông 

qua đội/nhóm làm việc. Ngày nay, hầu nhƣ có rất ít ngƣời có thể làm việc một 

mình mà thành công, nên khả năng làm việc nhƣ một phần của đội/nhóm là 

rất quan trọng. 

 - Năng lực thích nghi đƣợc hình thành dựa trên kết quả của các năng 

lực trên... 

1.4.1.2. Quản lý thiết kế chương trình đào tạo dựa vào khung năng lực đầu ra 

 Quản lý chƣơng trình đào tạo dựa trên khung năng lực đầu ra cần có 

của sinh viên tốt nghiệp hay chuẩn đầu ra là quản lý và tổ chức các hoạt động 

của quá trình đào tạo cho một khóa hoặc một loại hình đào tạo nhất định trong 

đó xác định rõ mục tiêu chung, các thành phần nội dung cơ bản, phƣơng pháp 

đào tạo, hình thức tổ chức, kế hoạch đào tạo tổng thể, kiểm tra đánh giá kết 

quả đào tạo trong quá trình và kết thúc khóa đào tạo.  

a) Quản lý mục tiêu đào tạo 

Mục tiêu giáo dục nói chung và mục tiêu đào tạo đại học nói riêng 

không chỉ trang bị hệ thống kiến thức đơn thuần, hình thành kỹ năng hành 
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nghề mà còn cần phát triển các phẩm chất trí tuệ và năng lực tƣ duy cũng nhƣ 

sự hình thành và phát triển thái độ, phẩm chất, ý thức nghề nghiệp của SV 

trong quá trình đào tạo. 

Mục tiêu giáo dục, đào tạo của trƣờng đại học Việt Nam đƣợc xác định là: 

“Đào tạo con ngƣời Việt Nam phát triển toàn diện, có đạo đức, tri thức, sức 

khỏe, thẩm mỹ và nghề nghiệp, trung thành với lý tƣởng độc lập dân tộc và chủ 

nghĩa xã hội; hình thành và bồi dƣỡng nhân cách phẩm chất và năng lực của 

công dân, đáp ứng yêu cầu của sự nghiệp xây dựng và bảo vệ Tổ quốc” [68]. 

Theo quan điểm đào tạo, đặc biệt là đào tạo nghề nghiệp và đào tạo đại 

học hƣớng tới đáp ứng yêu cầu nhân lực, việc định hƣớng đào tạo hình thành các 

năng lực then chốt có ý nghĩa quan trọng. Vì vậy, quản lý mục tiêu đào tạo nhằm 

đảm bảo mục tiêu đào tạo đƣợc xây dựng hợp lý và đƣợc thực hiện trọn vẹn đáp 

ứng yêu cầu của ngƣời sử dụng lao động. Nó phải đƣợc bắt đầu từ việc xây dựng 

sứ mạng và tầm nhìn của nhà trƣờng. Sứ mạng và tầm nhìn đƣợc xây dựng trên 

cơ sở mục tiêu chung của đào tạo đại học, nhƣng phải phản ánh một cách cô 

đọng, đầy đủ và có sức thuyết phục mục tiêu cụ thể của nhà trƣờng.  

Quản lý mục tiêu đào tạo cũng phải đảm bảo: mục tiêu mang tính mềm 

dẻo, linh hoạt cho phép sinh viên dễ dàng thay đổi ngành chuyên môn trong tiến 

trình học tập khi có nhu cầu; mục tiêu và nhiệm vụ đào tạo phải đƣợc thƣờng 

xuyên rà soát, bổ sung, điều chỉnh trong quá trình triển khai thực hiện. Phải xây 

dựng kế hoạch định kỳ so sánh, đối chiếu mục tiêu với kết quả đạt đƣợc để đánh 

giá một cách toàn diện hoạt động đào tạo, tìm ra mặt mạnh, mặt yếu, có biện 

pháp nâng cao chất lƣợng đào tạo. 

b) Quản lý nội dung đào tạo 

Nội dung đào tạo là một thành phần cơ bản của chƣơng trình đào tạo, 

bao gồm hệ thống cả kiến thức, kỹ năng và các chuẩn mực về thái độ, đạo đức 

đƣợc phản ánh trong các môn học, học phần và các hoạt động giáo dục tƣơng 

ứng với các cấp, bậc học và loại hình đào tạo.  
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Nội dung đào tạo đƣợc thể hiện cụ thể trong chƣơng trình đào tạo theo 

các bậc học, ngành/nghề đào tạo cụ thể. Theo Điều 40, Luật Giáo dục sửa đổi 

bổ sung năm 2009: “Nội dung Giáo dục đại học phải có tính hiện đại và phát 

triển, đảm bảo cơ cấu hợp lý giữa kiến thức khoa học cơ bản, ngoại ngữ và 

công nghệ thông tin với kiến thức chuyên môn và các môn khoa học Mác - 

Lênin, tƣ tƣởng Hồ Chí Minh; kế thừa và phát huy truyền thống tốt đẹp, bản 

sắc văn hóa dân tộc; tƣơng ứng với trình độ chung của khu vực và thế giới. 

Đào tạo trình độ cao đẳng phải đảm bảo cho sinh viên có những kiến thức khoa 

học cơ bản và kiến thức chuyên môn cần thiết, chú trọng rèn luyện kỹ năng cơ 

bản và năng lực thực hiện công tác chuyên môn. Đào tạo trình độ đại học phải 

đảm bảo cho sinh viên có những kiến thức khoa học cơ bản và kiến thức 

chuyên môn tƣơng đối hoàn chỉnh, chú trọng rèn luyện kỹ năng cơ bản và 

năng lực thực hiện công tác chuyên môn; có phƣơng pháp làm việc khoa học; 

có năng lực vận dụng lý thuyết vào công tác chuyên môn” [68]. 

Quản lý thiết kế nội dung chƣơng trình đào tạo đáp ứng yêu cầu nhân 

lực đảm bảo xác định đƣợc[40], [47]: các nội dung theo các chủ đề cần có để 

hình thành khung năng lực đầu ra cần có cho sinh viên; tiếp theo là thiết kế 

các hoạt động giảng dạy và đặc biệt là các hoạt động học tập để thực hiện 

các nội dung học tập nhằm hình thành các năng lực cần có cho sinh viên; và 

cuối cùng là đánh giá và phản hồi thông tin. Các thành tố này của chƣơng 

trình đào tạo cần có liên hệ mật thiết và hỗ trợ lẫn nhau một cách nhất quán để 

đạt tới khung năng lực đầu ra cần có cho sinh viên.  

Quản lý thiết kê nội dung chƣơng trình đào tạo hàm ý các trƣờng đại 

học phải tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo cho các ngành và chuyên 

ngành đào tạo của trƣờng mình trên cơ sở nội dung dạy học và chƣơng trình 

tối thiểu do Bộ GD&ĐT quy định. Chƣơng trình đào tạo phản ánh mục tiêu 

đào tạo cụ thể của nhà trƣờng, đồng thời hƣớng đến đáp ứng các nhu cầu về 

chất lƣợng nguồn nhân lực của xã hội. Chƣơng trình đào tạo phải đảm bảo 

tính mềm dẻo, đƣợc cập nhật thƣờng xuyên. Quản lý chƣơng trình đào tạo 
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hƣớng đến mục tiêu đảm bảo các chƣơng trình đƣợc thiết kế và thực hiện 

trọn vẹn với chất lƣợng và hiệu quả cao nhất trong điều kiện cụ thể của 

từng trƣờng.  

Vì vậy, việc tổ chức thiết kế chƣơng trình đào tạo phải đảm bảo có sự 

tham gia của các giảng viên, cán bộ quản lý, đại diện của các tổ chức, hội 

nghề nghiệp và các nhà tuyển dụng lao động theo quy định. Chƣơng trình đào 

tạo phải có mục tiêu rõ ràng, cụ thể, cấu trúc hợp lý, đƣợc thiết kế một cách 

hệ thống, đáp ứng yêu cầu về chuẩn kiến thức, kỹ năng, thái độ của đào tạo 

trình độ đại học và đáp ứng linh hoạt nhu cầu nhân lực của ngành giáo dục. 

Chƣơng trình đào tạo phải đƣợc định kỳ bổ sung, điều chỉnh dựa trên cơ sở 

tham khảo các chƣơng trình tiên tiến quốc tế, các ý kiến phản hồi từ phía các 

nhà tuyển dụng lao động, ngƣời tốt nghiệp, các tổ chức giáo dục và các tổ 

chức khác nhằm đáp ứng nhu cầu nguồn nhân lực phát triển giáo dục của địa 

phƣơng hoặc cả nƣớc. 

c) Phương pháp đào tạo  

Đây là cách thức tổ chức chƣơng trình đào tạo để nhà trƣờng, giảng 

viên và SV tác động lẫn nhau để làm chuyển biến nhân cách của SV theo mục 

tiêu và nội dung đào tạo đã xác định. Phƣơng pháp đào tạo bao gồm các 

phƣơng pháp giảng dạy - học tập ở các môn học cụ thể và phƣơng pháp giáo 

dục, rèn luyện SV về mặt phẩm chất đạo đức. Phƣơng tiện đào tạo cùng với 

phƣơng pháp đào tạo là những yếu tố quan trọng nhất mà giảng viên và SV sử 

dụng để tác động lên quá trình hình thành nhân cách của SV. 

d) Hình thức đào tạo 

 Với những đòi hỏi mới về nhu cầu nhân lực lao động kỹ thuật có trình 

độ cao đẳng/đại học với quy mô lớn và đa dạng. Giáo dục đại học chuyển từ 

nền giáo dục tinh hoa sang giáo dục đại chúng với quan niệm đề cao vai trò 

chủ động của SV trong quá trình đào tạo, nên cần mềm hóa, phân hóa chƣơng 

trình đào tạo cho phù hợp với nhu cầu và khả năng của SV. Một trong hình 

thức đào tạo phù hợp hiện nay là đào tạo theo hệ thống tín chỉ và đƣợc áp 
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dụng rộng rãi hầu nhƣ trong mọi trƣờng Đại học Hoa Kỳ, nhiều quốc gia trên 

thế giới và cho đến nay Việt Nam cũng đã áp dụng rộng rãi hình thức đào tạo 

này trong nhiều trƣờng đại học.  

1.4.1.3. Tổ chức thực hiện chương trình đào tạo dựa trên năng lực đầu ra 

Mục tiêu chính của thiết kế và đặc biệt là tổ chức thực hiện chƣơng 

trình đào tạo ở đây là nhằm đạt tới các năng lực cần có cho sinh viên. Vì vậy, 

đòi hỏi việc tổ chức thực hiện chƣơng trình đào tạo phải: tạo cơ hội để sinh 

viên có thể gắn lý thuyết với thực hành các năng lực đầu ra cần có, tức là các 

hoạt động học tập liên quan phải đƣợc coi là trọng tâm, ví dụ nhƣ chất lƣợng 

của tƣ duy phê phán đƣợc phát triển thông qua khuyến khích và yêu cầu sinh 

viên tham dự vào các tranh luận phân tích là các chủ đề chính...  

Cần lƣu ý ở đây là dạy cái gì không chỉ là vấn đề đảm bảo thực hiện đủ 

các nội dung thích hợp cho một chủ đề nào đó của chƣơng trình đào tạo, mà 

quan trọng hơn còn phải luôn hƣớng tới hình thành các năng lực đầu ra cần có 

cho sinh viên. 

Thực tế, các nghiên cứu gần đây đều khẳng định: cơ chế để hình thành 

và nuôi dƣỡng việc rèn luyện các năng lực đầu ra cần có cho sinh viên đòi hỏi 

phải thiết lập môi trường giảng dạy và học tập tích cực, tập trung vào các 

thành tố tổ chức giảng dạy, mối quan hệ giữa sinh viên với nhau, quan hệ 

giữa giảng viên -  sinh viên, và quan hệ giữa trường đại học với người sử 

dụng lao động [23], [86]. 

a) Tổ chức giảng dạy liên quan đến các biến số: tổ chức học tập tích 

cực, giảng dạy dễ hiểu và tính nhất quán của chƣơng trình đào tạo:  

 - Tổ chức học tập tích cực là biến số quan trọng nhất để phát triển năng 

lực, vì năng lực sẽ không đƣợc rèn luyện khi chỉ ngồi nghe bài giảng một 

cách thụ động và nó chỉ xảy ra khi sinh viên đƣợc yêu cầu thực hiện vận dụng 

cái gì đó vào thực tiễn thông qua cách tổ chức thảo luận theo đội/nhóm, đặc 

biệt quan trọng cho phát triển năng lực tƣ duy phê phán và giải quyết vấn đề. 
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Tổ chức hoạt động trình bày kết quả của sinh viên cũng cần đƣợc khuyến 

khích để phát triển năng lực nghiên cứu, trình bày và thảo luận.  

Để phát triển năng lực tự học cần sử dụng cách tiếp cận lấy ngƣời học 

làm trọng tâm khi tổ chức giảng dạy để phát huy tính cực của sinh viên và 

giảng viên trở thành ngƣời hƣớng dẫn hơn là ngƣời thuyết trình; và yêu cầu 

sinh viên tự mình khám phá kiến thức và thông tin thông qua giao đọc tài liệu 

liên quan, thay vì chỉ cung cấp hết những gì họ cần. Lựa chọn và tổ chức các 

hoạt động học tập phù hợp đòi hỏi cả giảng viên và sinh viên phải phối hợp 

chặt chẽ với nhau nhƣ trong một dàn nhạc.  

 - Đi đôi với học tập tích cực đòi hỏi giảng viên giúp sinh viên hiểu sâu 

sắc chủ đề giảng dạy, bởi vì năng lực chỉ hình thành khi sinh viên hiểu rõ lý 

luận rồi sau đó mới vận dụng đƣợc vào thực tiễn. Cần lƣu ý: thuật ngữ “hiểu” 

ở đây có nghĩa là phải tổ chức giảng dạy nhƣ thế nào để sinh viên biết liên hệ 

và vận dụng đƣợc vào thực tiễn cuộc sống, chứ không đơn thuần chỉ là nắm 

đƣợc lý thuyết. Để làm đƣợc nhƣ vậy đòi hỏi giảng viên cần phải biết cách tổ 

chức thảo luận, giúp sinh viên tự đặt câu hỏi và hƣớng dẫn họ tự trả lời, chứ 

không chỉ trình bày mọi thứ rồi để sinh viên tự khám phá.  

 - Nhất quán của chương trình đào tạo cũng là biến số quan trọng để 

phát triển các năng lực đầu ra cần có, vì vậy, một trong các mục tiêu quan 

trọng khi quản lý thiết kế chƣơng trình cần nhằm phát triển các năng lực 

này, thông qua dành thời lƣợng thích hợp cho nội dung rèn luyện từng loại 

năng lực. 

b) Quan hệ giữa sinh viên với nhau là biến số quan trọng khác của môi 

trƣờng giảng dạy và học tập tích cực, bao gồm: quan hệ với sinh viên khác và 

học tập hợp tác. Năng lực làm việc với ngƣời khác chính là các năng lực giao 

tiếp và năng lực quan hệ giữa cá nhân với nhau, tức là khả năng giao tiếp các 

ý tƣởng của mình với ngƣời khác và dẫn dắt các đàm thoại/thảo luận một cách 

hiệu quả.  
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Các năng lực trên rất cần thiết cho làm việc theo đội/nhóm. Tƣơng tự, 

các năng lực này chỉ có thể phát triển qua tổ chức học tập thực tiễn cho sinh 

viên. Các năng lực giao tiếp đƣợc rèn luyện khi sinh viên trình bày kết quả và 

dẫn dắt thảo luận. Các năng lực quan hệ cá nhân với nhau sẽ đƣợc hình thành 

khi sinh viên làm việc với nhau theo đội/nhóm. Vì vậy, tổ chức thiết kế và 

thực hiện chƣơng trình đào tạo cần cung cấp các cơ hội rèn luyện từng loại 

năng lực phù hợp cho sinh viên. 

c) Quan hệ giữa giảng viên và  sinh viên [94] là thành tố trung gian hỗ 

trợ cho cả giảng dạy và quan hệ giảng viên và sinh viên. Thành tố này không 

trực tiếp ảnh hƣởng tới phát triển các năng lực cho sinh viên, nhƣng cũng 

đóng vai trò quan trọng vì nó tác động gián tiếp tới hai thành tố trên.  

Quan hệ tốt và tƣơng tác mạnh giữa giảng viên và sinh viên cần đƣợc 

thiết lập để hỗ trợ cho hai thành tố trên. Phong cách giảng dạy tạo điều kiện 

thuận lợi đƣợc miêu tả ở trên chỉ có thể hình thành và thực hiện khi có mối 

quan hệ tốt giữa giảng viên và sinh viên. Phát triển quan hệ gần gũi còn tạo 

điều kiện thuận lợi để giảng viên đòi hỏi sinh viên tham dự tích cực vào thảo 

luận. Quan hệ giảng viên và sinh viên tích cực còn giúp gắn kết sinh viên với 

nhau trong nhóm/đội và dẫn tới các quan hệ tích cực giữa sinh viên với nhau.  

Thực tế, giảng viên đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao các 

quan hệ giữa sinh viên với nhau và trong thiết kế các hoạt động học tập để tạo 

cơ hội rèn luyện năng lực học tập hợp tác cho sinh viên. 

1.4.1.4. Đánh giá dựa trên năng lực đầu ra và phản hồi thông tin 

a) Đánh giá là thành tố quan trọng của mô hình đào tạo của trƣờng đại 

học đáp ứng yêu cầu phát triển nhân lực dựa vào khung năng lực đầu ra. Để 

đạt tới các năng lực đầu ra cần có thì tất cả các thành tố của mô hình chƣơng 

trình đào tạo cần gắn kết và nhất quán với nhau nhằm hình thành và phát triển 

các năng lực đầu ra cần có cho sinh viên.  

Đánh giá là cơ sở nền tảng của các thành tố còn lại (khung năng lực 

đầu ra cần có, nội dung chƣơng trình đào tạo, tổ chức thực hiện chƣơng trình) 
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của mô hình chƣơng trình đào tạo và có tác động trực tiếp đến khung năng lực 

đầu ra cần có.  

Cách tiếp cận học tập mà sinh viên sử dụng phải nhất quán với cách 

tiếp cận hay các yêu cầu mà đánh giá đòi hỏi, nên nếu sinh viên phát triển 

đƣợc các năng lực cần có thông qua rèn luyện thì các yêu cầu của đánh giá là 

đòi hỏi họ phải có năng lực để hoàn thành các bài tập thực tiễn. Điều đó có 

nghĩa là đánh giá cần nhất quán với các mục tiêu hƣớng tới học tập tích cực 

và giảng dạy dễ hiểu nhƣ đã trình bày ở trên. Cũng cần tƣơng thích giữa đánh 

giá và cách tiếp cận giảng dạy trong lớp học.  

Vì vậy, đánh giá cần đƣợc thiết kế cẩn thận để khuyến khích kiểu học 

tập mong muốn. Sinh viên sẽ rèn luyện kiểu học tập mà họ hiểu từ các yêu 

cầu của đánh giá.  

Để đạt tới nhất quán giữa khung năng lực đầu ra cần có và đánh giá 

cũng cần có các kiểu đánh giá đa dạng khác nhau. Mỗi môn học, học phần có 

các mục tiêu khác nhau nên không thể chỉ sử dụng một kiểu đánh giá cho tất 

cả các mục tiêu này. Tƣơng tự, các hoạt động học tập nhằm đạt tới các mục 

tiêu hình thành các năng lực khác nhau, vì vậy, cùng cần các kiểu đánh giá 

khác nhau cho phù hợp. Đó là cách để đạt tới nhất quan giữa các thành tố của 

mô hình chƣơng trình đào tạo. 

b) Phản hồi thông tin [40], [64] là trọng tâm của mô hình phát triển và 

quản lý phát triển chƣơng trình đào tạo đáp ứng yêu cầu nhân lực. Phản hồi 

thông tin từ sinh viên có thể giúp phát triển và điều chỉnh từng thành tố của 

mô hình phát triển chƣơng trình. Giảng viên sẽ nhận ra cách để cải tiến bài 

giảng của mình đƣợc tốt hơn và phù hợp với sinh viên hơn. Các kế hoạch đào 

tạo cũng đƣợc điều chỉnh dựa vào thông tin phản hồi của sinh viên.  

Vì vậy, trƣờng đại học nói chung và giảng viên nói riêng cần luôn tìm 

kiếm tƣ vấn từ thông tin phản hồi để cải tiến công việc của mình. Nhu cầu của 

sinh viên cũng thay đổi nên việc thích nghi là cần thiết. 
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Ngoài ra, còn cần giám sát, kiểm tra, đánh giá việc thực hiện chƣơng 

trình đào tạo nhằm xem xét các hoạt động của cá nhân, tổ chức trong nhà 

trƣờng có đảm đƣơng đƣợc nhiệm vụ đề ra hay không để điều chỉnh quản lý 

cho phù hợp. 

Giám sát, kiểm tra kịp thời, đúng lúc đến hành vi cá nhân, tổ chức sẽ 

nâng cao tinh thần trách nhiệm, động viên, khuyến khích tích cực, sáng tạo 

của họ trong quá trình thực hiện nhiệm vụ đƣợc giao, đồng thời phát hiện 

những điểm chƣa đƣợc để uốn nắn sửa chữa kịp thời. 

Bản thiết kế chƣơng trình cần đƣợc tổ chức thử nghiệm và đánh giá 

tính hợp lý và tính khả thi của chƣơng trình. Các tiêu chí đánh giá chƣơng 

trình tập trung ở các điểm sau [18], [43]: 

- Tính định hướng mục tiêu: Xác định rõ mục tiêu đào tạo, cấu trúc và 

nội dung chƣơng trình đƣợc lựa chọn và sắp xếp hợp lý, phù hợp với các loại 

hình và trình độ đào tạo theo các bậc học và phƣơng thức đào tạo để đạt đƣợc 

mục tiêu đào tạo mong muốn hay dự kiến. 

- Tính hệ thống: Cấu trúc và nội dung chƣơng trình đƣợc lựa chọn và sắp 

xếp có hệ thống đảm bảo trình tự, logic và mối liên hệ, gắn kết lẫn nhau, cân 

đối trong các thành phần, yếu tố của chƣơng trình giữa lý thuyết, thực hành, 

giữa các phần, các môn học... đảm bảo chƣơng trình là một chỉnh thể thống 

nhất, một bản thiết kế tổng thể quá trình đào tạo có trọng tâm, trọng điểm. 

- Tính hiện đại: Chƣơng trình đƣợc thiết kế trên cơ sở tiếp cận với các 

quan điểm mới hiện đại về phát triển chƣơng trình giáo dục. Nội dung chƣơng 

trình cập nhật với hệ thống tri thức mới, hiện đại của khoa học - công nghệ và 

thực tiễn đời sống văn hóa - xã hội, lao động nghề nghiệp....  

- Tính hiệu quả: Chƣơng trình là một nhân tố quan trọng góp phần thực 

hiện mục tiêu đào tạo và chất lƣợng, hiệu quả của khóa đào tạo thông qua kết 

quả đào tạo. 

- Tính khả thi: Chƣơng trình có khả năng thực hiện trong các điều kiện 

và môi trƣờng thực tế của cơ sở đào tạo.  
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Tóm lại, quản lý phát triển khung năng lực đầu ra cần có, quản lý thiết 

kế, tổ chức thực hiện chƣơng trình đào tạo và đánh giá kết quả đạt đƣợc đòi 

hỏi phải lôi cuốn tham dự của tất cả các bên liên quan tham gia vào quá trình 

thiết kế từng thành tố của chƣơng trình đào tạo. Thực tế, để quản lý xác định 

và thực hiện thành công khung năng lực đầu ra của sinh viên tốt nghiệp cần 

có cũng nhƣ chƣơng trình đào tạo dựa trên khung năng lực này để đáp ứng 

đƣợc yêu cầu phát triển nhân lực của ngƣời sử dụng lao động, đòi hỏi trƣờng 

đại học phải: 

 - Thiết lập đƣợc cấu trúc tổ chức phù hợp, nhƣ: hội đồng trƣờng, hội 

đồng phối hợp phát triển chƣơng trình đào tạo giữa trƣờng đại học và ngƣời 

sử dụng lao động, doanh nghiệp...;  

 - Phát triển và thực hiện các chính sách liên quan, nhƣ: chính sách lôi 

cuốn và quy định trách nhiệm tham gia đào tạo của ngƣời sử dụng lao động, 

doanh nghiệp và cộng đồng..., để lôi cuốn tham dự của tất cả các bên liên 

quan tham gia vào quá trình phát triển khung năng lực đầu ra cần có. 

1.4.2. Quản lý sinh viên 

 Sinh viên là yếu tố trung tâm của quá trình đào tạo, là sản phẩm của 

đào tạo hay đầu ra của quá trình đào tạo, đầu ra này phải đáp ứng đƣợc yêu 

cầu nhân lực của ngƣời sử dụng lao động, doanh nghiệp và tiếp theo là sự 

phát triển kinh tế và xã hội của địa phƣơng, quốc gia...  

1.4.2.1. Quản lý công tác tuyển sinh 

 Đây là khâu quan trọng đảm bảo công tác đào tạo thực hiện tốt các qui 

định về chỉ tiêu, tiêu chuẩn, đối tƣợng đào tạo làm cơ sở cho các khâu tiếp 

theo đạt hiệu quả. Công tác tuyển sinh của trƣờng đại học phải đƣợc tiến hành 

một cách nghiêm túc, chặt chẽ theo đúng quy định về tuyển sinh của Bộ 

GD&ĐT.  

Quản lý công tác tuyển sinh hết sức đa dạng, cần quản lý cho phù hợp 

với từng khóa học cụ thể tùy thuộc vào sự lựa chọn hình thức và phƣơng thức 

đào tạo mới đáp ứng đƣợc yêu cầu về tuyển sinh.  
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Quản lý công tác tuyển sinh nhằm mục đích tuyển đủ số lƣợng theo cơ 

cấu ngành nghề và chất lƣợng tuyển sinh đầu vào phù hợp với năng lực của cá 

nhân ngƣời học, năng lực đào tạo của trƣờng đại học và đáp ứng yêu cầu sử 

dụng sinh viên tốt nghiệp của ngƣời sử dụng lao động, doanh nghiệp và thị 

trƣờng lao động.  

Số lƣợng sinh viên cần tuyển theo cơ cấu ngành nghề chủ yếu đƣợc xác 

định dựa trên so sánh yêu cầu về số lƣợng nhân lực theo ngành/nghề của thị 

trƣờng lao động cần có so với năng lực đào tạo của nhà trƣờng.  

Nhƣng quan trọng hơn là tiêu chí tuyển sinh phải đƣợc xây dựng dựa 

trên khung năng lực đầu ra cần có và đƣợc chi tiết thành các tiêu chí cụ thể 

theo trình độ đầu vào dựa trên cấu trúc nội dung chƣơng trình đào tạo theo 

tiếp cận đã đƣợc thiết kế ở trên. Dựa vào các tiêu chí này, trƣờng đại học phối 

hợp với các bên liên quan để lập kế hoạch và chỉ đạo thực hiện công tác tƣ 

vấn, hƣớng nghiệp và tuyển sinh. 

1.4.2.2. Quản lý quá trình học tập và rèn luyện của sinh viên   

Quản lý hoạt động học tập và rèn luyện của SV là quản lý việc thực 

hiện các nhiệm vụ của SV trong quá trình giáo dục và đào tạo. 

 Theo dõi, tìm hiểu để nắm bắt đƣợc những biểu hiện tích cực và tiêu 

cực trong quá trình thực hiện nhiệm vụ học tập, rèn luyện cũng nhƣ biến đổi 

nhân cách của SV. Khuyến khích SV phát huy các yếu tố tích cực, khắc phục 

các yếu tố tiêu cực, phấn đấu vƣơn lên đạt kết quả học tập ngày càng cao. 

Việc thực hiện các nội qui, qui định của trƣờng và các cấp có liên quan của 

sinh viên. Việc tham gia các hoạt động ngoại khoá, thể dục thể thao, văn 

nghệ, hoạt động đoàn thể của SV. 

 Những nội dung quản lý hoạt động học của sinh viên bao gồm: đảm 

bảo sinh viên thực hiện đầy đủ, chính xác quy chế học tập và rèn luyện; đổi 

mới phƣơng pháp học tập; xây dựng phƣơng pháp tự kiểm tra, tự đánh giá 

phù hợp; xây dựng mục tiêu và kế hoạch học tập cá nhân. Nội dung then chốt 

trong quản lý hoạt động học của sinh viên là đổi mới phƣơng pháp học tập, 
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nghiên cứu của sinh viên. Sinh viên phải có phƣơng pháp và kỹ năng tự học 

ngay trên lớp thông qua việc bộc lộ khả năng diễn đạt, phân tích, tổng hợp, 

khái quát, trừu tƣợng hoá vấn đề, tóm tắt, hệ thống hoá tài liệu.  

1.4.2.3. Quản lý sinh viên tốt nghiệp 

 Để phát triển chƣơng trình đào tạo mà trọng tâm là kết quả đào tạo, 

phải thƣờng xuyên đánh giá chất lƣợng đầu ra của ngƣời học sau khi tốt 

nghiệp thông qua các kênh thông tin phản hồi từ cá nhân và các đơn vị sử 

dụng sinh viên tốt nghiệp của nhà trƣờng.  

Quá trình đào tạo theo nhu cầu đã đƣợc đáp ứng đến đâu, còn những 

hạn chế gì, từ đó nhà trƣờng kịp thời có sự điều chỉnh và sửa đổi trên cơ sở 

đánh giá chƣơng trình đào tạo thƣờng xuyên. Thông qua quản lý sinh viên tốt 

nghiệp hay quản lý đầu ra để nắm bắt đƣợc thông tin về sản phẩm đào tạo của 

trƣờng mình và cải tiến hoạt động đào tạo phù hợp với yêu cầu phát triển của 

xã hội.  

1.4.3. Quản lý đội ngũ giảng viên 

Giảng viên đại học có nhiệm vụ trang bị cho sinh viên những tri thức 

khoa học hiện đại, kỹ năng, kỹ xảo về một lĩnh vực khoa học nhất định; phát 

triển trí tuệ và năng lực hoạt động trí tuệ, tƣ duy sáng tạo, trang bị phƣơng 

pháp luận, phƣơng pháp nghiên cứu khoa học và phƣơng pháp tự học, tiếp thu 

cái mới, hình thành thế giới quan khoa học, các chuẩn mực xã hội và các 

phẩm chất đạo đức nghề nghiệp  

Trong lĩnh vực chuyên môn, ngoài giảng dạy, giảng viên còn làm 

nhiệm vụ nghiên cứu khoa học, phản biện cho các tạp chí khoa học, tham dự 

và tổ chức các hội thảo khoa học. Đối với cộng đồng, giảng viên trong vai trò 

của một chuyên gia cũng thực hiện các dịch vụ nhƣ tƣ vấn, cung cấp thông 

tin, viết báo, áp dụng các kiến thức khoa học vào đời sống cộng đồng, truyền 

bá kiến thức khoa học và nâng cao dân trí… Ngoài ra, trong bối cảnh đổi mới 

giáo dục đại học hiện nay, giảng viên còn tham gia công tác quản lý, các công 
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việc hành chính, tham gia các tổ chức xã hội, tƣ vấn cho sinh viên, liên hệ nơi 

thực tập, giới thiệu việc làm cho sinh viên...  

Liên quan đến giảng viên, quản lý đào tạo đáp ứng yêu cầu nhân lực 

của trƣờng đại học chủ yếu liên quan đến quản lý đội ngũ giảng viên và quản 

lý hoạt động giảng dạy của giảng viên. Tuy nhiên, quản lý giảng dạy của 

giảng viên đã đƣợc phân tích và trình bày trong nội dung quản lý chƣơng 

trình đào tạo ở trên, vì vậy, ở đây tập trung vào trình bày và phân tích quản lý 

đội ngũ giảng viên. 

Khái quát, quản lý đội ngũ giảng viên bao gồm qui hoạch và thực hiện 

qui hoạch đội ngũ giảng viên mà trƣờng đại học đang và sẽ cần có để thực 

hiện sứ mạng và tầm nhìn của mình trong tƣơng lai. Qui hoạch đội ngũ giảng 

viên nhằm xác định số lƣợng, chất lƣợng (khung năng lực hay chuẩn của đội 

ngũ giảng viên) và cơ cấu giảng viên đáp ứng các chƣơng trình đào tạo theo 

ngành nghề mà trƣờng đại học đang và sẽ thực hiện theo chiến lƣợc phát triển 

của nhà trƣờng.  

Thực hiện qui hoạch phát triển đội ngũ giảng viên bao gồm: tuyển 

dụng và sử dụng, quản lý thực hiện, chính sách đãi ngộ và phát triển nghề 

nghiệp cho đội ngũ giảng viên dựa trên khung năng lực cần có của đội ngũ 

giảng viên để thực hiện thành công chiến lƣợc phát triển nhà trƣờng. 

1.4.3.1. Khung năng lực của đội ngũ giảng viên 

 Đội ngũ giảng viên là yếu tố chủ đạo của quá trình đào tạo, đội ngũ 

này phải có đủ số lƣợng, năng lực dạy học và trình độ chuyên môn tiếp cận 

đƣợc với những kỹ thuật và công nghệ hiện đại. Giảng viên luôn luôn phải 

nâng cao trình độ chuyên môn, thái độ nghề nghiệp, từng bƣớc chuẩn hóa, 

hoặc nâng chuẩn giảng viên theo quy chế giảng viên đã qui định.  

Do vậy, đòi hỏi giảng viên trƣớc hết phải có phẩm chất, năng lực của 

một nhà giáo, có nhân cách tốt, bản lĩnh chính trị vững vàng, đạo đức lối sống 

trong sáng, lành mạnh, yêu nghề, yêu thƣơng học trò, công bằng, tôn trọng 
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nhân cách của ngƣời học. Đồng thời, giảng viên phải có năng lực chuyên môn 

tốt, có kiến thức chuyên sâu, làm chủ đƣợc tri thức, ham hiểu biết tri thức mới 

và không ngừng tìm tòi, học hỏi nâng cao trình độ, kỹ năng. Bên cạnh đó, 

giảng viên phải nắm vững kiến thức và kỹ năng về dạy và học, có phƣơng 

pháp luận, kỹ thuật dạy và học nói chung và trong từng chuyên ngành cụ thể. 

Thực tế, có nhiều cách phân loại khác nhau, tuy nhiên, khung năng lực 

của đội ngũ giảng viên có thế phân loại theo 03 chức năng chính của giảng 

viên: đào tạo, nghiên cứu khoa học và phục vụ cộng đồng; hoặc dựa trên các 

hành vi hay hoạt động của giảng viên, bao gồm: Lập kế hoạch (liên quan đến 

các hoạt động tƣơng tác với sinh viên trong quá trình giảng dạy), quản lý (liên 

quan đến việc giảng viên kiểm soát hành vi của sinh viên), giảng dạy (liên 

quan đến hoạt động hƣớng dẫn và dẫn dắt sinh viên học tập) và nghiên cứu 

khoa học[37], [40], [54]. 

Thực tế, cho dù cách phân loại nào thì khung năng lực của đội ngũ 

giảng viên thƣờng đƣợc phân loại thành 02 nhóm năng lực chính [39]: (1) 

Nhóm năng lực về hành vi và còn đƣợc gọi là nhóm kỹ năng mềm; và (2) 

Nhóm năng lực kỹ thuật hay năng lực chuyên môn và còn đƣợc biết đến nhƣ 

nhóm kỹ năng cứng. Tuy nhiên, do năng lực chuyên môn thƣờng đƣợc hình 

thành thông qua đào tạo, bồi dƣỡng và quá trình làm việc, nên các nghiên cứu 

gần đây khi đề cấp đến khung năng lực của đội ngũ giảng viên thƣờng chủ 

yếu tập trung đến nhóm năng lực hành vi.  

Nhóm năng lực hành vi xác định kiểu hành vi cần có để thực hiện đem 

lại các kết quả nhƣ mong đợi. Chúng liên quan đến chất lƣợng, động cơ, kinh 

nghiệm và các đặc điểm hành vi của cá nhân. Thực tế, khung năng lực về 

hành vi thƣờng bao gồm: năng lực làm việc theo đội/nhóm, năng lực giao 

tiếp, năng lực lãnh đạo và ra quyết định, năng lực định hƣớng kết quả, năng 

lực giải quyết vấn đề, năng lực định hƣớng thay đổi, năng lực sáng tạo, năng 

lực tự phát triển…  
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1.4.3.2. Thực hiện qui hoạch phát triển đội ngũ giảng viên dựa trên                

năng lực 

Khung năng lực đóng một vai trò quan trọng và thƣờng đƣợc sử dụng nhƣ 

nền tảng để thực hiện qui hoạch phát triển đội ngũ giảng viên [12], [26], [40]:  

 a) Tuyển dụng và sử dụng giảng viên dựa vào năng lực. Tuyển dụng 

nhằm so sánh khả năng của ứng viên với các yêu cầu về năng lực cần có của 

vị trí giảng viên cần tuyển dụng; và tƣơng tự, sử dụng giảng viên dựa vào 

năng lực liên quan đến phân bổ/bố trí giảng viên vào vị trí công việc phù hợp 

giữa năng lực của cá nhân giảng viên với vị trí đảm nhận.  

Khung năng lực giảng viên cung cấp bức tranh đầy đủ về cái gì cần có 

để thực hiện công việc và vì vậy, xác định đƣợc các đặc tính/yêu cầu mà ứng 

viên hoặc giảng viên cần có để đƣợc tuyển dụng hoặc bổ nhiệm để hoàn thành 

tốt công việc.  

 b) Quản lý thực hiện của giảng viên dựa vào năng lực. Thực hiện của 

giảng viên đƣợc đánh giá theo các yêu cầu về năng lực cũng nhƣ mục tiêu 

công việc. Cần nhấn mạnh là thực hiện không chỉ đƣợc xem là thực hiện “cái 

gì” (các mục tiêu) mà giảng viên cần đạt tới, mà còn cần xem xét cả việc thực 

hiện công việc “nhƣ thế nào” (chứng minh đủ các năng lực cần có). Thực tế, 

nhiều trƣờng đại học sử dụng các mô hình dựa vào năng lực nhƣ là trọng tâm 

để phát triển đội ngũ giảng viên của mình. Mục tiêu ở đây là để đánh giá các 

mặt mạnh và yếu của từng giảng viên để xác định các mục tiêu cần phát triển 

hiện tại và tƣơng lai. Năng lực đƣợc coi nhƣ một công cụ đo/đánh giá để xác 

định các nhân tố hành vi phù hợp với thực hiện công việc. Quá trình quản lý 

thực hiện của giảng viên trở nên hiệu quả hơn khi giảng viên đƣợc đánh giá 

cả theo các mục tiêu (cái gì) và hành vi thực hiện (nhƣ thế nào). Mô hình kết 

hợp này giúp không chỉ kiểm soát hay đo/đánh giá giảng viên thực hiện “cái 

gì” của công việc mà còn đƣợc thực hiện “nhƣ thế nào”.  

Tiếp theo, để tạo động lực làm việc và duy trì đƣợc đội ngũ giảng viên 

giỏi đòi hỏi trƣờng đại học phải có chính sách chi trả thù lao cho giảng viên dựa 
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vào năng lực để cho phép kết nối giữa đánh giá năng lực và chi trả thù lao và các 

lợi ích. Thực tế, mô hình chi trả thù lao hiện nay của trƣờng đại học dựa trên kết 

quả thực hiện thƣờng bỏ qua quá trình công việc đƣợc thực hiện nhƣ thế nào. 

Mặt khác, nhà trƣờng có thể không đánh giá đƣợc chính xác kết quả nếu chi trả 

thù lao mà chỉ dựa vào khung năng lực. Vì vậy, mô hình kết hợp trên cho biết 

giảng viên viên cần chứng tỏ các năng lực cả về “cái gì” cần hoàn thành và hoàn 

thành “nhƣ thế nào”, thì chắc chắn sẽ tạo ra công bằng và hiệu quả hơn. 

 c) Phát triển nghề nghiệp cho giảng viên dựa vào năng lực. Cách tiếp 

cận năng lực là một công cụ hiệu quả đƣợc sử dụng nhƣ các tiêu chí để phát 

triển nghề nghiệp cho đội ngũ giảng viên. Các hệ thống lập kế hoạch phát triển 

nghề nghiệp dựa vào năng lực cho phép kết nối các năng lực với các hoạt động 

phát triển để giúp giảng viên học những cái cần thiết cho phát triển nghề 

nghiệp hiện tại và tƣơng lai. Chúng còn có thể xem xét các năng lực cần có cho 

tất cả các vị trí công việc và thông qua so sánh với các năng lực hiện có để xác 

đinh các các vị trí tiềm năng và phát triển các kế hoạch nghề nghiệp của họ.  

Phân tích “lỗ hổng” năng lực còn có thể xác định các năng lực và/hay 

mức độ năng lực cần bổ sung và kết nối với mục tiêu học tập, đào tạo, bồi 

dƣỡng cho đội ngũ giảng viên. Một khi khung năng lực đƣợc cấu trúc tốt sẽ 

giúp trƣờng đại học không chỉ xác định đƣợc các hành vi theo các chỉ số thực 

hiện công việc hiệu quả, mà còn cả những gì cần đòi hỏi để thực hiện thành 

công chiến lƣợc phát triển của nhà trƣờng, cũng nhƣ phát triển và duy trì văn 

hóa tổ chức cần có để đạt tới các kết quả công việc tốt nhất. 

1.4.4. Quản lý cơ sở vật chất và phƣơng tiện dạy học 

 Các điều kiện về CSVC và phƣơng tiện dạy học là một trong những 

điều kiện quan trọng đảm bảo để có thể thực hiện thành công mô hình đào tạo 

của trƣờng đại học đáp ứng yêu cầu phát triển nhân lực của thị trƣờng lao 

động dựa vào khung năng lực đầu ra và là một trong những yếu tố quyết định 

chất lƣợng đào tạo và cũng là điều kiện đảm bảo của một cơ sở đào tạo đặc 
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biệt trong đào tạo theo hƣớng ứng dụng theo quy chế ba công khai và đều 

kiện thành lập của trƣờng đại học [5]. 

  CSVC và PTDH phải có đầy đủ về số lƣợng, chủng loại và có chất 

lƣợng không lạc hậu so với các thiết bị đƣợc dùng trong sản xuất thì chất 

lƣợng đào tạo mới có thể đáp ứng đƣợc thị trƣờng. 

a) Xây dựng kế hoạch đầu tư hoàn thiện cơ sở vật chất theo hướng hiện 

đại hóa 

Cần có kế hoạch đầu tƣ và trang bị hệ thống phòng dạy học tích hợp 

với hệ thống thiết bị đầy đủ và hiện đại để cả giảng viên và sinh viên đều có 

điều kiện dạy và học các năng lực theo mục tiêu đào tạo và đạt chuẩn năng 

lực quy định. Tiếp theo, để ngƣời học hoàn thành đƣợc các năng lực đạt 

chuẩn quy định thì môi trƣờng dạy và học phải đƣợc đầu tƣ và thiết kế tiệm 

cận gần với thực tế công việc.  

Xây dựng kế hoạch đầu tƣ, trang bị cơ sở vật chất, phƣơng tiện dạy học 

về phƣơng diện cơ cấu, số lƣợng và chất lƣợng: 

- Xây dựng các lớp học lý thuyết, phòng thí nghiệm, các xƣởng thực 

hành, thƣ viện và hệ thống tài liệu. 

- Hiện đại hoá thiết bị, máy móc và các phƣơng tiện dạy học 

- Quản lý việc bảo quản, duy trì, sửa chữa cơ sở vật chất và phƣơng 

tiện dạy học phục vụ công tác giảng dạy kịp thời. 

b) Quản lý  sử dụng hiệu quả CSVC và các phương tiện dạy học 

- Cần sử dụng các công cụ quản lý phù hợp để quản lý quá trình đào tạo 

theo nhu cầu và khả năng của ngƣời học. Đặc biệt là việc lựa chọn, đăng ký 

số lƣợng môn học hay học phần/mô đun trong một học kỳ hay năm học, tiến 

độ học tập (tốc độ học nhanh hay chậm) của từng sinh viên… cần đƣợc tổ 

chức và quản lý theo hƣớng đơn giản, dễ dàng và đúng quy định.  

Hiện nay, hầu hết các trƣờng đại học đã sử dụng các phần mềm quản lý 

kết hợp với hỗ trợ từ kết nối mạng (Internet, LAN…) để tạo những cổng 

thông tin điện tử phục vụ cho quá trình “giao dịch” giữa nhà trƣờng và ngƣời 
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học. Khi đó, ngƣời học có thể tự lập “kế hoạch điện tử” qua mạng để đăng ký 

học tập với nhà trƣờng.  

- Có cơ chế sử dụng hợp lý, tạo điều kiện để tất cả giảng viên đều đƣợc 

sử dụng CSVC và phƣơng tiện dạy học hỗ trợ trong quá trình nâng cao chất 

lƣợng đào tạo. 

- Tổ chức đào tạo, bồi dƣỡng cho toàn bộ cán bộ giảng viên trong việc 

sử dụng phƣơng tiện dạy học. 

- Cán bộ quản lý thƣờng xuyên kiểm tra và đánh giá việc sử dụng 

CSVC và phƣơng tiện dạy học. 

- Lập sổ theo dõi sử dụng CSVC và thiết bị. 

1.4.5. Quản lý các liên kết giữa trƣờng với doanh nghiệp 

Quan hệ giữa trƣờng đại học và ngƣời sử dụng lao động, đặc biệt là 

doanh nghiệp liên quan đóng vai trò quan trọng trong việc phát triển các năng 

lực nghề nghiệp/chuyên môn cho sinh viên. Theo Nguyễn Xuân Mai, Phùng 

Bá Sỹ và Phạm Thị Thanh Xuân để phát triển năng lực nghề nghiệp thực tế 

cho sinh viên thì giữa nhà trƣờng và doanh nghiệp nên tạo ra các cơ hội để 

sinh viên đƣợc tiếp cận nhƣ [62], [66], [88]: 

- Thông qua các hoạt động phối hợp tổ chức các hội thảo, tập huấn, 

seminar tạo cơ hội để doanh nghiệp chia sẻ và tham dự vào phát triển chƣơng 

trình đào tạo, cải tiến phƣơng pháp giảng dạy;  

 - Trao đổi thông tin với doanh nghiệp giúp trƣờng đại học điều chỉnh 

mục tiêu, nội dung chƣơng trình đào tạo...   

 - Doanh nghiệp là nơi lý tƣởng để sinh viên đến thực tập, cung cấp 

chuyên gia hƣớng dẫn thực hành cho nhà trƣờng, cung cấp việc làm cho 

ngƣời tốt nghiệp [35]...Hơn nữa, để thiết lập và thực hiện thành công mối 

quan hệ giữa trƣờng đại học và ngƣời sử dụng lao động đòi hỏi phải tuân thủ 

cơ chế thị trƣờng (quy luật cạnh tranh, quy luật giá trị, quy luật cung cầu...) để 

quản lý đào tạo của trƣờng đại học diễn ra theo đúng quy luật khách quan, 

phát huy đƣợc tác động tích cực từ môi trƣờng ngoại cảnh, tăng tính khả thi 
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đáp ứng tốt yêu cầu phát triển nhân lực của thị trƣờng lao động, đảm bảo 

quyền lợi và lợi ích của các bên tham gia. Cân bằng lợi ích là nguyên tắc hàng 

đầu trong quan hệ giữa trƣờng đại học và các bên tham gia để đảm bảo tính 

bền vững của mối quan hệ giữa trƣờng đại học và các bên tham gia, đặc biệt 

là ngƣời sử dụng sinh viên tốt nghiệp. 

Tiếp theo, cần đảm bảo quyền tự chủ, trách nhiệm của trƣờng đại học và 

các bên tham gia vào quá trình quản lý đào tạo của trƣờng đại học. Quyền tự 

chủ về nhân sự, tài chính, chuyên môn đào tạo của trƣờng đại học tạo điều kiện 

thuận lợi để nhà trƣờng chủ động trong việc điều chỉnh hoặc xây dựng mới 

chƣơng trình đào tạo đáp ứng yêu cầu nhân lực của ngƣời sử dụng lao động, 

đặc biệt là doanh nghiệp liên quan tham gia vào quá trình quản lý đào tạo; 

ngƣợc lại, bên sử dụng lao động sẽ lựa chọn nhà trƣờng có thế mạnh, đặc biệt 

là có chƣơng trình đào tạo phù hợp để tham gia đào tạo nhân lực đáp ứng yêu 

cầu của mình. Tuy nhiên, cần nhấn mạnh là quyền tự chủ chỉ đƣợc đảm bảo khi 

các bên tham gia cam kết trách nhiệm, nghĩa vụ của mình.   

Cuối cùng, vận dụng lý thuyết về phân cấp quản lý giáo dục, đòi hỏi 

phải phân định trách nhiệm, quyền hạn, trách nhiệm xã hội và quy trình phối 

hợp giữa trƣờng đại học và bên sử dụng lao động liên quan theo định hƣớng: 

Trƣờng đại học đóng vai trò chính tổ chức và điều phối các hoạt động liên 

quan đến lôi cuốn và tham dự của các bên tham gia vào quy trình quản lý 

đào tạo và đặc biệt là ngƣời sử dụng lao động, DN cũng phải có trách nhiệm 

tham gia vào tất cả các giai đoạn của quy trình quản lý đào tạo đáp ứng yêu 

cầu phát triển nhân lực của thị trƣờng lao động, nhƣ quá trình xây dựng tổ 

chức xây dựng khung năng lực đầu ra cần có, phát triển và thực hiện CTĐT 

theo tiếp cận năng lực, cũng nhƣ đánh giá và phản hồi thông tin... 

1.5.  KINH NGHIỆM QUẢN LÝ ĐÀO TẠO NHÂN LỰC MỘT SỐ 

NƢỚC VÀ BÀI HỌC CHO VIỆT NAM 

Nguồn nhân lực là yếu tố cấu thành  quan  trọng  nhất  của  lực lƣợng 

sản xuất xã hội, quyết định sức mạnh của một quốc gia. VN là một quốc gia 
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có lợi thế về nguồn nhân  lực  dồi  dào,  cần  cù,  thông minh và có khả năng 

tiếp thu nhanh những thành tựu khoa học và công nghệ mới. Đây là nguồn lực 

quan trọng để chúng ta thực hiện thành công Chiến lƣợc phát triển kinh tế và 

xã hội giai đoạn 2011 - 2020 mà Đai hội Đảng lần thứ XI đã thông qua [3]. 

Tuy  nhiên,  nguồn  nhân  lực của Việt Nam đƣợc đánh giá là chƣa đáp ứng 

đƣợc yêu cầu phát triển kinh tế và xã hội và hội nhập quốc tế, chƣa có  những  

đóng  góp đáng kể để tăng năng suất lao động xã hội, cải thiện năng lực cạnh 

tranh và thoát khỏi “bẫy thu nhập trung bình”. Để đẩy  mạnh  công  nghiệp  

hóa,  hiện đại hóa nền kinh tế, Việt Nam cần phát triển nguồn nhân lực có 

chất lƣợng, trình độ chuyên môn cao, có khả năng  thích  ứng  nhanh  với  

những thay  đổi  nhanh  chóng  của  khoa học và công nghệ, đảm bảo cho nền 

kinh tế Việt Nam phát triển theo hƣớng hiện đại, bền vững. Kinh nghiệm đào 

tạo và phát triển nguồn nhân lực ở một số nƣớc trên thế giới từ đó rút ra bài 

học kinh nghiệm cho Việt Nam.  

1.5.1. Kinh  nghiệm  của  Trung Quốc  

Trung  Quốc [19]; [56]: với  dân  số  hơn 1.343 tỷ ngƣời, diện tích tự 

nhiên 9.597 km2, hiện đang là nền kinh tế lớn thứ hai thế giới. Năm 2011, chỉ 

số phát triển con ngƣời (HDI) của  Trung  Quốc  là  0,687,  GDP bình quân 

đầu ngƣời năm 2011 là 8.382 USD. Trung Quốc đặt mục tiêu trở thành nƣớc 

hiện đại và phát triển. Chính phủ và nhân dân Trung Quốc, một mặt nhấn 

mạnh yếu tố tự lực tự cƣờng, mặt khác không ngừng tìm tòi và áp dụng các 

công nghệ tiên tiến và các phƣơng pháp quản lý tiên tiến của nƣớc khác, trong 

đó phải kể đến sự nhấn mạnh về phát triển nguồn nhân lực.  

Từ sau ngày chuyển sang cải cách Trung Quốc thực hiện chính sách 

đầu  tƣ  mạnh cho phát triển giáo dục. Ƣu tiên giáo dục và đào tạo trong nƣớc, 

đầu tƣ xây dựng, mở rộng, nâng cấp, cải tạo nội dung chƣơng trình; ƣu tiên 

cho việc cập nhật tri thức mới, công nghệ mới, mời  chuyên  gia…  Bên  cạnh  

đó, Chính phủ Trung Quốc chú trọng việc gửi lƣu học sinh theo học các nƣớc 

phát triển nhƣ Mỹ, Đức, Anh và Pháp. Chỉ trong 4 năm từ năm 1979 đến 

1983, Trung  Quốc  đã  gửi  11.700  sinh viên  đi  học  ở  nƣớc  ngoài,  bằng 
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số sinh viên gửi ra nƣớc ngoài  trong 30 năm từ 1949 đến 1978. Từ năm 1979 

đến 1987, hơn 40.000 sinh viên Trung Quốc ra nƣớc ngoài học tập ở 73 nƣớc, 

đồng thời cũng trong thời kỳ đó 18.000 sinh viên tốt nghiệp trở về nƣớc làm 

việc. Trung Quốc một mặt vẫn gửi lƣu học sinh ra nƣớc ngoài học tập, mặt 

khác tiến hành cải cách nền giáo dục đại học theo các  phƣơng  hƣớng:  đa  

dạng  hóa các  cấp  đào  tạo  và  các  hình  thức trƣờng  lớp,  giao  cho  các  

trƣờng đại  học  và  các  trƣờng  tổng  hợp nhiệm vụ lập thêm các chi nhánh 

đào tạo, các khóa đào tạo ngắn hạn, các khóa đặc biệt đào tạo cán bộ kỹ 

thuật…thành lập các trƣờng trung học dạy nghề và tăng số lƣợng sinh viên 

các loại, tăng cƣờng đào tạo sau đại học.  

Nhƣ vậy, đến nay Trung Quốc đã trở thành nền kinh tế thứ hai thế giới, 

sự phát triển mạnh mẽ của nền kinh tế đã chứng minh một hƣớng đi đúng 

trong việc phát triển nguồn nhân lực để phục vụ quá trình công nghiệp hóa, 

hiện đại hóa đất nƣớc, đó là tăng trƣởng kinh tế gắn với giáo dục và đào tạo.  

Một vấn đề liên quan là mang lại sự bình đẳng cho những nhóm dân số 

chƣa đƣợc chú ý đầy đủ trong cơ cấu sinh viên của các trƣờng. Trung Quốc 

đã đạt mức 22% số ngƣời trong độ tuổi vào đại học, đang tiến đến một nền 

giáo dục đại chúng. 

1.5.2. Kinh nghiệp của Thái Lan 

 Chính phủ Thái Lan [76] và các cơ quan coi trọng hệ thống thông tin và 

thị trƣờng lao động trong đào tạo, chƣơng trình đào tạo đƣợc xây dựng thông 

qua việc nghiên cứu nhu cầu của thị trƣờng trong các vùng, miền, các doanh 

nghiệp có sử dụng lao động qua đào tạo.  

 Thái Lan đang đẩy mạnh thực hiện kế hoạch nhằm giúp nền giáo dục 

nƣớc này có thể đào tạo ra các sinh viên đáp ứng đƣợc yêu cầu của thị trƣờng 

lao động ASEAN. Kế hoạch mang tên Khuôn khổ đánh giá tiêu chuẩn quốc 

giai cả cấp đại học và cao đẳng nghề đã đƣợc thành viên các nƣớc ASEAN 

thông qua. Hiệp hội các Trƣờng dạy nghề tƣ 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 và phát triển 
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các chuẩn kỹ năng nghề trong các Trƣờng dạy nghề tại các nƣớc ASEAN. Bộ 

Giáo dục Thái Lan đã bắt đầu có Thông tƣ hƣớng dẫn các cơ quan, ban, ngành 

đặt dƣới sụ giám sát của họ nhằm thực hiện nhiệm vụ khẩn cấp theo yêu cầu 

đƣa Thái Lan trở thành trung tâm giáo dục quốc tế khu vực ASEAN.  

1.5.3. Kinh nghiệm của Singapore 

Từ khi tách khỏi Malaysia năm 1965, Singapore [76] đã thực hiện 

thành công nhiều giai đoạn phát triển kinh tế  khác  nhau,  bao  gồm  giai  

đoạn công  nghiệp  hóa  (1960 - 1970), giai  đoạn  tái  cấu  trúc  nền  kinh  tế 

(1970 - 1980),  và  giai  đoạn  phát triển công nghệ cao để xây dựng nền kinh 

tế tri thức (từ 1990 đến nay). Singapore là quốc gia có diện tích  nhỏ,  dân  số  

không  đông  (5,1 triệu ngƣời năm 2010), tài nguyên thiên nhiên ít, nông 

nghiệp chiếm tỷ trọng 0%, GDP bình quân đầu ngƣời  năm  2011  là  59.711  

USD. Để  đạt  đƣợc  mục  tiêu  trên  là  kết quả của rất nhiều nỗ lực của Chính 

phủ  Singapore.  Một  trong  những chính sách đƣợc đánh giá cao nhất của 

Chính phủ Singapore là chiến lƣợc phát triển nguồn nhân lực, đặc biệt là 

nguồn nhân lực chất lƣợng cao để mở rộng và phát triển khoa học và công 

nghệ cho nền kinh tế, từ đó đƣa nền kinh tế có tốc độ tăng trƣởng cao.  

Giáo dục và đào tạo, vốn đƣợc đặc biệt coi trọng ở Singapore, lại tiếp 

tục đƣợc nhận thức nhƣ là chìa khóa để củng  cố nhân lực,  phát triển  đất  

nƣớc.  Các nhà  lãnh  đạo Singapore  quan  niệm  rằng:  thắng trong cuộc đua 

về giáo dục sẽ thắng trong cuộc đua về phát triển kinh tế. Vì vậy, chính phủ  

Singapore đã thực hiện những bƣớc đi trọng tâm  trong  giáo  dục  để  phát  

triển nguồn  nhân  lực  chất  lƣợng  cao. Chính phủ Singapore đã dành một 

khoản đầu tƣ rất lớn để phát triển giáo dục. Từ mức đầu tƣ khoảng 3% GDP 

những năm 1990 đã tăng dần lên 3,6%, 4% và dự kiến tăng lên tới 5% trong 

những thập niên đầu thế kỷ XXI. Mức chi cho giáo dục tài khóa 2007 - 2008 

là 6,796 tỷ  đô  la  Singapore  (SGD),  2008 - 2009 là 8,22 tỷ SGD và 2009 - 

2010 là 8,7 tỷ SGD. Để phát triển nguồn nhân lực phục vụ quá trình phát  

triển  kinh  tế,  Singapore  đã xây dựng một hệ thống trƣờng cao đẳng nghề, 

trƣờng đại học quy mô lớn  và  khuyến  khích  các  công  ty tham gia đào tạo 
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nguồn nhân lực cho đất nƣớc. Ngoài  việc  đầu  tƣ  mạnh  cho giáo dục và đào 

tạo, Singapore còn đƣợc đánh giá là một trong những quốc  gia  có  chính  sách  

thu  hút nguồn  nhân  lực  chất  lƣợng  cao. Đặc biệt là nguồn nhân lực tài năng 

bài bản nhất thế giới. Quốc gia này coi việc thu hút nhân tài là chiến lƣợc ƣu tiên 

hàng đầu. Chính phủ Singapore đã xây dựng chính sách sử dụng  ngƣời  nhập  

cƣ  hay  còn gọi  là  chính  sách  tuyển  mộ  nhân tài  nƣớc  ngoài  nhƣ  đòn  bẩy  

về nhân khẩu để bù vào sự thiếu hụt lực lƣợng lao động ngƣời bản địa.  

Nguồn nhân lực có kinh nghiệm và chất lƣợng tốt ở nƣớc ngoài đƣợc 

tuyển  dụng  một  cách  tích  cực  và có  hệ  thống  bổ  sung  cho  những khu  

vực  còn  hạn  chế  của  nguồn nhân lực trong nƣớc. Những ngƣời này  đƣợc  

trợ  giúp  để  cƣ  trú  tại Singapore.  Chính  phủ  Singapore miễn xét thị thực 

cho du học sinh quốc tế, không đòi hỏi phải chứng minh tài chính, chi phí học 

tập vừa phải, môi trƣờng học tập hiện đại, các ngành nghề đào tạo đa dạng. 

Nhƣ vậy, là một quốc gia đi lên từ điểm xuất phát thấp và đạt đƣợc nhiều  

thành  tựu  ấn  tƣợng  mà  cả thế giới phải thừa nhận. Có thể nói Singapore đã 

biến việc trọng dụng nhân tài trở thành một thƣơng hiệu quốc gia, từ đó, tạo 

lực kéo ngƣời đến  và  giữ  ngƣời  ở  lại  phục  vụ cho sự nghiệp phát triển đất 

nƣớc. Chiến lƣợc phát triển nguồn nhân lực của Singapore đƣợc coi là hình 

mẫu cho các quốc gia trong khu vực cũng nhƣ trên thế giới.  

Đào tạo đại học ở Singapore đáp ứng tích cực sự phát triển của quốc 

đảo này. 

1.5.4. Kinh nghiệm của Nhật  

Nhật [61], [67], [85] : là nền kinh tế đứng thứ ba thế  giới, diện tích 

378 ngàn  km2, dân số 127,8 triệu ngƣời (2011), chỉ số phát triển con ngƣời 

(HDI) năm 2011 là 0,901, GDP bình quân đầu ngƣời năm 2011 là 34.739 

USD. Nhật là một trong những nƣớc có sự thành công trong phát triển kinh 

tế với tốc độ nhanh dựa trên nguồn nhân lực kỹ thuật đƣợc đào tạo tốt, có đủ 

khả năng, trình độ tiếp thu, lĩnh  hội  kỹ  thuật,  công  nghệ  tiên tiến  nhập  

khẩu.  Có  thể  nói,  Nhật là nƣớc đầu tiên ở châu Á đi đầu trong  phát  triển  

nguồn  nhân  lực.  
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Xuất phát từ việc Nhật nghèo về tài nguyên thiên nhiên, lại luôn gặp 

thiên tai, phần lớn nguyên nhiên vật liệu lại nhập khẩu, nền kinh tế Nhật lại bị 

phá hủy trong Chiến tranh thế thới thứ hai, sau đại chiến thế giới thứ hai,  

Chính  phủ  Nhật ƣu tiên tuyển chọn, đào tạo những ngƣời tài  giỏi  thích  hợp  

cho công cuộc hiện đại hóa đất nƣớc. Nhật đã có nhiều chính sách đào tạo 

trong lĩnh vực nghiên cứu khoa học nhằm xóa khoảng cách về khoa học - 

công nghệ  giữa  Nhật  và  các  nƣớc  tiên tiến khác. Chính phủ Nhật đã triển 

khai  thực  hiện  triết  lý  phát  triển: con ngƣời Nhật cộng với khoa học kỹ 

thuật phƣơng Tây.  

Để  đảm  bảo  nguồn  nhân  lực thƣờng xuyên cho phát triển kinh tế và 

xã hội, Chính phủ khuyến khích và tạo điều kiện thuận lợi cho việc hình thành 

hệ thống giáo dục và đào tạo nghề trong các công ty, doanh nghiệp. Cùng với 

việc tăng cƣờng giáo dục và đào tạo (nhất là đào tạo nghề), Chính phủ có  

chính sách ƣu đãi đối với lực lƣợng lao động có tay nghề cao, chuyên môn 

giỏi, đồng thời khích lệ hoạt động sáng tạo của ngƣời lao động luôn thích ứng 

với mọi điều kiện. Về sử dụng và quản lý nguồn nhân lực, Nhật thực hiện chế 

độ lên lƣơng và tăng thƣởng theo thâm niên.  

Nhƣ vậy, phƣơng thức đào tạo và  sử  dụng  nguồn  nhân  lực  của Nhật 

là nhằm phát huy cao độ tính chủ  động  sáng  tạo  của  ngƣời  lao động; tạo 

điều kiện thuận lợi cho ngƣời lao động có khả năng thích ứng nhanh với điều 

kiện làm việc luôn  thay  đổi  và  nhạy  bén  trong việc  làm  chủ  công  nghệ  

và  các hình thức lao động mới.  

1.5.5.  Kinh nghiệm của Mỹ  

Mỹ [13], [18], [16], [36]: là nền kinh tế lớn nhất thế giới  và  cũng  là  

quốc  gia  có  nền khoa  học - công  nghệ  tiên  tiến nhất.  Năm  2012,  dân  số  

của  Mỹ là 314,07 triệu ngƣời. Chỉ số phát triển con ngƣời (HDI) năm 2011 là 

0,910, GDP năm 2011 là 15.094 tỷ USD,  GDP  bình  quân  đầu  ngƣời năm  

2011  là  48.386  USD.  Để  có kết  quả  nhƣ  trên,  Mỹ  đã  trải  qua hơn 200 

năm phát triển với triết lý thực dụng và phƣơng châm “nguồn nhân lực là 

trung tâm của mọi phát triển”. Mỹ đã đƣa ra chiến lƣợc xây dựng nguồn 
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nhân lực với hai hƣớng chủ lực: tập trung cho đầu tƣ giáo dục và đào tạo và 

thu hút nhân tài.  

Về  phát  triển  giáo  dục  -  đào tạo:  Mỹ  đƣợc  xem  là  quốc  gia 

không nổi bật trong giáo dục phổ  thông  nhƣng  lại  là  một  điển hình  cần  

đƣợc  nhân  rộng  trong giáo  dục  đại  học.  Hệ  thống  giáo dục đại học của 

Mỹ đƣợc xây dựng với hai đặc trƣng cơ bản là tính đại chúng và tính khai 

phóng. Với trên 314 triệu dân nhƣng Mỹ có tới hơn 4.200 trƣờng đại học. 

Theo kết quả đánh giá và xếp hạng các trƣờng đại học thế giới thì Mỹ có tới 

88/200 trƣờng đại học hàng đầu thế giới, chiếm 44%. Mỹ phát triển rộng rãi 

hệ thống đại học thực hành và cao đẳng cộng đồng (nơi đào tạo đại trà, giải 

quyết số lƣợng), tỷ lệ là 1/30. Tức là cứ có một trƣờng đại học nghiên cứu thì 

có 30 trƣờng đại học và cao đẳng khác. Mức học phí cũng khác nhau phù hợp  

với  mọi  đối  tƣợng,  học  phí trƣờng cao đẳng cộng đồng rẻ hơn nhiều  so  

với  đại  học  nghiên  cứu. Với hệ thống giáo dục đại học đa dạng  (trƣờng  

công  lập,  trƣờng  tƣ thục, trƣờng cộng đồng …), nƣớc Mỹ  đã  đào  tạo  

đƣợc  một  nguồn nhân  lực  chất  lƣợng  cao  đồi  dào, chiếm tới 40% tổng số 

lực lƣợng lao động quốc gia. Về thu hút nhân tài: Chính phủ Mỹ không chỉ 

chú ý đến việc đào tạo mà còn chú trọng việc thu hút và  sử  dụng  nhân  lực,  

đặc  biệt  là ngƣời  tài  từ  các  quốc  gia  khác. Những nhân tài kiệt xuất của 

nƣớc Đức,  những  nhà  khoa  học  lỗi lạc  của  Nga  và  châu  Âu,  những 

chuyên gia tầm cỡ quốc tế của Ấn Độ, Trung Quốc và nhiều quốc gia đang 

phát triển khác đã “hội tụ” về Mỹ. Hiện nay toàn cầu có 1,5 triệu lƣu học sinh 

và học giả đang học tập hoặc làm công tác nghiên cứu ở nƣớc ngoài, trong đó 

có 500.000 ngƣời tập trung ở Mỹ. Con số này làm cho Mỹ trở thành quốc gia 

của ngƣời nhập cƣ. Trong quá trình thu hút nguồn nhân lực chất lƣợng cao, 

nƣớc  Mỹ  đặc  biệt  chú  trọng  thu hút đội ngũ các nhà khoa học sáng chế và 

đội ngũ chuyên  gia  trong các ngành công nghệ cao, tạo điều kiện tốt về 

lƣơng, chỗ ở, điều kiện đi lại…để các chuyên gia làm việc và cống hiến.  

Nhƣ vậy, nhờ có chiến lƣợc và chính sách đúng qua hơn 200 năm phát 

triển, nền giáo dục Mỹ đã phát triển mạnh và là một trong những nền giáo 
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dục tốt nhất thế giới. Nền giáo dục này đã tạo  ra  một  lớp công dân có trình 

độ học vấn cao, tay nghề vững và kỹ năng giỏi, góp phần đƣa đất nƣớc lên 

vị trí siêu cƣờng về kinh tế, khoa học và công nghệ.  

Với sự đa dạng, linh hoạt trong đào tạo nền đại học Mỹ đáp ứng nhu 

cầu nhân lực ở mọi trình độ từ trình độ cao phục vụ sáng tạo KH đến trình độ 

thực hành nghề nghiệp và nâng cao trình độ cho đội ngũ lao động. 

1.5.6. Những bài học kinh nghiệm rút ra cho Việt Nam  

Sau khi nghiên cứu về kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực ở một số 

quốc gia phát triển có nguồn nhân lực chất lƣợng cao nhƣ Mỹ, Nhật và một số 

nhƣ Trung Quốc, Singapore… đã đề ra đƣợc chiến lƣợc đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực phù hợp. Đặc biệt trong điều kiện đẩy mạnh công nghiệp hóa, 

hiện đại hóa và hội nhập quốc tế hiện nay với mục tiêu đến năm 2020 đƣa  đất  

nƣớc Việt Nam cơ  bản  trở thành một nƣớc công nghiệp theo hƣớng hiện đại. 

Kinh nghiệm đào tạo và phát triển nguồn nhân lực ở một số nƣớc trên sẽ giúp 

Việt Nam rút ra đƣợc những bài học kinh nghiệm hữu ích. 

- Thực  hiện  mô  hình giáo dục đại học đại chúng để gia tăng nguồn 

nhân lực chất lƣợng cao. Để gia tăng nhanh chóng số lƣợng nguồn nhân lực 

có chất lƣợng đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế và xã hội,  phải  thực  hiện  

mô  hình  giáo dục đại học cho số đông. Trong mô hình này có sự kết hợp 

giữa đào tạo chuyên sâu mang tính nghiên cứu với đào tạo đại trà mang tính 

cộng đồng. Mô hình giáo dục này đƣợc thực hiện thông qua việc thành lập 

mới các trƣờng đại học trong nƣớc và quốc tế, đẩy mạnh việc liên kết đào  tạo  

giữa  các  trƣờng  đại  học trong  nƣớc  và  các  trƣờng  nƣớc ngoài, đặc biệt 

là với các nƣớc có nền giáo dục tiên tiến. Có quy định pháp lý rõ ràng về hệ 

thống đại học công và đại học tƣ, trong đó quan niệm rõ ràng về đại học tƣ vị 

lợi và đại học tƣ vô vị lợi. 

- Trong hệ thống giáo dục đại học một nƣớc ngoài các bộ phận phục vụ 

số đông (đào tạo nhân lực, nâng cao dân trí) còn có một bộ phận nhỏ đào tạo 

đỉnh cao (nhân tài). 
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- Xây dựng mục tiêu đào tạo nhân lực trình độ đại học có năng lực thực 

thụ, hiểu, nắm bắt và giải quyết những vấn đề quyết định đến sự phát triển 

bền vững của quốc gia.  

- Các trƣờng đại học tập trung đào tạo nguồn nhân lực đủ  khả  năng  

tiếp cận công nghệ tiên tiến. Xây dựng chƣơng trình đào tạo phù hợp với từng 

đối tƣợng nhằm phát huy năng lực, sở trƣờng của ngƣời học, thời gian đào tạo 

hợp lý, nội dung chƣơng trình mang tính thời đại, cập nhật những tri thức 

mới, gắn lý luận với quá trình hội nhập quốc tế đang tác động mạnh mẽ đến 

sự phát triển của đất nƣớc của từng vùng.  

- Đổi mới phƣơng pháp dạy, phát huy tính chủ động, tích cực của SV, 

biến quá trình đào tạo thành tự đào tạo, lấy ngƣời học làm trung tâm. 

- Thu hút và trọng dụng đội ngũ giảng viên có trình độ, am hiểu về thực 

tiễn và có khả năng giảng dạy đối với mọi đối tƣợng đào tạo. Tạo điều kiện 

tốt cho nguồn nhân lực trẻ tài năng, tạo điều kiện để lực lƣợng nhân lực trẻ 

phát huy tối đa khả năng thì họ sẽ góp phần to lớn vào quá trình phát triển 

vững vàng của quốc gia trong tƣơng lai. 

- Phát triển nguồn nhân lực  phải  dựa  trên  cơ  sở  kế  thừa và phát 

huy giá trị văn hóa truyền thống kết hợp với việc tiếp thu tinh hoa văn hóa 

nhân loại. Đây là bài học kinh nghiệm sâu sắc của nhiều nƣớc, mà thành 

công nhất là Nhật, Singapore, Trung Quốc… Việt Nam có hệ  giá  trị  văn  

hóa  truyền  thống hàng ngàn năm, trong đó nổi bật là “chủ nghĩa yêu nƣớc 

Việt Nam”. Những giá trị này cần đƣợc kế thừa và phát huy trong điều kiện 

hội nhập quốc tế. Đồng thời, cần tiếp thu có chọn lọc những thành tựu của 

nền văn minh  nhân  loại. Lịch sử phát triển của nhân loại cho thấy không có 

một nƣớc công nghiệp hóa nào đạt đến thành công mà  không  chú  trọng  

phát  triển nguồn  nhân  lực.  Sự  nghiệp  công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất 

nƣớc dù  hƣớng  nội  hay  hƣớng  ngoại, các quốc gia đều nhận thức rõ việc 

nâng  cao  chất  lƣợng  nguồn  nhân lực thông qua giáo dục và đào tạo là yếu 

tố quyết định, tạo nên công bằng xã hội, tăng thu nhập và tạo khả  năng  tăng  

trƣởng,  phát  triển kinh tế bền vững.  
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Kết luận Chƣơng 1 

 

Chƣơng 1 luận án đã tổng quan các tài liệu, các công trình khoa học về 

vấn đề quản lý phát triển nguồn nhân lực nói chung trong đó khái quát đƣợc 

quản lý đào tạo, quản lý nhà trƣờng nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực cho thị 

trƣờng trong đó có vùng ĐBSH. Luận án đã phân tích làm sáng tỏ và khẳng 

định một số khái niệm bổ sung thêm những lý luận về quản lý đào tạo các 

trƣờng đại học. Hệ thống đƣợc những khái niệm, thuật ngữ cơ bản phù hợp với 

nội dung nghiên cứu, làm cơ sở để tác giả bảo vệ đƣợc các luận điểm đề ra. 

Luận án đƣa ra các phƣơng pháp và cách tiếp cận phù hợp với đề tài 

nghiên cứu cụ thể: phƣơng pháp luận tuân theo thuyết duy vật biện chứng, duy 

vật lịch sử chủ nghĩa và một số tiếp cận nhƣ tiếp cận hệ thống, tiếp cận cung-

cầu, tiếp cận thị trƣờng…làm cơ sở để nghiên cứu tổng quan, nghiên cứu lý 

thuyết và nghiên cứu thực tiễn.  

 Luận án đã tiếp cận theo khung lý thuyết CIPO kết hợp với nghiên cứu 

lý luận về tiếp cận cung - cầu nhân lực, luận án xây dựng khung lý luận về 

quản lý đào tạo của trƣờng ĐHKTKTCN với 5 vấn đề: Quản lý chương trình 

đào tạo (quản lý mục tiêu đào tạo, quản lý nội dung đào tạo, quản lý phƣơng 

pháp, quản lý hình thức đào tạo); Quản lý sinh viên (Quản lý tuyển sinh; quản 

lý quá trình học tập và rèn luyện của sinh viên, quản lý sinh viên sau đào tạo); 

Quản lý giảng viên (Quản lý trình độ chuyên môn của GV, quản lý hoạt động 

giảng dạy, quản lý công tác kiểm tra đánh giá kết quả học tập của GV đối với 

sinh viên); Quản lý các điều kiện phục vụ cho công tác đào tạo (hoàn thiện cơ 

sở vật chất theo hƣớng hiện đại hóa, quản lý việc sử dụng các phƣơng tiện 

dạy học) và quản lý sản phẩm liên kết với các doanh nghiệp. Đây là những 

nội dung cơ bản, tập trung vào quản lý đào tạo làm nâng cao hiệu quả và chất 

lƣợng quản lý, đồng thời nâng cao chất lƣợng đạo tạo đáp ứng nhu cầu nhân 

lực vùng ĐBSH trong giai đoạn hiện nay.  

Luận án cũng đã nghiên cứu kinh nghiệm quản lý đào tạo của một số 

nƣớc tiêu biểu nhƣ: Trung Quốc, Thái Lan, Singapo, Nhật, Mỹ và rút ra một 

số bài học có thể áp dụng cho Việt Nam trong thời gian gần đây để có thể đáp 

ứng nhu cầu nhân lực vùng ĐBSH 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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CHƢƠNG  2: THỰC TRẠNG QUẢN LÝ ĐÀO TẠO  

CỦA TRƢỜNG ĐẠI HỌC  KINH TẾ - KỸ THUẬT CÔNG NGHIỆP  

ĐÁP ỨNG NHU CẦU NHÂN LỰC VÙNG ĐỒNG BẰNG SÔNG HỒNG 

 

2.1.  KHÁI QUÁT VỀ VÙNG ĐỒNG BẰNG SÔNG HỒNG 

2.1.1. Khái niệm về vùng đồng bằng sông Hồng và đặc điểm về địa lý - 

kinh tế 

2.1.1.1. Khái niệm về vùng đồng bằng sông Hồng 

 Vùng đồng bằng sông Hồng là một vùng đất rộng lớn nằm quanh khu 

vực hạ lƣu sông Hồng thuộc miền Bắc Việt Nam. Gần nhƣ đồng nghĩa với 

đồng bằng sông Hồng là vùng trung châu, khác với vùng chân núi trung du 

và núi cao thƣợng du. Không giống nhƣ vùng đồng bằng sông Cửu Long, 

các tỉnh trong vùng đồng bằng sông Hồng chỉ có 2 tỉnh Thái Bình và Hƣng 

Yên là không có núi, do đó khu vực này thƣờng đƣợc gọi là châu thổ sông 

Hồng ( Nguồn: vi.wikipedia.org/wiki). 

2.1.1.2. Đặc điểm về địa lý - kinh tế 

Vùng Đồng bằng sông Hồng (ĐBSH) [69] bao gồm 11 tỉnh, thành 

phố trực thuộc Trung ƣơng: Hà Nội, Hải Phòng, Hải Dƣơng, Bắc Ninh, 

Vĩnh Phúc, Hƣng Yên, Thái Bình, Nam Định, Hà Nam, Ninh Bình và 

Quảng Ninh, là cửa ngõ ở phía biển Đông với thế giới và là một trong 

những cầu nối trực tiếp giữa hai khu vực phát triển năng động là khu vực 

Đông Nam Á và Đông Bắc Á. Diện tích tự nhiên là 14.862 km2 (chiếm 

4,5% diện tích cả nƣớc), có dân số đông nhất so với các vùng kinh tế khác 

trong cả nƣớc với 19,7 triệu ngƣời (chiếm 22,8% cả nƣớc). Toàn vùng có 

khoảng 10,7 triệu lao động đang làm việc, 85% con số này ở trong độ tuổi 

khoảng 15-44. Mật độ dân số 1.238 ngƣời/km2.  

Vùng ĐBSH có dân cƣ đông đúc, có lịch sử phát triển lâu đời gắn với 

công cuộc xây dựng và bảo vệ đất nƣớc. Bên cạnh đó, vùng có Thủ đô Hà 

Nội và các tỉnh, thành phố quan trọng nhƣ thành phố Hải Phòng, tỉnh Quảng 

http://vi.wikipedia.org/wiki/S%C3%B4ng_H%E1%BB%93ng
http://vi.wikipedia.org/wiki/Mi%E1%BB%81n_B%E1%BA%AFc_Vi%E1%BB%87t_Nam
http://vi.wikipedia.org/w/index.php?title=Trung_du&action=edit&redlink=1
http://vi.wikipedia.org/w/index.php?title=Th%C6%B0%E1%BB%A3ng_du&action=edit&redlink=1
http://vi.wikipedia.org/wiki/%C4%90%E1%BB%93ng_b%E1%BA%B1ng_s%C3%B4ng_C%E1%BB%ADu_Long
http://vi.wikipedia.org/wiki/Th%C3%A1i_B%C3%ACnh
http://vi.wikipedia.org/wiki/H%C6%B0ng_Y%C3%AAn
http://vi.wikipedia.org/wiki/H%C6%B0ng_Y%C3%AAn


 

 

61 

 

 

Ninh, Nam Định... đã tạo cho vùng có vị trí, vai trò quan trọng, là vùng 

trung tâm đầu não về chính trị, kinh tế, văn hóa và khoa học công nghệ đặc 

biệt của cả nƣớc.  

 Với các cơ quan Trung ƣơng, các trung tâm điều hành của nhiều tổ 

chức kinh tế lớn và các trung tâm, cơ sở đào tạo, nghiên cứu và triển khai lớn 

của quốc gia, Vùng ĐBSH đã, đang và sẽ tiếp tục giữ vị trí, vai trò đặc biệt 

quan trọng trong sự nghiệp phát triển của cả nƣớc. 

Vùng ĐBSH có thực lực và trình độ phát triển kinh tế khá hơn so với 

nhiều vùng trong cả nƣớc. 

- Quy mô kinh tế đứng thứ hai (20,2 tỷ USD), chiếm 22,6% GDP của 

cả nƣớc.  

- Đóng góp tăng trƣởng cho cả nƣớc đứng thứ hai là 23,7%.  

- Xuất khẩu khoảng 18,9 tỷ USD, đứng thứ hai, chiếm 30% của cả nƣớc. 

- Thu Ngân sách, đứng thứ hai, chiếm 30,9% tổng thu ngân sách 

cả nƣớc. 

- Vùng Kinh tế trọng điểm Bắc Bộ (KTTĐBB), có mức GDP/ngƣời 

gấp gần 1,2 lần cả nƣớc. 

Vùng ĐBSH có lợi thế về quy mô dân số, lực lƣợng lao động dồi dào 

và có tay nghề khá ở trong những ngành nghề quan trọng. 

- Quy mô dân số đứng thứ hai với 19,7 triệu ngƣời (22,8% dân số cả 

nƣớc), xấp xỉ bằng vùng Bắc Trung bộ, duyên hải miền Trung. 

Với vị trí cửa ngõ của khu vực Đông Nam Á với Trung Quốc và các 

nƣớc Đông Bắc Á, vùng ĐBSH có thủ đô Hà Nội và vùng KTTĐBB trở 

thành một đầu mối giao thông đi thế giới bằng tất cả các loại hình giao thông 

một cách dễ dàng.  

Vùng ĐBSH có một hệ thống đô thị và các cơ sở tƣơng đối mạnh 

- Trục tam giác phát triển Hà Nội - Hải Phòng - Quảng Ninh và vùng 

KTTĐ Bắc Bộ 
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- Tỷ lệ phần trăm đƣờng đƣợc dải nhựa trong vùng ĐBSH đạt 83,5%, 

cao nhất và gần gấp đôi tỷ lệ này của cả nƣớc. Hệ thống giao thông đƣợc phát 

triển tƣơng đối thuận lợi khi thời gian vận chuyển giảm nhiều so với trƣớc 

(thời gian đi từ Hà Nội tới Hải Phòng giảm đƣợc khoảng một nửa, đi Hạ Long 

giảm khoảng 40%, đi Thanh Hóa - Nghệ An giảm hơn 30%,...). 

- Hệ thống các khu Công nghiệp (KCN) tƣơng đối hoàn chỉnh, kết cấu 

hạ tầng thông tin - truyền thông,... phát triển tốt nhất cả nƣớc (mật độ điện 

thoại, mật độ internet ADSL cao nhất cả nƣớc). 

2.1.2. Hệ thống các trƣờng đại học và đặc điểm nhân lực trình độ đại học 

Hiện nay trên cả nƣớc có 269 trƣờng đại học và Học viện cụ thể là: 13 

trƣờng đại học thuộc một trong hai đại học quốc gia của Việt Nam ; 26 

trƣờng ĐH cấp vùng; 90 trƣờng ĐH theo ngành dân sự; 62 trƣờng ĐH dân 

lập tƣ thục; 24 trƣờng ĐH công lập địa phƣơng; 22 trƣờng ĐH và Học viện 

ngành quân sự; 07 trƣờng ĐH và Học viện ngành công an; 25 Học viện dân 

sự. (Nguồn: Bách khoa toàn thư mở Wikipedia). 

Vùng đồng bằng sông Hồng có 112 trƣờng đại học và Học viện (83 

trƣờng ĐH và HV tại HN và 29 trƣờng ĐH và HV tại 10 tỉnh: Quảng Ninh, 

Vĩnh Phúc, Nam Định, Thái Bình, Bắc Ninh, Hà Nam, Ninh Bình, Hƣng 

Yên, Hải Dƣơng, Hải Phòng) (Nguồn: Những điều cần biết về tuyển sinh 

ĐH, CĐ 2015 - Bộ GDĐT) 

Bộ Công thƣơng có 11 trƣờng đại học và trƣờng ĐHKTKTCN là 

01 trong 11 trƣờng trực thuộc Bộ nói trên và Trƣờng cũng đóng trên địa 

bàn vùng ĐBSH. (Nguồn: Cẩm nang các cơ sở đào tạo Bộ Công thương 

2012-2013). 

 Khu vực ĐBSH cũng là nơi có tỷ lệ ngƣời lao động đã qua đào tạo 

cao nhất cả nƣớc: chiếm 18,8% (trung bình cả nƣớc là 14,9%). Theo đó, lao 

động có bằng sơ cấp chiếm 3,2%, trung cấp là 926.484 ngƣời (chiếm 6,5%), 

cao đẳng là 316.209 ngƣời (chiếm 2,2%) và lao động có bằng đại học trở lên 

là 967.316 ngƣời (chiếm tỷ lệ 6,8%) [65], [79].  
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Vùng ĐBSH còn tập trung số lƣợng các cơ sở giáo dục đại học và cao 

đẳng cao nhất cả nƣớc, lên tới 140 trƣờng (36,26% cả nƣớc), bình quân có 

14 trƣờng cao đẳng, đại học/1 tỉnh (cao gấp 2 lần mức bình quân cả nƣớc). 

Vì vậy, đội ngũ giảng viên cơ hữu, các GS, PGS, Tiến sĩ cũng tập trung 

đông nhất tại khu vực này[69], [79]. 

2.1.3. Quy hoạch phát triển kinh tế và xã hội ở đồng bằng sông Hồng 

Quy hoạch là dựa trên những chủ trƣơng, đƣờng lối, chính sách phát 

triển kinh tế, xã hội của Đảng, Nhà nƣớc, để xây dựng quy hoạch phát triển 

nhân lực của các tỉnh trong vùng phù hợp với phƣơng hƣớng phát triển kinh 

tế-xã hội vùng, phù hợp với quy hoạch phát triển các ngành và lĩnh vực của 

cả nƣớc theo hƣớng mở, có khả năng hội nhập quốc tế sâu, rộng, gắn kết 

chặt chẽ với các vùng trong cả nƣớc.   

Theo Quyết định số: 795/QĐ-TTg Phê duyệt quy hoạch tổng thể phát 

triển KT-XH vùng ĐBSH đến năm 2020, ngày 23 tháng 05 năm 2013 của 

Thủ tƣờng Chính phủ với những nội dung nhƣ sau [69], [70], [71], [72], 

[73], [74]: 

 - Xây dựng Vùng ĐBSH thực sự là địa bàn tiên phong của cả nƣớc 

thực hiện các “đột phá chiến lƣợc”, tái cấu trúc kinh tế, đổi mới thành công 

mô hình tăng trƣởng, trở thành đầu tàu của cả nƣớc về phát triển kinh tế, đảm 

đƣơng vai trò to lớn đối với sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nƣớc 

và góp phần nâng cao vị thế của Việt Nam trên trƣờng quốc tế; bảo đảm sự 

gắn kết chặt chẽ giữa phát triển kinh tế với bảo đảm an sinh xã hội, giữ vững 

thế trận quốc phòng toàn dân, an ninh nhân dân và trật tự an toàn xã hội. 

 - Ƣu tiên phát triển các ngành dịch vụ chất lƣợng cao trong các lĩnh 

vực vận tải, tƣ vấn, thiết kế, phát minh - sáng chế, tài chính - ngân hàng, viễn 

thông, giáo dục và đào tạo, y tế chữa bệnh chất lƣợng cao, thƣơng mại, du 

lịch và khoa học công nghệ. Phấn đấu tốc độ tăng trƣởng ngành dịch vụ thời 

kỳ 2011 - 2020 vào khoảng 10%/năm. 
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 - Phát triển vùng Thủ đô Hà Nội là trung tâm chính trị, văn hóa, kinh 

tế và khoa học công nghệ của cả nƣớc. Tập trung phát triển một số ngành 

công nghiệp, dịch vụ có thế mạnh để trở thành ngành kinh tế chủ lực thúc 

đẩy tăng trƣởng. 

 - Đầu tƣ xây dựng một số trƣờng đại học chất lƣợng cao đạt chuẩn 

quốc tế tại Hà Nội; phấn đấu đƣa tỷ lệ số sinh viên đại học, cao đẳng đạt 

khoảng 5 ngƣời/100 dân vào năm 2020. Tập trung đào tạo mới và đào tạo lại 

trình độ cao cho các ngành công nghiệp điện tử, chế tạo máy, điện, sản xuất 

vật liệu, ngân hàng, du lịch, viễn thông, các ngành công nghiệp hỗ trợ. 

 - Bộ GD&ĐT hƣớng dẫn, tạo cơ chế phù hợp cho một số trƣờng đại 

học và các cơ sở đào tạo trong việc hiện đại hóa cơ sở vật chất, phát triển 

đội ngũ giảng viên và chƣơng trình đào tạo nhằm nâng cao chất lƣợng 

nguồn nhân lực. 

 - Tập trung nâng cao chất lƣợng giáo dục và đào tạo, dạy nghề, phát 

triển nhanh nguồn nhân lực trình độ cao đáp ứng nhu cầu của xã hội. Đẩy 

mạnh việc ứng dụng công nghệ cao trong các lĩnh vực sản xuất để tăng năng 

suất, chất lƣợng sản phẩm và giá trị. 

 - Tăng cƣờng đầu tƣ cho các lĩnh vực giáo dục và đào tạo, y tế, văn hóa 

để nâng cao trình độ dân trí, tỷ lệ lao động đƣợc đào tạo và sức khoẻ cho nhân 

dân, nâng cao trình độ cán bộ, công chức quản lý kinh tế; cán bộ, công chức 

quản lý hành chính nhà nƣớc. Mở rộng dạy nghề, xúc tiến, hỗ trợ và giới thiệu 

việc làm bằng nhiều hình thức thích hợp; có chính sách đào tạo nghề cho lao 

động chuyển đổi sang các ngành nghề phi nông nghiệp. 

 - Đẩy nhanh tiến độ quy hoạch và công bố quy hoạch mạng lƣới trƣờng 

học các cấp (phổ thông, dạy nghề, cao đẳng, đại học); ƣu tiên dành quỹ đất 

cho các trƣờng ngoài công lập nhằm đẩy mạnh chủ trƣơng xã hội hóa giáo 

dục và đào tạo. Hoàn chỉnh quy hoạch phát triển ngành y tế và quy hoạch đào 

tạo cán bộ y tế, trong đó tập trung phát triển khu y tế kỹ thuật cao; tăng cƣờng 
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đầu tƣ cho các trung tâm y tế chuyên sâu, đào tạo nguồn nhân lực cho mạng 

lƣới y tế cơ sở, hoạt động y tế dự phòng. 

 - Tập trung phát triển các khu công nghiệp, cơ sở sản xuất công nghiệp 

trên địa bàn các tỉnh Vĩnh Phúc, Bắc Ninh, Hải Dƣơng, Quảng Ninh và thành 

phố Hải Phòng. Hạn chế phát triển công nghiệp, khu công nghiệp ở địa bàn 

các tỉnh có ƣu thế trồng lúa góp phần đảm bảo an ninh lƣơng thực quốc gia. 

Tận dụng lợi thế của khu vực trung du (đất bạc màu nhiều) và khu vực ven 

biển (đất xấu nhiều) để bố trí các công trình công nghiệp và dịch vụ. Hoàn 

thiện các khu đô thị mới đang triển khai xây dựng; từng bƣớc điều chỉnh lại 

sự phát triển và phân bố các khu dân cƣ nông thôn theo hƣớng tập trung, hiện 

đại về hạ tầng kinh tế và xã hội. 

  - Phát huy thế mạnh đặc biệt của vùng đồng bằng sông Hồng là có Thủ 

đô Hà Nội, một đầu mối giao thƣơng đƣờng bộ, đƣờng sắt, đƣờng hàng không 

chủ yếu trong nƣớc và quốc tế để mở rộng hợp tác liên vùng, trƣớc hết là với 

vùng Trung du và miền núi phía Bắc, các tỉnh Bắc Trung Bộ trong phát triển 

và sử dụng chung kết cấu hạ tầng, giao lƣu thƣơng mại, văn hóa, nghiên cứu 

khoa học, chuyển giao công nghệ, đào tạo và sử dụng nguồn nhân lực, phát 

triển du lịch và hợp tác quốc tế.  

 - Phối hợp với các cơ quan liên quan xây dựng cơ chế, chính sách 

khuyến khích phát triển nhằm đƣa Vùng đồng bằng sông Hồng thành vùng 

trọng điểm về giáo dục và đào tạo chất lƣợng cao đạt chuẩn quốc tế. 

2.2.  KHÁI QUÁT VỀ TRƢỜNG ĐẠI HỌC KINH TẾ - KỸ THUẬT 

CÔNG NGHIỆP 

2.2.1. Giới thiệu chung 

Trƣờng đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp đƣợc thành lập theo 

quyết định số 1206/QĐ-TTg ngày 11/9/2007 của Thủ tƣớng Chính phủ có tên 

giao dịch quốc tế: University Of Economic and Technical Industries (gọi tắt 

là: UNETI). Đến nay Trƣờng đổi tên giao dịch quốc tế là: University Of 

Economics - Technology for Industries theo quyết định số 7586/QĐ - BCT 
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ngày 25 tháng 8 năm 2014 của Bộ trƣởng Bộ Công Thƣơng quy định chức 

năng quyền hạn và cơ cấu tổ chức của trƣờng đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công 

nghiệp. Sở dĩ Trƣờng mang tên là trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công 

nghiệp vì Trƣờng đào tạo cả nhóm ngành kinh tế và nhóm ngành kỹ thuật. 

Hiện nay, Trƣờng có 4 cơ sở đào tạo: (1) 353 Trần Hƣng Đạo - Thành phố 

Nam Định; (2) 456 Minh Khai - Hai Bà Trƣng - Hà Nội; (3) Khu Mỹ Xá - 

Thành phố Nam Định; (4) Phƣờng Lĩnh Nam - Hoàng Mai - Hà Nội. 

 Trƣờng đã có 59 năm xây dựng, trƣởng thành, là cơ sở đào tạo đa 

ngành nghề, đa bậc học, trình độ đào tạo bao gồm: đại học; cao đẳng; cao 

đẳng nghề; trung cấp nghề,  với hình thức đào tạo là:  chính quy  và vừa làm 

vừa học và phƣơng thức đào tạo của Trƣờng là: tín chỉ đối với ĐH, cao 

đẳng và Modul môn học đối với CĐN và TCN. Trƣờng đã đào tạo trên 100 

ngàn cán bộ kinh tế, kỹ thuật có chất lƣợng, đáp ứng tốt nhu cầu của ngành 

và xã hội.  

Mục tiêu của Trƣờng là đào tạo nguồn nhân lực chất lƣợng cao sát 

với thực tiễn, đáp ứng nhu cầu phát triển chung của vùng đồng bằng sông 

Hồng và đất nƣớc thời kỳ hội nhập [2]. 

Hiện nay Trƣờng có gần 1000 cán bộ quản lý và giảng viên có trình độ 

quản lý và trình độ chuyên môn đáp ứng phục vụ công tác đào tạo. Đây chính 

là yếu tố quyết định giúp cho Trƣờng đào tạo cho đất nƣớc, cho ngành hàng 

vạn sản phẩm quý, đó là đội ngũ những ngƣời thợ giỏi, những cán bộ kỹ thuật 

và những nhà quản lý đã và đang công tác ở nhiều nhà máy, xí nghiệp trên 

khắp mọi miền của Tổ quốc. 

 Tuy nhiên Trƣờng cũng còn không ít những khó khăn trong công tác: 

Duy trì và phát huy công tác tuyển sinh; tiếp tục đổi mới nội dung chƣơng 

trình đào tạo đáp ứng nhu cầu thị trƣờng; Bổ sung nâng cấp cơ sở vật chất, 

đặc biệt là thiết bị thí nghiệm hiện đại và xây dựng đội ngũ giảng viên 

ngang tầm nhiệm vụ mới… Đây cũng chính là mục tiêu và phƣơng hƣớng 

hành động mà tất cả cán bộ, giảng viên, viên chức và sinh viên Trƣờng sẽ 

phải quyết tâm thực hiện trong thời gian tới. 
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2.2.2. Chức năng, nhiệm vụ của Trƣờng 

 Trƣờng có chức năng đào tạo, bồi dƣỡng nguồn nhân lực có trình độ 

sau đại học, đại học và các trình độ thấp hơn theo quy định của pháp luật; 

đồng thời là cơ sở nghiên cứu, ứng dụng, chuyển giao khoa học và công nghệ 

phục vụ quản lý, sản xuất - kinh doanh của ngành công thƣơng và sự phát 

triển kinh tế và xã hội.  

 Trƣờng thực hiện những nhiệm vụ đào tạo và nghiên cứu khoa học nhƣ sau:  

 - Xây dựng quy hoạch, chiến lƣợc, kế hoạch phát triển Trƣờng trình Bộ 

trƣởng Bộ Công Thƣơng quyết định và thực hiện sau khi đƣợc phê duyệt; 

 - Đào tạo nguồn nhân lực có trình độ sau đại học, đại học và các trình 

độ thấp hơn thuộc chuyên ngành chủ yếu: Công nghệ dệt - sợi; Công nghệ 

may và Thiết kế thời trang; Công nghệ da - giầy; Công nghệ hóa nhuộm; 

Công nghệ thực phẩm; Công nghệ kỹ thuật điện, điện tử; Công nghệ kỹ thuật 

điện tử, truyền thông; Công nghệ kỹ thuật điều khiển và tự động hóa; Công 

nghệ kỹ thuật cơ khí; Công nghệ kỹ thuật ô tô; Công nghệ thông tin; Kế toán; 

Quản trị kinh doanh; Tài chính - Ngân hàng. 

 - Đào tạo lại và bồi dƣỡng đội ngũ cán bộ quản lý kinh tế - kỹ thuật 

chuyên ngành, công nhân kỹ thuật bậc cao đạt tiêu chuẩn quy định của 

Nhà nƣớc.  

 - Xây dựng chƣơng trình, giáo trình, kế hoạch giảng dạy, học tập đối 

với các ngành nghề đƣợc phép đào tạo theo quy định của Nhà nƣớc.  

 - Tổ chức và thực hiện công tác tuyển sinh, quản lý ngƣời học, tổ chức 

các quá trình đào tạo, công nhận tốt nghiệp và cấp bằng tốt nghiệp theo quy 

định của Luật Giáo dục.  

 - Xây dựng, đào tạo và bồi dƣỡng đội ngũ giảng viên đảm bảo đủ về số 

lƣợng, cân đối về cơ cấu, trình độ, ngành nghề theo tiêu chuẩn quy định của 

Nhà nƣớc.  

 - Tổ chức, nghiên cứu, triển khai khoa học và công nghệ. 
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 - Thực hiện các hoạt động dịch vụ việc làm, xuất khẩu lao động và đƣa 

chuyên gia đi làm việc có thời hạn ở nƣớc ngoài, dịch vụ khoa học- công 

nghệ, thực nghiệm sản xuất, sản xuất - kinh doanh phù hợp với ngành nghề 

đào tạo.  

 - Tổ chức các hoạt động thông tin, in ấn, xuất bản các ấn phẩm, tài liệu, 

giáo trình phục vụ công tác đào tạo và nghiên cứu khoa học theo quy định của 

pháp luật. 

 - Hợp tác quốc tế, liên kết, liên thông về đào tạo - bồi dƣỡng nguồn 

nhân lực; nghiên cứu triển khai khoa học- công nghệ với các cơ quan, tổ 

chức, cá nhân trong nƣớc và ngoài nƣớc. 

 - Quản lý, sử dụng đúng mục đích cơ sở vật chất, tài sản, các nguồn 

vốn đƣợc Nhà nƣớc, Bộ Công Thƣơng giao và các các nguồn huy động khác.  

2.2.3. Cơ cấu tổ chức của nhà trƣờng 

Sơ đồ 2.1: Cơ cấu tổ chức bộ máy nhà trƣờng
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Ghi chú:                              Liên hệ trực tiếp               Chỉ đạo trực tiếp                             Liên hệ gián tiếp                             Tương tác gián tiếp                               

SƠ ĐỒ CƠ CẤU TỔ CHỨC 



 Theo sơ đồ ở trên, cơ cấu tổ chức của Trƣờng ĐHKTKTCN bao gồm: 

 - Ban giám hiệu: 01 Hiệu trƣởng; 03 phó Hiệu trƣởng 

 - Các Phòng, trung tâm bao gồm: 07 phòng và 06 trung tâm 

 - Các khoa chuyên môn bao gồm: 14 khoa 

 - Các lớp sinh viên, hệ thống nhà xƣởng và phòng thí nghiệm 

 Về cơ bản, nhà trƣờng có đầy đủ các phòng chức năng, trung tâm nghiên 

cứu, các khoa chuyên môn phục vụ đắc lực cho công tác đào tạo 14 ngành của 

Trƣờng. 

2.3.  GIỚI THIỆU TỔ CHỨC KHẢO SÁT THỰC TRẠNG 

 Luận án nghiên cứu các tài liệu liên quan đến sự hình thành và phát triển 

của trƣờng ĐHKTKTCN, sự phát triển của vùng đồng bằng sông Hồng. Nhằm 

giúp cho quá trình đánh giá một cách khách quan thực trạng công tác quản lý 

đào tạo của trƣờng ĐHKTKTCN trên cơ sở khung lý thuyết đƣợc xây dựng ở 

chƣơng 1, tác giả lựa chọn vấn đề và các tiêu chí cần khảo sát, lập kế hoạch 

khảo sát bằng hình thức phiếu hỏi, sau đó 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 tiễn quản lý, 

từ đó xác định những điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội và thách thức của công 

tác quản lý đào tạo của Trƣờng nhằm đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng 

bằng sông Hồng.  

 Khung nội dung khảo sát: 

 - Phương pháp khảo sát: tác giả tiến hành điều tra bằng bảng câu hỏi; 

phƣơng pháp phỏng vấn; phƣơng pháp quan sát. 

 - Địa điểm khảo sát: Trƣờng ĐHKTKTCN; 07 doanh nghiệp tại các tỉnh 

thuộc ĐBSH (Hà Nam, Nam Định, Hải Dƣơng, Hà Nội, Hƣng Yên).  

 - Đối tượng khảo sát: Cán bộ quản lý nhà trƣờng (18 phiếu); Cán bộ 

quản lý doanh nghiệp (63 phiếu); giảng viên tại trƣờng (154 phiếu); chuyên gia 

(15 phiếu). 
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 - Kết quả khảo sát: Tổng số phiếu phát ra là 250 phiếu, tổng số phiếu thu 

về 233 phiếu, tác giả sử dụng phƣơng pháp thống kê toán học để xử lý số liệu 

và tổng hợp hợp kết quả.  

 Ngoài ra, luận án đƣợc thu thập thêm số liệu qua các kênh thông tin của 

tổng cục thống kê; qua cổng thông tin điện tử … 

2.4.  THỰC TRẠNG QUẢN LÝ ĐÀO TẠO CỦA TRƢỜNG 

ĐHKTKTCN ĐÁP ỨNG NHU CẦU NHÂN LỰC VÙNG ĐỒNG 

BẰNG SÔNG HỒNG 

2.4.1. Quản lý chƣơng trình đào tạo 

2.4.1.1 Quản lý phát triển khung năng lực đầu ra 

Trong những năm qua để phát triển chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu cầu 

nhân lực thì trƣờng ĐHKTKTCN đã xác định khung năng lực đầu ra cần có của 

sinh viên tốt nghiệp dựa trên phân tích “khoảng cách” giữa yêu cầu xã hội (bối 

cảnh), ngƣời sử dụng lao động với yêu cầu đầu vào (tuyển sinh) của sinh viên 

đăng trên Website của Trƣờng.  

Nhƣng thực tế, khung năng lực này mới chỉ đảm bảo nhóm năng lực 

chuyên môn nghề nghiệp (cứng); còn nhóm năng lực mềm mà sinh viên cần đạt 

tới sau khi tốt nghiệp, để có thể làm việc đáp ứng đƣợc yêu cầu của ngƣời sử 

dụng lao động, doanh nghiệp (năng lực chuyên môn nghề nghiệp) và tiếp tục tự 

phát triển, hoàn thiện cá nhân thông qua học tập suốt đời và thành công trong xã 

hội (năng lực chung/mềm) thì Trƣờng chƣa chú trọng  hay nói cách khác là việc 

phát triển kỹ năng mềm cho sinh viên còn hạn chế. Tùy theo ngành/nghề khác 

nhau mà Trƣờng ĐHKTKTCN xây dựng khung năng lực đầu ra của sinh viên tốt 

nghiệp cũng nhƣ chƣơng trình đào tạo cho 10 ngành trình độ đại học theo quyết 

định ban hành chỉnh sửa CTĐT số: 568/QĐ-ĐHKTKTCN ngày 15/10/2007 của 

Hiệu trƣởng trƣờng Đại học Kinh tế Kỹ thuật Công nghiệp và đƣợc xây dựng cụ 

thể nhƣ sau:   

 - Đƣợc trình bày dƣới dạng các công việc thực hành (năng lực) mà những 
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ngƣời hành nghề thực tế phải làm hoặc dƣới dạng các hành vi về mặt nhận thức 

(kiến thức) và về thái độ liên quan đến nghề. 

 - Đƣợc công bố công khai cho ngƣời học biết trƣớc khi nhập học. 

 - Chƣơng trình đào tạo thể hiện rõ các mục tiêu thực hiện của sinh viên 

theo từng công đoạn của quá trình học tập. Có khả năng phân hóa việc tổ chức 

dạy học cho phù hợp với nhịp độ học tập của từng cá nhân, giúp sinh viên tự lựa 

chọn khối lƣợng, nhịp độ học tập theo nguyện vọng và khả năng của mình.  

 - Chƣơng trình đào tạo đã có sự tích hợp giữa các khối kiến thức chung, cở 

sở và chuyên ngành, tích hợp giữa kiến thức, kỹ năng chuyên môn nghề (phần 

cứng) và kiến thức, kỹ năng mềm theo các học phần/mô đun trong chƣơng trình. 

Nhƣng phần kỹ năng mềm vẫn còn hạn chế và chƣa đƣợc áp dụng thƣờng xuyên.  

 - Nhà trƣờng cũng đã xây dựng các học phần  tự chọn, nhƣng các học 

phần này chƣa sát với thực tế, chƣa thể đáp ứng ngay với những yêu cầu thay đổi 

của kỹ thuật, công nghệ, tổ chức sản xuất và thị trƣờng lao động. 

 - Thực hiện theo chỉ thị số 296/CT-TTg ngày 27 tháng 2 năm 2010 của 

Thủ tƣớng Chính phủ và chƣơng trình hành động của Bộ Giáo dục và Đào tạo về 

đổi mới quản lý giáo dục đại học giai đoạn 2010 - 2012, trƣờng ĐHKTKTCN đã 

xây dựng và công bố công khai chuẩn đầu ra theo quyết định số: 373/QĐ-

ĐHKTKTCN ngày 15 tháng 9 năm 2010 cho 10 ngành đào tạo đại học cụ thể: 

ngành Công nghệ Dệt; Công nghệ Thực phẩm; Kế toán; Quản trị Kinh doanh; 

Công nghệ kỹ thuật Điện; Công nghệ Thông tin; Công nghệ kỹ thuật Điện tử; 

Công nghệ kỹ thuật Cơ khí; Công nghệ May; Tài chính - Ngân hàng, để ngƣời 

học có căn cứ làm định hƣớng trong toàn bộ quá trình học tập và chƣơng trình 

đào tạo có căn cứ bảo đảm các điều kiện cần và đủ cho đào tạo đáp ứng mục tiêu 

đầu ra trên Website. 

 Tuy nhiên, chƣơng trình đào tạo của các ngành chƣa đƣợc xây dựng dựa trên 

việc tổ chức phân tích nghề một cách khách quan, nghiêm ngặt, chính xác và đầy đủ. 
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 - Bên cạnh nhóm năng lực chuyên môn nghề nghiệp đƣợc xác định theo 

ngành nghề hoặc nhóm ngành nghề, nhóm năng lực mềm cơ bản của sinh viên 

tốt nghiệp cũng đƣợc nhà trƣờng lƣu tâm nhƣ: 

 - Chú trọng tổ chức phát triển năng lực tự học cho sinh viên, thông qua 

đòi hỏi họ tự khám phá và giải quyết các vấn đề tồn tại, chứ không chỉ đơn 

thuần cung cấp các giải pháp vì tự học là một trong các năng lực quan trọng 

nhất, đặc biệt là trong bối cảnh phát triển quá nhanh của khoa học và công nghệ 

nhƣ hiện nay, thì sẽ có rất nhiều kiến thức mới mà sinh viên tốt nghiệp cần phải 

liên tục cập nhật những kỹ năng này chƣa đƣợc sinh viên nhận thức đầy đủ cho 

nên ý thức của sinh viên vẫn còn kém, còn lệ thuộc nhiều vào Thầy, Cô giáo, 

không tự giác.  

 - Tổ chức tập huấn giảng viên vào đầu năm học mới với thời lƣợng là 2 

tuần sinh hoạt chuyên môn để thay đổi phƣơng pháp giảng dạy theo cách truyền 

thụ kiến thức một chiều hiện nay sang cách dạy tƣơng tác giữa giảng viên và 

sinh viên và tổ chức phát triển chƣơng trình làm thế nào để có đủ thời gian và cơ 

hội cho sinh viên thể hiện đánh giá riêng của chính mình, để nuôi dƣỡng năng 

lực tƣ duy phê phán của sinh viên. 

 - Tổ chức các buổi tập huấn cho giảng viên về phƣơng pháp giảng dạy 

tích cực vào 04 tuần, dịp nghỉ hè của sinh viên. Đây là phƣơng pháp quan trọng 

ngƣời giảng viên có vai trò chủ đạo trong giao tiếp và liên quan đến năng lực 

quan hệ giữa các cá nhân để có thể cùng nhau làm việc hợp tác. Các năng lực 

này thƣờng đƣợc hình thành qua thảo luận nhóm trong lớp học và trình bày kết 

quả của cá nhân sinh viên. Hơn nữa quan hệ giữa các cá nhân với nhau thƣờng 

đƣợc hình thành thông qua đội/nhóm làm việc. 

 - Mặc dù đã có những chú trọng nhƣ trên, nhƣng trƣờng ĐHKTKTCN 

chƣa tổ chức đƣợc để doanh nghiệp và cộng đồng tham gia giảng dạy giúp sinh 

viên phát triển đƣợc cách tƣ duy về cách giải quyết các kiểu vấn đề tồn tại liên 

quan đến nghề nghiệp đƣợc đào tạo, cũng nhƣ đời sống xã hội.  
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2.4.1.2. Quản lý thiết kế chương trình đào tạo dựa vào khung năng lực đầu ra 

Quản lý chƣơng trình đào tạo dựa trên khung năng lực đầu ra cần có của 

sinh viên tốt nghiệp hay chuẩn đầu ra là quản lý và tổ chức các hoạt động của 

quá trình đào tạo cho một khóa hoặc một loại hình đào tạo nhất định trong đó 

xác định rõ mục tiêu chung, các thành phần nội dung cơ bản, phƣơng pháp đào 

tạo, hình thức tổ chức, kế hoạch đào tạo tổng thể, kiểm tra đánh giá kết quả đào 

tạo trong quá trình và kết thúc khóa đào tạo. 

a) Quản lý mục tiêu đào tạo 

Mục tiêu giáo dục nói chung và mục tiêu đào tạo đại học nói riêng không 

chỉ trang bị hệ thống kiến thức đơn thuần, hình thành kỹ năng hành nghề mà 

còn cần phát triển các phẩm chất trí tuệ và năng lực tƣ duy cũng nhƣ sự hình 

thành và phát triển thái độ, phẩm chất, ý thức nghề nghiệp của SV trong quá 

trình đào tạo [1]. 

Mục tiêu đào tạo của trƣờng ĐHKTKTCN đƣợc xây dựng và đƣợc thực 

hiện từ việc xây dựng sứ mạng và tầm nhìn của nhà trƣờng. Những năm vừa 

qua CTĐT đƣợc trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp xây dựng trên 

cơ sở chƣơng trình khung do Bộ trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo ban hành theo 

QĐ số: 32/2007/QĐ-BGDĐT ngày 18 tháng 6 năm 2007. Mỗi chƣơng trình 

khung tƣơng ứng với một ngành đào tạo ở một trình độ đào tạo cụ thể. Mỗi 

chƣơng trình có thể gắn với một ngành hoặc với một vài ngành đào tạo. Ví dụ 

cụ thể cho chƣơng trình đào tạo ngành Kỹ sƣ Công nghệ Thực phẩm thì mục 

tiêu chƣơng trình đƣợc nhà trƣờng xây dựng nhƣ sau: 

Đào tạo ngƣời học phát triển một cách toàn diện:  

- Có phẩm chất chính trị, đạo đức, thái độ lao động tốt, có ý thức phục vụ 

nhân dân, có sức khoẻ, khả năng tham gia vào các hoạt động xã hội, đáp ứng 

yêu cầu xây dựng và bảo vệ Tổ quốc. 

- Sau khi tốt nghiệp, kỹ sƣ ngành Công nghệ thực phẩm phải nắm vững 

kiến thức chuyên môn, kỹ năng thực hành thành thạo, có khả năng làm việc độc 
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lập, sáng tạo và giải quyết các vấn đề chuyên môn trong lĩnh vực sản xuất, chế 

biến, bảo quản thực phẩm, cụ thể là: 

Về kiến thức: 

- Nắm vững kiến thức nền tảng về nhân sinh quan, thế giới quan của Chủ 

nghĩa Mác - Lênin, Tƣ tƣởng Hồ Chí Minh, về khoa học tự nhiên, khoa học xã 

hội, về pháp luật, ngoại ngữ và tin học. 

- Nắm vững kiến thức cơ bản về  cơ sở khoa học của ngành và kiến thức 

chuyên môn ngành đủ để tham gia làm việc tại các cơ sở sản xuất, kinh doanh, 

nghiên cứu, đào tạo về công nghệ chế biến, bảo quản thực phẩm với vai trò kỹ 

thuật viên, quản lý... 

Về kỹ năng thực hành:  

- Nắm vững, vận hành, quản lý các thiết bị, dụng cụ trong các dây 

chuyền  tại các cơ sở sản xuất thực phẩm. 

- Có khả năng tiếp thu, vận hành và tham gia phát triển công nghệ trong 

lĩnh vực sản xuất, nghiên cứu , phổ biến kiến thức về ngành Thực phẩm. 

- Có khả năng vận dụng kiến thức đào tạo vào thực tế công tác và tự học 

tập, rèn luyện và tu dƣỡng để nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ. 

Vị trí làm việc sau khi tốt nghiệp:  

- Đảm nhiệm đƣợc công việc ở các vị trí: tổ trƣởng sản xuất, cán bộ kỹ 

thuật, kỹ thuật viên, trƣởng ca, quản đốc phân xƣởng, trƣởng phòng kỹ thuật, 

giám đốc kỹ thuật quản lý và điều hành các doanh nghiệp sản xuất, chế biến 

thực phẩm. 

- Có thể tham gia công tác ĐT, tƣ vấn, phổ biến kiến thức về lĩnh vực 

ngành thực phẩm tại các CSĐT tạo, các trung tâm, viện nghiên cứu, cơ quan 

truyền thông... 

Các khoa chuyên môn căn cứ kế hoạch chung xây dựng kế hoạch cho 

từng môn học do Khoa đảm nhận, phân công giảng viên giảng dạy đúng học 

phần, đúng nội dung theo năng lực của giảng viên. Các học phần khoa học lý 
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luận cơ bản là tiền đề để giảng dạy các môn chuyên ngành. Hội đồng khoa học 

của Trƣờng duyệt và quyết định cuối cùng là cơ sở pháp lý để các khoa và cá 

nhân giảng viên thực hiện. 

Quản lý mục tiêu đào tạo của Trƣờng đã đƣợc thƣờng xuyên rà soát, bổ 

sung, điều chỉnh trong quá trình triển khai thực hiện. Nhƣng chƣa xây dựng kế 

hoạch định kỳ so sánh, đối chiếu mục tiêu với kết quả đạt đƣợc để đánh giá một 

cách toàn diện hoạt động đào tạo, tìm ra mặt mạnh, mặt yếu, có biện pháp nâng 

cao chất lƣợng đào tạo. 

b) Quản lý nội dung đào tạo 

Quản lý thiết kê nội dung chƣơng trình đào tạo của Trƣờng đã đƣợc tổ 

chức xây dựng chƣơng trình đào tạo cho các ngành và chuyên ngành đào tạo trên 

cơ sở nội dung dạy học và chƣơng trình tối thiểu do Bộ GD&ĐT quy định. 

Chƣơng trình đào tạo phản ánh mục tiêu đào tạo cụ thể của nhà trƣờng, đồng 

thời hƣớng đến đáp ứng các nhu cầu về chất lƣợng nguồn nhân lực của xã hội, 

đƣợc cập nhật thƣờng xuyên. Quản lý chƣơng trình đào tạo hƣớng đến mục tiêu 

đảm bảo các chƣơng trình đƣợc thiết kế và thực hiện trọn vẹn với chất lƣợng và 

hiệu quả cao nhất trong điều kiện cụ thể của từng trƣờng.  

Tuy nhiên việc tổ chức thiết kế chƣơng trình đào tạo đã có sự tham gia của 

các giảng viên, cán bộ quản lý, nhƣng chƣa có sự tham gia đại diện của các tổ 

chức, hội nghề nghiệp và các nhà tuyển dụng lao động theo quy định.  

c) Phương pháp đào tạo  

Đây là cách thức tổ chức chƣơng trình đào tạo để nhà trƣờng, giảng viên 

và SV tác động lẫn nhau để làm chuyển biến nhân cách của SV theo mục tiêu và 

nội dung đào tạo đã xác định. Hiện nay Trƣờng ĐHKTKTCN áp dụng cũng khá 

đa dạng về phƣơng pháp giảng dạy, theo từng học phần, từng ngành nghề, áp 

dụng linh hoạt các phƣơng pháp nhằm mục đích đạt đƣợc kết quả cao nhất trong 

quá trình đào tạo. 
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d) Hình thức đào tạo 

Hiện nay trƣờng ĐHKTKTCN đào tạo theo hình thức đào tạo chính quy 

với phƣơng thức đào tạo theo hệ thống tín chỉ.  

Dƣới đây là bảng kết quả đánh giá về công tác quản lý thiết kế chƣơng 

trình đào tạo dựa vào khung năng lực đầu ra. 

Bảng 2.1: Kết quả đánh giá của CBQL và GV về công tác quản lý thiết kế 

chƣơng trình đào tạo với mức độ đáp ứng của thị trƣờng. 

STT Nội dung đánh giá 

Mức độ đánh giá % 

Tốt Khá TB 
Chƣa 

Đạt 

1 
Mục tiêu ĐT đƣợc công bố công 

khai 

CBQL 79.5 10.2 5.0 5.3 

GV 76.7 12.2 6.0 5.1 

2 
Mục tiêu ĐT xây dựng đa cấp, đa 

ngành 

CBQL 42.7 37.0 10.2 10.1 

GV 45.3 40.0 6.1 8.6 

3 
Mục tiêu ĐT mềm dẻo linh hoạt, 

phù hợp với nhu cầu DN 

CBQL 25.7 16.3 13.0 45.0 

GV 20.3 16.0 10.1 53.6 

4 

Mục tiêu ĐT hình thành đƣợc 

kiến thức, kỹ năng, thái độ cho 

SV thể hiện đƣợc năng lực đầu ra 

CBQL 74.2 12.1 8.0 5.7 

GV 75.0 10.9 7.0 7.1 

5 
Nội dung CTĐT thể hiện đƣợc 

mục tiêu ĐT 

CBQL 78.1 14.5 5.0 2.4 

GV 76.7 12.0 6.0 5.3 

6 

Nội dung CTĐT đƣợc hiện đại 

hóa, phù hợp với phát triển 

ngành 

CBQL 39.2 35.7 10.0 15.1 

GV 41.5 30.0 12.7 15.8 

7 

Nội dung CTĐT đƣợc tinh giản 

gọn nhẹ có tỉ lệ lý thuyết và thực 

hành hợp lý 

CBQL 25.6 17.0 20.9 36.5 

GV 26.1 12.0 27.0 34.9 

8 
Nội dung CTĐT đáp ứng đƣợc 

nhu cầu của DN 

CBQL 17.8 12.1 30.0 40.1 

GV 19.2 15.3 25.0 40.5 
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Qua bảng kết quả khảo sát cho thấy: 78,1% cán bộ quản lý và giảng viên 

đánh giá tốt về mục tiêu đào tạo đƣợc công bố công khai; về mục tiêu đào tạo 

hình thành đƣợc kiến thức, kỹ năng, thái độ cho sinh viên thể hiện đƣợc năng lực 

đầu ra có 74,6% cán bộ quản lý và giảng viên đƣợc hỏi đánh giá tốt; 77,4% số 

cán bộ quản lý, giảng viên đƣợc hỏi đánh giá tốt về nội dung chƣơng trình đào 

tạo thể hiện đƣợc mục tiêu đào tạo. Tuy nhiên, để đáp ứng tốt nhu cầu của doanh 

nghiệp, của thị trƣờng lao động, tăng tính mềm dẻo và linh hoạt hơn giữa thiết kế 

tỉ lệ lý thuyết và thực hành còn yếu (Tốt: 26.1%; Khá: 12%; Trung bình:  27%; 

Chƣa đạt: 34.9%) Nội dung chƣơng trình đào tạo đáp ứng đƣợc nhu cầu của 

doanh nghiệp đƣợc đánh giá ở mức tốt: 18.5%; mức khá: 13.7%; mức trung 

bình: 27%; mức chƣa đạt: 40.3%. 

Qua việc phỏng vấn Hiệu phó phụ trách đào tạo, trƣởng phòng Đào tạo cũng 

cho biết thêm thông tin về việc quản lý mục tiêu, nội dung chƣơng trình đào tạo còn 

yếu trong việc xây dựng tổ chức nhân sự phát triển nội dung và việc kiểm tra đánh 

giá chất lƣợng chƣơng trình. 

Bảng 2.2: Kết quả đánh giá của CBQLNT và CBQLDN về mức độ hợp tác 

giữa nhà trƣờng và DN trong việc xây dựng CTĐT 

 

TT Nội dung 
Mức độ hợp tác (%) 

Thƣờng 

xuyên 

Trung 

bình 
ít 

Chƣa 

có 

1 

Nhà trƣờng mời CBQL và CBDN để 

tham gia vào việc xây dựng mục tiêu, nội 

dung CTĐT 

0.00 10.0 10.0 80.0 

2 

Trƣờng điều chỉnh mục tiêu, nội dung 

CTĐT phù hợp với những đề xuất, kiến 

nghị của DN 

9.8 10.1 16.0 64.1 

3 

Trƣờng và DN phối hợp tổ chức các 

cuộc hội thảo để cải tiến mục tiêu, nội 

dung CTĐT 

0.0 8.0 13.9 78.1 
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Qua bảng 2.2 cho thấy sự phối hợp giữa nhà trƣờng và DN trong việc tổ 

chức các cuộc hội thảo, tham gia vào việc xây dựng, điều chỉnh mục tiêu, nội 

dung CTĐT còn yếu, mức độ đánh giá thƣờng xuyên 0%; trung bình 8%; ít 

13.9%; chƣa có 78.1%. Phải chăng nhà trƣờng và DN chƣa nhận thức đƣợc tầm 

quan trọng, chƣa đánh giá đúng tính chất, phạm vi mối quan hệ liên kết giữa nhà 

trƣờng và DN.  

Việc xây dựng mục tiêu, nội dung chƣơng trình đào tạo tuy đã huy động 

sự tham gia của cán bộ quản lý và giảng viên song chƣa lôi cuốn đƣợc sự tham 

gia của các chuyên gia, doanh nghiệp, đến 80% có ý kiến đánh giá về việc nhà 

trƣờng không mời doanh nghiệp tham gia, chƣa cộng đồng trách nhiệm, đánh giá 

ở mức thƣờng xuyên: 0%; trung bình 10%; ít 10%. Điều này ảnh hƣởng không 

nhỏ tới chất lƣợng chƣơng trình cũng nhƣ hiệu quả đào tạo của nhà trƣờng đáp 

ứng nhu cầu thị trƣờng. Kết quả đánh giá trên cũng rất trùng hợp với thực tế của 

nhà trƣờng về vấn đề chƣa lôi cuốn đƣợc sự hợp tác của doanh nghiệp trong 

công tác xây dựng chƣơng trình của nhà trƣờng. 

Nhƣ vậy trong thời gian qua, lãnh đạo nhà trƣờng đã quan tâm đến việc 

phát triển nội dung CTĐT. Nhƣng thực sự chƣa lôi cuốn đƣợc sự tham gia của 

các chuyên gia, các DN trong việc cải tiến mục tiêu, nội dung CTĐT phù hợp 

với nhu cầu phát triển của DN, của thị trƣờng.  

2.4.1.3. Tổ chức thực hiện chương trình đào tạo dựa trên năng lực đầu ra 

Trên cơ sở chƣơng trình toàn khóa đƣợc Ban Giám hiệu phê duyệt. Phòng 

Đào tạo, các Khoa chuyên môn, các đơn vị có liên quan tổ chức thực hiện theo 

đúng chức năng nhiệm vụ của mình. 

- Tổ chức giảng dạy: giảng dạy dễ hiểu và thực hiện tính nhất quán của 

chƣơng trình đào tạo. 

- Tổ chức học tập tích cực: Sinh viên không chỉ ngồi nghe bài giảng một 

cách thụ động  mà khuyến khích để phát triển năng lực nghiên cứu, trình bày và 

thảo luận. Giảng viên trở thành ngƣời hƣớng dẫn chứ không phải là ngƣời thuyết 

trình, Nhà trƣờng khích lệ phong cách giảng dạy tạo điều kiện thuận lợi để quan 

hệ tốt và tƣơng tác mạnh giữa giảng viên và sinh viên .Tuy nhiên cũng không 
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phải GV nào cũng có thể thích nghi tốt và chuyển biến ngay với phong cách và 

phƣơng pháp giảng dạy này. 

 - Tổ chức đánh giá việc thực hiện chương trình đào tạo: Qua phỏng vấn sâu 

với trƣởng phòng Đào tạo và cán bộ phụ trách thực hiện xây dựng chƣơng trình 

của phòng Đào tạo cũng cho biết: hằng năm Trƣờng ĐHKTKTCN cũng đã tổng 

kết đánh giá việc thực hiện chƣơng trình đào tạo trên cơ sở đó để bổ sung điều 

chỉnh mục tiêu nội dung chƣơng trình cho phù hợp với yêu cầu nhân lực của thị 

trƣờng. Tuy nhiên công tác này chƣa đƣợc thƣờng xuyên và cũng chƣa đƣợc đánh 

giá một cách nghiêm ngặt theo đúng tiêu chuẩn thiết kế của chƣơng trình đào tạo 

đó là chƣơng trình phải đảm bảo: tính định hƣớng mục tiêu; tính hệ thống; tính 

hiện đại;  tính hiệu quả;  tính khả thi. Vì thế tính kịp thời và bám sát thực tế  để 

đáp ứng yêu cầu đào tạo cho thị trƣờng chƣa cao.  

2.4.2. Quản lý sinh viên tại Trƣờng. 

 Sinh viên là nhân tố trung tâm của quá trình dạy và học. Quản lý sinh 

viên chính là kế hoạch hóa công tác sinh viên có nghĩa là bao quát từ khi tuyển 

sinh đầu vào đến khi ra trƣờng: từ khâu xây dựng kế hoach đào tạo, tuyển sinh, 

quản lý quá trình học tập rèn luyện của SV, cho đến quản lý SV tốt nghiệp ra 

trƣờng và đánh giá sản phẩm sau khi ra trƣờng.  

2.4.2.1. Quản lý công tác tuyển sinh 

 Công tác tuyển sinh của trƣờng đại học đã đƣợc tiến hành một cách 

nghiêm túc, chặt chẽ theo đúng quy định về tuyển sinh của Bộ GD&ĐT. Quản 

lý công tác tuyển sinh hết sức đa dạng, cần quản lý cho phù hợp với từng khóa 

học cụ thể tùy thuộc vào sự lựa chọn hình thức và phƣơng thức đào tạo mới 

đáp ứng đƣợc yêu cầu về tuyển sinh.. Số lƣợng sinh viên cần tuyển theo cơ cấu 

ngành nghề chủ yếu đƣợc xác định dựa trên so sánh yêu cầu về số lƣợng nhân 

lực theo ngành/nghề của thị trƣờng lao động cần có so với năng lực đào tạo của 

nhà trƣờng. Nhƣng quan trọng hơn là tiêu chí tuyển sinh phải đƣợc xây dựng 

dựa trên khung năng lực đầu ra cần có và đƣợc chi tiết thành các tiêu chí cụ thể 

theo trình độ đầu vào dựa trên cấu trúc nội dung chƣơng trình đào tạo theo tiếp 

cận đã đƣợc thiết kế ở trên. Dựa vào các tiêu chí này, trƣờng đại học phối hợp 
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với các bên liên quan để lập kế hoạch và chỉ đạo thực hiện công tác tƣ vấn, 

hƣớng nghiệp và tuyển sinh [53]. 

 Trƣờng ĐHKTKTCN tổ chức công tác tuyển sinh theo đúng qui trình, 

qui chế tuyển sinh của Bộ GD&ĐT ban hành, có sự chỉ đạo thống nhất trong 

nhà trƣờng. Phỏng vấn sâu Giám đốc Trung tâm Tuyển sinh và Giới thiệu việc 

làm cho biết: Hàng năm sau khi có chỉ tiêu tuyển sinh của Bộ GD&ĐT, Trung 

tâm Tuyển sinh nhà trƣờng tiến hành triển khai các công việc phục vụ công tác 

tuyển sinh theo đúng quy trình từ việc thông báo tuyển sinh, tƣ vấn tuyển sinh, 

nhận hồ sơ, xử lý hồ sơ, tổ chức tuyển sinh, thẩm định kết quả, thông báo kết 

quả và tổ chức nhập học. 

 Trong những năm qua công tác tuyển sinh của các trƣờng đại học nói 

chung và trƣờng ĐHKTKTCN nói riêng gặp nhiều khó khăn. Tuy nhiên, lãnh 

đạo Trƣờng và tập thể cán bộ, giảng viên, đặc biệt là cán bộ phụ trách công tác 

tuyển sinh của Trƣờng luôn luôn nâng cao tinh thần trách nhiệm xác định đây 

là nhiệm vụ sống còn của Trƣờng rất cố gắng trong công tác tuyên truyền, tƣ 

vấn giới thiệu cho học sinh các trƣờng trung học về các ngành nghề, năng lực 

cũng nhƣ chất lƣợng đào tạo của Trƣờng. Vì thế công tác tuyển sinh của 

Trƣờng đạt hiệu quả tốt đƣợc thể hiện qua bảng số liệu dƣới đây: 

Bảng 2.3: Tổng hợp số liệu tuyển sinh hệ đại học từ năm 2007 - 2014 
 

TT Năm Tổng chỉ tiêu Số thực tuyển 
Tỷ lệ 

(%) 

1 2007 700 785 112.1 

2 2008 2.000 2.214 110.7 

3 2009 2.300 2.514 109.3 

4 2010 2.800 2.909 103.9 

5 2011 3.000 3.101 103.4 

6 2012 2.900 2.991 103.1 

7 2013 4.000 4.185 104.6 

8 2014 5.000 5.185 103.7 
 

Nguồn: Trung tâm Tuyển sinh và tư vấn giới thiệu việc làm 
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Biểu đồ 2.1: Số liệu tuyển sinh hệ đại học từ năm 2007 - 2014 
 

2.4.2.2. Quản lý quá trình học tập và rèn luyện của sinh viên 

Quản lý hoạt động học tập và rèn luyện của SV là quản lý việc thực hiện 

các nhiệm vụ của SV trong quá trình giáo dục và đào tạo [8]. 

 Theo dõi, tìm hiểu để nắm bắt đƣợc những biểu hiện tích cực và tiêu cực 

trong quá trình thực hiện nhiệm vụ học tập, rèn luyện cũng nhƣ biến đổi nhân cách 

của SV. Khuyến khích SV phát huy các yếu tố tích cực, khắc phục các yếu tố tiêu 

cực, phấn đấu vƣơn lên đạt kết quả học tập ngày càng cao. Việc thực hiện các nội 

qui, qui định của trƣờng và các cấp có liên quan của SV. Việc tham gia các hoạt 

động ngoại khoá, thể dục thể thao, văn nghệ, hoạt động đoàn thể của SV. 

 Từ yêu cầu nói trên nhà trƣờng đã xây dựng những nội dung quản lý hoạt 

động học của sinh viên bao gồm: đảm bảo sinh viên thực hiện đầy đủ, chính xác 

quy chế học tập và rèn luyện; đổi mới phƣơng pháp học tập; xây dựng phƣơng 

pháp tự kiểm tra, tự đánh giá phù hợp; xây dựng mục tiêu và kế hoạch học tập cá 
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nhân. Nội dung then chốt trong quản lý hoạt động học của sinh viên là đổi mới 

phƣơng pháp học tập, nghiên cứu của sinh viên. Sinh viên phải có phƣơng pháp 

và kỹ năng tự học ngay trên lớp thông qua việc bộc lộ khả năng diễn đạt, phân 

tích, tổng hợp, khái quát, trừu tƣợng hoá vấn đề, tóm tắt, hệ thống hoá tài liệu.  

 Quản lý quá trình học tập và rèn luyện của SV do phòng Đào tạo, phòng 

Công tác học sinh sinh viên, Trung tâm Khảo thí, phòng Thanh tra Đảm bảo 

chất lƣợng, các Khoa chuyên môn phối hợp thực hiện theo chức năng, nhiệm 

vụ và quyền hạn của mình.  

 Quản lý hoạt động học tập trên lớp: phòng Đào tạo, các Khoa và các đơn 

vị có liên quan phối hợp xây dựng kế hoạch học phần của khóa học; triển khai 

thực hiện nội qui, qui chế và các qui định liên quan đến công tác giảng dạy và 

học tập; tổ chức kiểm tra, giám sát việc thực hiện nội qui, qui chế, kế hoạch 

học tập và nghiên cứu của sinh viên; tổ chức thi các học phần; xét công nhận 

tốt nghiệp cho sinh viên. 

 Quản lý ngoài giờ lên lớp: đây là một nội dung quản lý khá khó khăn đối 

với nhà trƣờng.. Trên thực tế Trƣờng chƣa đủ chỗ ở cho sinh viên tại ký túc xá, 

một phần sinh viên phải thuê trọ nên việc quản lý ngoài giờ lên lớp còn gặp 

không ít khó khăn. Hơn nữa phụ thuộc vào ý thức tự giác của sinh viên trong 

quá trình tự nghiên cứu tài liệu và tự học còn yếu, nhiều em mải chơi, không tự 

giác nghiên cứu tìm tòi, có tƣ tƣởng học để đối phó, chỉ khi nào thi mới học bài 

cho qua. Tuy nhiên bên cạnh đó phần lớn sinh viên có ý thức tự giác trong 

công tác học tập và rèn luyện tu dƣỡng bản thân. Để khuyến khích và lôi cuốn 

các em có động lực học tập và rèn luyện bản thân, nhà trƣờng cũng rất quan 

tâm tổ chức các đợt đi thực tế tham gia các hoạt động ngoài giờ tạo điều kiện 

cho sinh viên có sân chơi lành mạnh và là động lực thúc đẩy ý thức học tập và 

tìm tòi nghiên cứu thực tế để vận dụng lý thuyết đã học. 

 Quản lý sinh viên là một công tác hết sức phức tạp và luôn có tính phát 
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sinh, sinh viên nhập trƣờng đƣợc 1 năm lại bỏ đi thi các trƣờng, các ngành 

khác, lƣời học, thích chơi, không có tính tự giác, qua khảo sát các ý kiến của 

cán bộ quản lý và giảng viên, tỷ lệ sinh viên lên lớp hàng ngày thƣờng chỉ đạt 

70-80%. Sinh viên vi phạm quy chế hàng năm khoảng từ 8-12%. 

Bảng 2.4: Mức độ đánh giá công tác quản lý SV của CBQL và GV 
 

STT Nội dung quản lý 

Mức độ đánh giá (%) 

Tốt Khá 
Trung 

bình 
Yếu  

1 
Tổ chức đánh giá điểm rèn 

luyện 
78.3 15.2 4.2 2.3 

2 Quản lý sĩ số lên lớp 76.3 17.5 4.2 2.0 

3 Quản lý giờ giấc học tập 65.5 20.1 12.3 4.1 

4 Tổ chức Seminar khoa học 50.8 35.6 9.2 4.4 

5 Hội học (thi học sinh giỏi) 52.7 26.5 15.8 5.0 

6 Tổ chức đánh giá điểm học tập 81.3 12.4 5.3 1.0 

7 Tổ chức tự học của SV 41.5 41.0 13.5 4.0 

8 
Tổ chức hoạt động khác(văn 

nghệ, TDTT,..) 
50.3 41.0 7.8 0.9 

9 
Tổ chức các hoạt động ngoại 

khóa, đi thực tế, tham quan… 
30.2 30.8 23.5 15.5 

10 
Phối hợp giữa nhà trƣờng - gia 

đình - địa phƣơng trong QLSV 
51.0 29.7 10.3 9.0 

 
 

Nhà trƣờng đã quản lý SV về các hoạt động học tập, rèn luyện thực hiện 

theo đúng quy chế và có đánh giá tƣơng đối cao nhƣ: Tổ chức đánh giá điểm rèn 

luyện ở mức tốt: 78.3%; khá: 15.2%; trung bình: 4.2%; yếu: 2.3%.  

Công tác quản lý sĩ số lên lớp đƣợc đánh giá ở mức tốt: 76.3%; khá: 

17.5%; trung bình 4.2%; yếu 2.0%. 
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Hội học (thi học sinh giỏi) của Trƣờng đƣợc đánh giá ở mức tốt: 52.7%; 

mức khá: 26.5%; trung bình: 15.8%; yếu: 5.0%.  

Tổ chức Seminar khoa học cũng chỉ đƣợc đánh giá ở mức tốt: 50.8%; 

khá: 35.6%; trung bình: 9.2%; yếu: 4.4%. 

Phối hợp giữa nhà trƣờng - gia đình - địa phƣơng trong quản lý sinh viên 

đƣợc đánh giá ở mức tốt: 51.0%; khá: 29.7%; trung bình: 10.3%; yếu: 9.0%.... 

 Tuy nhiên, do nhiều yếu tố khách quan nên cũng còn một số hoạt động 

của sinh viên quản lý chƣa đƣợc tốt. Quá trình tự học, tự nghiên cứu của SV còn 

yếu, SV chƣa nhận thức đƣợc rõ mục đích học tập thể hiện ở mức đánh giá hoat 

động tổ chức tự học của SV: mức tốt: 41.5%; khá: 41.0%; trung bình: 13.5%; 

yếu: 4.0%. Các hoạt động khác nhƣ văn hóa văn nghệ thể thao, thăm quan giã 

ngoại cũng đƣợc đánh giá ở mức tƣơng đối cao: mức tốt 50.3%. 

2.4.2.3. Quản lý đầu ra 

 Để phát triển chƣơng trình đào tạo mà trọng tâm là kết quả đào tạo, phải 

thƣờng xuyên đánh giá chất lƣợng đầu ra của ngƣời học sau khi tốt nghiệp 

thông qua các kênh thông tin phản hồi từ cá nhân và các đơn vị sử dụng sinh 

viên tốt nghiệp của nhà trƣờng. Quá trình đào tạo theo nhu cầu đã đƣợc đáp 

ứng đến đâu, còn những hạn chế gì, từ đó nhà trƣờng kịp thời có sự điều chỉnh 

và sửa đổi trên cơ sở đánh giá chƣơng trình đào tạo thƣờng xuyên. Thông qua 

quản lý sinh viên tốt nghiệp hay quản lý đầu ra để nắm bắt đƣợc thông tin về 

sản phẩm đào tạo của trƣờng mình và cải tiến hoạt động đào tạo phù hợp với 

yêu cầu phát triển của xã hội.  

Căn cứ vào qui chế đào tạo của Bộ GD&ĐT và qui chế đào tạo của trƣờng  

ĐHKTKTCN ban hành. 

Căn cứ vào kết quả tích lũy các học phần của sinh viên. 

Hàng năm Hội đồng xét tốt nghiệp của Trƣờng xét và công nhận tốt 

nghiệp cấp phát văn bằng, chứng chỉ cho sinh viên theo đúng qui định với cách 

thức trang trọng, lịch sự. 
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Phản hồi thông tin là trọng tâm mô hình phát triển và quản lý phát triển 

chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu cầu xã hội. Phản hồi thông tin từ sinh viên có 

thể giúp phát triển và điều chỉnh từng thành tố của mô hình phát triển chƣơng 

trình. Giảng viên có thể nhận ra cách để cải tiến bài giảng của mình đƣợc tốt hơn 

và phù hợp với sinh viên hơn. Các kế hoạch đào tạo cũng có thể điều chỉnh dựa 

vào thông tin phản hồi của sinh viên sau khi đã sàng lọc.  

Qua phỏng vấn một số chuyên gia quản lý tuyển sinh của nhà trƣờng và 

một số giám đốc doanh nghiệp cho biết hiện nay trƣờng ĐHKTKTCN mới chỉ 

thu thập thông tin phản hồi về chƣơng trình đào tạo qua kênh thông tin của sinh 

viên đang học tập tại Trƣờng và mạng lƣới cựu sinh viên ĐHKTKTCN, chƣa có 

công tác thƣờng xuyên phản hồi trực tiếp từ các đơn vị sử dụng lao động và các 

nguồn khác … Lãnh đạo Trƣờng cũng nhƣ giảng viên nên tìm kiếm tƣ vấn từ 

thông tin phản hồi từ nhiều nguồn trong đó có sinh viên để cải thiện các công tác 

của mình ngày càng tốt hơn với mục tiêu đào tạo đáp ứng với thực tế. 

2.4.3. Quản lý đội ngũ giảng viên của Trƣờng 

Đội ngũ giảng viên là yếu tố chủ đạo của quá trình đào tạo, đội ngũ này 

phải có đủ số lƣợng, năng lực dạy học và trình độ chuyên môn tiếp cận đƣợc với 

những kỹ thuật và công nghệ hiện đại. Giảng viên luôn luôn phải nâng cao trình 

độ chuyên môn, thái độ nghề nghiệp, từng bƣớc chuẩn hóa, hoặc nâng chuẩn 

giảng viên theo quy chế giảng viên đã qui định. Giảng viên đại học có nhiệm vụ 

trang bị cho sinh viên những tri thức khoa học hiện đại, kỹ năng, kỹ xảo về một 

lĩnh vực khoa học nhất định; phát triển trí tuệ và năng lực hoạt động trí tuệ, tƣ 

duy sáng tạo, trang bị phƣơng pháp luận, phƣơng pháp nghiên cứu khoa học và 

phƣơng pháp tự học, tiếp thu cái mới, hình thành thế giới quan khoa học, các 

chuẩn mực xã hội và các phẩm chất đạo đức nghề nghiệp Đội ngũ GV có vai trò 

quan trọng không nhỏ trong việc nâng cao chất lƣợng đào tạo và đổi mới đào tạo  

phù hợp với nhu cầu phát triển KT-XH. Quản lý giảng viên thực chất là quản lý 

về trình độ chuyên môn và hoạt động của họ. 
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2.4.3.1. Quản lý về trình độ chuyên môn nghiệp vụ 

 Đây là nội dung quan trọng đòi hỏi giảng viên trƣớc hết phải có phẩm 

chất, năng lực của một nhà giáo, có nhân cách tốt, bản lĩnh chính trị vững vàng, 

đạo đức lối sống trong sáng, lành mạnh, yêu nghề, yêu thƣơng học trò, công 

bằng, tôn trọng nhân cách của ngƣời học. Đồng thời, giảng viên phải có năng lực 

chuyên môn tốt, có kiến thức chuyên sâu, làm chủ đƣợc tri thức, ham hiểu biết tri 

thức mới và không ngừng tìm tòi, học hỏi nâng cao trình độ, kỹ năng. Bên cạnh 

đó, giảng viên phải nắm vững kiến thức và kỹ năng về dạy và học, có phƣơng 

pháp luận, kỹ thuật dạy và học nói chung và trong từng chuyên ngành cụ thể. 

Giảng viên cần xây dựng bài giảng đề cao khả năng tƣ duy của SV.  

 Hiện nay, giảng viên của Trƣờng đã có nhiều cố gắng trong học tập nâng 

cao trình độ lý luận, nghiệp vụ sƣ phạm và chuyên môn nghiệp vụ phục vụ công 

tác đào tạo của Trƣờng. Nhƣng để  đáp ứng đƣợc với sự đổi mới về phƣơng pháp 

và đòi hỏi theo đúng khung năng lực của giảng viên thì cũng có những giảng 

viên chƣa đạt đƣợc yêu cầu thể hiện cụ thể qua bảng tổng hợp dƣới đây: 

Bảng 2.5: Kết quả thống kê về TĐCM và TĐ NVSP của giảng viên 
 

Năm 

 

Tổng 

số 

GV 

Số lƣợng và 

tỉ lệ/TSGV 

Trình độ chuyên môn 
Trình độ nghiệp 

vụ sƣ phạm 

PGS 
Tiến 

sĩ 

Thạc 

sỹ 

Đại 

học 

Bậc 1 

Bậc 2 

Giảng 

dạy ĐH 

2012 888 
Số lƣợng 2 17 311 558 345 543 

Tỉ lệ % 0.23 1.91 35.02 62.84 38.85 61.15 

2013 927 
Số lƣợng 2 22 336 567 340 587 

Tỉ lệ % 0.22 2.37 36.25 61.17 36.68 63.32 

Đến 

T10/2014 
922 

Số lƣợng 2 24 377 519 335 592 

Tỉ lệ % 0.22 2.6 40.89 56.29 36.33 64.21 

 

Nguồn: Phòng TCCB trường ĐHKTKTCN 
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Biểu đồ 2.2: TĐCM và TĐ NVSP của giảng viên từ năm 2012 - 2014 

Qua bảng 2.5 và biểu đồ 2.2 cho thấy trình độ chuyên môn của đội ngũ 

GV chƣa cao, số GV có trình độ PGS  dƣới 01%; Tiến sĩ dƣới 3%; Thạc sỹ là 

40%; Đại học giảm dần tỷ lệ các năm cho đến T10/2014 là 56.29%. Số lƣợng 

GV hiện tại đáp ứng công tác giảng dạy của Trƣờng theo quy định của Bộ GD 

và ĐT, nhƣng tách riêng từng ngành đào tạo thì có những ngành chƣa đạt 

đúng theo quy định, hơn nữa để mở rộng quy mô đào tạo mới thì số lƣợng GV 

chƣa thật sự đảm bảo đặc biệt là giảng viên đầu ngành. Trình độ nghiệp vụ sƣ 

phạm giảng dạy đại học của GV đạt trên 60% (năm 2012: 61.15%; năm 

2013:63.32%; năm 2014: 64.21%); trình độ nghiệp vụ sƣ phạm bậc 1 và 2 của 

GV mới chỉ đạt gần 40% (năm 2012: 38.85%; năm 2013: 36.68%; năm 2014: 

36.33%). 
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Bảng 2.6: Kết quả thống kê về TĐNN và TĐTH của GV 
 

Năm 

Tổng 

số 

GV 

Số 

lƣợng 

và tỉ 

lệ/TSGV 

Trình độ ngoại ngữ Trình độ tin học 

A B,C 
Cử 

nhân 

Trên 

cử 

nhân 

A B,C 
Cử 

nhân 

Trên 

cử 

nhân 

2012 888 
Số lƣợng 287 503 85 13 55 762 45 26 

Tỉ lệ % 32.32 56.64 9.57 1.46 6.19 85.81 5.07 2.93 

2013 927 
Số lƣợng 280 542 85 20 84 772 41 30 

Tỉ lệ % 30.2 58.47 9.17 2.16 9.06 83.28 4.42 3.24 

Đến 

T10/2014 
922 

Số lƣợng 287 503 88 26 72 774 34 42 

Tỉ lệ % 31.13 54.56 9.54 2.82 7.81 83.95 3.69 4.56 

 

Nguồn: Phòng TCCB trường ĐHKTKTCN 
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Biểu đồ 2.3: Trình độ ngoại ngữ của giảng viên từ năm 2012 - 2014 

Qua bảng 2.6 cho thấy trình độ ngoại ngữ của GV ở trình độ B, C 

chiếm tỉ lệ trên 50%, trình độ cử nhân chiếm tỉ lệ dƣới 10%, trên cử nhân thấp 

dƣới 5%.  Khả năng sử dụng ngoại ngữ thực tế của GV còn bất cập, trừ những 

GV dạy chuyên ngành ngoại ngữ có khả năng ứng dụng tốt ngoại ngữ trong 
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chuyên môn giảng dạy. Mặc dù trong những năm qua lãnh đạo Trƣờng rất chú 

trọng đến công tác đào tạo bồi dƣỡng ngoại ngữ cho giảng viên. Để phát triển 

theo yêu cầu mới và phục vụ hội nhập quốc tế thì chính từng giảng viên phải 

nhận thức sâu sắc đƣợc việc cần phải tự học, tự trau dồi vốn ngoại ngữ cho 

chính mình. 

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

A B, C Cử nhân > Cử nhân

2012

2013

2014

 

Biểu đồ 2.4: Trình độ tin học của giảng viên từ năm 2012 - 2014 

Trình độ tin học B, C của GV qua các năm đều trên 80%; cử nhân thấp 

chiếm 5%; trên cử nhân dƣới 5%. Đây cũng là một trong những bất cập đối 

với công tác đào tạo theo phƣơng thức tín chỉ và thay đổi phƣơng pháp đào 

tạo mới. 

Công tác đào tạo, bồi dƣỡng nâng cao trình độ của GV trong mấy năm 

gần đây có nhiều tiến bộ, góp phần thực hiện việc chuẩn hóa nâng cao trình độ 

chuyên môn nghiệp vụ của toàn bộ đội ngũ GV. Số lƣợng GV đang NCS, học 

Thạc sỹ tăng lên rõ rệt, tuy nhiên công tác này chƣa đƣợc cụ thể hóa thành kế 

hoạch ngắn hạn, dài hạn trong kế hoạch tổng thể của nhà trƣờng. 

Hơn nữa, chính sách đãi ngộ chƣa thỏa đáng, điều kiện nguồn kinh phí 

của ngân sách nhà nƣớc cấp cho công tác này còn hạn hẹp, điều kiện tài chính 
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của cá nhân không đảm bảo nên tỉ lệ GV đi nâng cao trình độ ở bậc cao (NCS) 

còn hạn chế. Để tạo động lực làm việc và duy trì đƣợc đội ngũ giảng viên giỏi đòi 

hỏi trƣờng đại học phải có chính sách chi trả thù lao cho GV dựa vào năng lực. 

Việc tuyển dụng GV mấy năm qua đƣợc xây dựng theo quy trình tuyển 

dụng một cách khoa học, có cải tiến rõ trong từng bƣớc của quy trình, GV phải 

trải qua nhiều vòng kiểm tra từ ngoại hình đến năng lực chuyên môn, nhận thức 

xã hội…nhằm so sánh khả năng của ứng viên với các yêu cầu về năng lực cần 

có của vị trí giảng viên cần tuyển dụng; và tƣơng tự, sử dụng giảng viên dựa 

vào năng lực liên quan đến phân bổ/bố trí giảng viên vào vị trí công việc phù 

hợp giữa năng lực của cá nhân giảng viên với vị trí đảm nhận. Tuy nhiên với 

quy mô đào tạo ngày một tăng và đòi hỏi đổi mới công tác đào tạo đáp ứng với 

nhu cầu thị trƣờng, thì việc tuyển dụng GV cũng cần xây dựng quy trình chuẩn 

hơn nữa đặc biệt việc lựa chọn và sắp xếp đúng ngƣời đúng việc, đúng chuyên 

môn theo khung năng lực giảng viên để họ hiểu đƣợc cái gì cần có để thực hiện 

công việc và vì vậy, xác định đƣợc các đặc tính/yêu cầu mà ứng viên hoặc 

giảng viên cần có để đƣợc tuyển dụng hoặc bổ nhiệm để hoàn thành tốt công 

việc.. Có nhƣ vậy mới giúp họ yên tâm công tác, có nhiệt huyết với nghề 

nghiệp góp phần vào nâng cao chất lƣợng đào tạo. 

Thực tế tại Trƣờng trƣớc đây có một số ngành tuyển sinh SV thấp vì thế 

GV của ngành đó đƣợc điều động tăng cƣờng đến các Phòng, Ban. Đến nay khi 

áp dụng quản lý nhà trƣờng tổng thể bằng phần mềm, thì một số GV sẽ điều 

chuyển lại cho Khoa chuyên môn. Đây cũng là một bài toán đặt ra với các nhà 

QL và lãnh đạo nhà trƣờng, việc dán đoạn trong công tác giảng dạy bây giờ 

quay trở lại làm công tác giảng dạy có cần bồi dƣỡng lại hay không? 

Vấn đề bố trí đúng ngƣời đúng việc, có cơ chế và chính sách đãi ngộ hợp 

lý sẽ khuyến khích thi đua, tạo sự đoàn kết trong nhà trƣờng và góp phần nâng 

cao chất lƣợng đào tạo có hiệu quả.  
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2.4.3.2. Quản lý hoạt động giảng dạy  

Hoạt động giảng dạy của GV là khâu quan trọng trong tổng thể hoạt 

động đào tạo đối với một khóa học, từng Khoa giảng dạy có ý nghĩa quyết định 

đến hiệu quả công tác đào tạo. Lãnh đạo Trƣờng chỉ đạo cho các Khoa giảng 

dạy bám sát đối tƣợng đào tạo, phòng Đào tạo phối hợp với các khoa chủ động 

cải tiến nội dung chƣơng trình, lồng ghép vào các học phần có nội dung cho 

phù hợp với chuyên ngành đào tạo. 

Về phƣơng pháp giảng dạy hay nói cách khác đó là phƣơng pháp dạy 

học, là tổ hợp các cách thức hoạt động phối hợp, thống nhất biện chứng giữa 

hoạt động dạy và hoạt động học nhằm thực hiện có hiệu quả nội dung đào tạo. 

Phƣơng pháp dạy quyết định phƣơng pháp học, thông qua nhu cầu, khả năng  

tiếp thu của ngƣời học để GV quyết định lựa chọn phƣơng pháp giảng dạy cho 

phù hợp nhằm biến quá trình đào tạo thành quá trình tự đào tạo. 

Kết quả khảo sát về phƣơng pháp dạy học của giảng viên tại Trƣờng 

đƣợc thể hiện qua bảng dƣới đây: 

Bảng 2.7: Phƣơng pháp giảng dạy tại Trƣờng 

Phƣơng pháp Mức độ áp dụng Tỷ lệ đánh giá (%) 

Thuyết trình 

Thƣờng xuyên 46.5 

Trung bình 29.0 

ít 10.1 

Chƣa 14.4 

Đàm thoại 

Thƣờng xuyên 53.2 

Trung bình 26.7 

ít 10.0 

Chƣa 10.1 

Làm việc theo nhóm 

Thƣờng xuyên 48.5 

Trung bình 35.2 

ít 10.0 

Chƣa 6.3 



 

 

93 

Phƣơng pháp Mức độ áp dụng Tỷ lệ đánh giá (%) 

Trắc nghiệm 

Thƣờng xuyên 40.3 

Trung bình 42.6 

ít 10.0 

Chƣa 7.1 

Seminar 

Thƣờng xuyên 36.5 

Trung bình 40.4 

ít 15.0 

Chƣa 8.1 

Thực hành tại xƣởng 

hoặc phòng thực hành 

Thƣờng xuyên 44.7 

Trung bình 35.6 

ít 10.0 

Chƣa 9.7 

Thực tập tại DN 

Thƣờng xuyên 8.8 

Trung bình 18.5 

ít 60.0 

Chƣa 12.7 

Tham quan thực tế 

Thƣờng xuyên 6.3 

Trung bình 5.7 

ít 40.0 

Chƣa 48.0 
 

Qua bảng kết quả 2.7 và phỏng vấn sâu một số lãnh đạo Khoa nhƣ khoa 

Kế toán; khoa Cơ khí; Khoa CNTT...và một số giảng viên cho thấy phƣơng pháp 

dạy học sử dụng trong trƣờng cũng khá đa dạng, nhà trƣờng đào tạo theo phƣơng 

thức đào tạo tín chỉ vì thế việc GV áp dụng các phƣơng pháp để giảng dạy cũng 

linh hoạt. Tỷ lệ đánh giá cho phƣơng pháp thuyết trình ở mức thƣờng xuyên: 

46.2%; trung bình: 29.0%; ít: 10.1%; chƣa sử dụng: 4.4%. 
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Đối với phƣơng pháp đàm thoại mức độ đánh giá thƣờng xuyên là: 53.2%; 

trung bình: 26.7%; ít: 10.0%; chƣa sử dụng phƣơng pháp này: 10.1%. 

Phƣơng pháp làm việc theo nhóm đƣợc đánh giá ở mức thƣờng xuyên: 

48.5%; trung bình: 35.2%; ít: 10.0%; chƣa sử dụng là: 6.3%.  

Phƣơng pháp trắc nghiệm đƣợc áp dụng thƣờng xuyên là: 40.3%; trung 

bình: 42.6%; ít 10.0%; chƣa sử dụng: 7.1%. 

 Việc thực hành tại phòng thực hành hoặc tại xƣởng cũng đã đƣợc chú 

trọng nhƣng còn hạn chế hơn, tỷ lệ thƣờng xuyên là 44.7% trung bình có 35.6%; 

ít chiếm 10.0% và chƣa sử dụng đƣợc đánh giá 9.7%. 

Vấn đề còn tồn tại ở đây là phƣơng pháp thực tập tại doanh nghiệp và 

tham quan thực tế của nhà trƣờng còn yếu, tỷ lệ đánh giá mức độ thƣờng xuyên 

thấp: 8.8% và 6.3%.; trung bình có 18.5% và 5.7%. 

Đây là một trong những vấn đề mà lãnh đạo Trƣờng và các nhà quản lý 

cần quan tâm để quá trình đào tạo đƣợc gắn với thực tế sâu sát hơn nữa đáp ứng 

nhu cầu đổi mới  đào tạo và thị trƣờng lao động. 

Kiểm tra đánh giá công tác giảng dạy của GV để kịp thời phát hiện ra những 

thiếu hụt về năng lực của GV và biểu dƣơng những cá nhân có nhiều thành tích 

trong giảng dạy đã đƣợc Trƣờng tiến hành thƣờng xuyên bằng nhiều hình thức khác 

nhau: Hội đồng khoa học Trƣờng tổ chức dự giờ đối với tất cả các Khoa; thanh tra; 

kiểm tra; hành chính về việc thực hiện nội qui, qui chế đào tạo; tổ chức đánh giá 

chất lƣợng bài giảng của GV. Việc lấy ý kiến phản hồi của ngƣời học đối với GV là 

một hình thức đánh giá hiệu quả. Tuy nhiên, có nhiều ý kiến mang tính chủ quan 

nhƣng cũng không ít ý kiến còn băn khoan về tính hiệu quả và phƣơng án xử lý đối 

với kết quả thu đƣợc, sẽ là tích cực nếu kết quả phản ánh đúng thực tế, ngƣợc lại sẽ 

ảnh hƣởng đến uy tín và quá trình phấn đấu của giảng viên. 
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2.4.3.3. Quản lý kiểm tra, đánh giá kết quả học tập và sinh viên tốt nghiệp 

Trong quá trình đào tạo thì khâu kiểm tra, đánh giá kết quả học tập 

cũng là một trong những khâu hết sức quan trọng, có ý nghĩa quyết định đến 

chất lƣợng đào tạo. 

Trong những năm vừa qua Trƣờng đã thực hiện công tác kiểm tra, đánh 

giá kết quả học tập cho SV khá tốt, thực hiện đúng quy chế của Bộ GD&ĐT. 

Thực hiện đa dạng hóa các phƣơng pháp kiểm tra, đánh giá nhằm mục đích 

công bằng nhất cho SV, không gây áp lực trong thi cử nhƣng phát huy tối đa 

năng lực của SV.  

Trƣờng chuyển dần từ các học phần thi tự luận sang thi trắc nghiệm trên 

máy, đến nay đã đạt đƣợc ở mức 40% số học phần. Ngoài ra còn khuyến khích 

phƣơng pháp kiểm tra năng lực tay nghề tại các phòng thí nghiệm, hoặc xƣởng 

thực hành. Các môn thi đặc biệt là môn thi tự luận đƣợc thực hiện nghiêm túc theo 

đúng quy chế từ làm đề, coi thi, làm phách, chấm thi, lên điểm…đảm bảo tính 

minh bạch, chính xác và bảo mật tốt đƣợc đánh giá khá cao: Công tác lập kế 

hoạch thi, kiểm tra học phần đƣợc đánh giá tốt: 25.7%; khá: 52.6%; trung bình: 

20.3%; yếu: 1.4%. Công tác xây dựng các phƣơng pháp kiểm tra, đánh giá kết 

quả cho sinh viên cũng đƣợc đánh giá ở mức tƣơng đối cao: mức tốt: 16.5%; 

khá: 40.3%; trung bình: 42.8%; yếu: 0.4%. Công tác tổ chức thi, làm đề, coi 

thi, chấm thi, báo điểm đƣợc đánh giá ở mức tốt: 42.9%; khá 50.49%; trung 

bình: 2.6%; yếu: 4.1%. 

Qua kênh thông tin từ cố vấn học tập, phỏng vấn cán bộ quản lý phòng 

công tác HSSV, BCH đoàn thanh niên, cán bộ phụ trách ký túc xá, cán bộ lớp 

cho biết:  trong quá trình học tập SV vẫn còn chƣa ý thức rõ đƣợc mục đích học 

tập, nhiều em đến khi thi mới ôn bài, học bài để thi lấy điểm còn quá trình học 

vẫn mải chơi, chƣa chịu tự tìm tòi và trau dồi kiến thức…. 
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Cuối năm học Hội đồng tốt nghiệp nhà trƣờng căn cứ theo kết quả tích 

lũy của sinh viên về các mặt học tập và rèn luyện, đối chiếu với quy chế đào 

tạo của Bộ Giáo dục và Đào tạo ra quyết định công nhận tốt nghiệp cho sinh 

viên. Công tác cấp, phát văn bằng chứng chỉ của nhà trƣờng luôn thực hiện 

đúng quy chế và ngày càng đƣợc cải thiện rõ rệt. Mọi chi tiết liên quan đến cấp 

phát văn bằng, chứng chỉ đƣợc công bố trên Website của Trƣờng kịp thời.  

Việc tổ chức cấp phát văn bằng trang trọng, lịch sự tạo điều kiện tốt nhất 

cho SV đƣợc ghi nhận bằng kết quả đánh giá ở bảng 2.8 dƣới đây:  

Công tác xét tốt nghiệp và công nhận tốt nghiệp cho sinh viên đƣợc đánh 

giá ở mức tốt: 49.1%; khá: 43.7%; trung bình: 5.2%; yếu: 2.0%.; Công tác cấp 

phát văn bằng chứng chỉ đƣợc đánh giá khá cao ở mức tốt: 47.0%; khá: 50.1%; 

trung bình: 1.9%; yếu: 1.0%. 

Sau mỗi khóa SV tốt nghiệp, Trƣờng đều có tổ chức tổng kết rút kinh 

nghiệm về công tác ĐT đặc biệt là khâu cấp phát văn bằng, chứng chỉ để cải 

tiến công tác quản lý. Nhƣng công tác thu thập thông tin phản hồi từ phía sinh 

viên đã ra trƣờng đi làm, từ doanh nghiệp, từ phụ huynh… còn yếu. 

Bảng 2.8: Kết quả đánh giá về công tác kiểm tra, đánh giá kết quả học tập 

của SV và cấp phát văn bằng chứng chỉ. 

Mức độ 

Các nội dung QL 

Tốt 

(%) 

Khá 

(%) 

TB  

(%) 

Chƣa đạt 

(%) 

Lập kế hoạch thi, kiểm tra học phần 25.7 52.6 20.3 1.4 

Xây dựng các phƣơng pháp KT, đánh giá 

kết quả cho SV 
16.5 40.3 42.8 0.4 

Công tác tổ chức thi: làm đề, coi thi, 

chấm thi, báo điểm 
42.9 50.4 2.6 4.1 

Công tác xét tốt nghiệp và CN tốt nghiệp 49.1 43.7 5.2 2.0 

Công tác cấp phát văn bằng chứng chỉ 47.0 50.1 1.9 1.0 
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2.4.4. Quản lý cơ sở vật chất và phƣơng tiện dạy học 

Cơ sở vật chất là một trong những yếu tố quyết định đến chất lƣợng đào 

tạo của cơ sở đào tạo. 

Trƣờng ĐHKTKTCN hiện có 2 phân hiệu tại Nam Định và Hà Nội, 

trong đó: tại Nam Định có diện tích khoảng 25 ha (bao gồm 2 cơ sở: tại 353 

Trần Hƣng Đạo và tại phƣờng Mỹ Xá); tại Hà Nội có diện tích khoảng 3 ha 

(bao gồm 2 cơ sở: 456 Minh Khai và tại phƣờng Lĩnh Nam - Hoàng Mai).  

Trong những năm gần đây, nhà trƣờng đã rất chú trọng đầu tƣ mua sắm 

thiết bị phục vụ cho công tác đào tạo. Lãnh đạo Trƣờng chỉ đạo các đơn vị 

chức năng xây dựng đề án mở rộng giảng đƣờng (xây dựng thêm 2 khu nhà 5 

tầng gồm 70 phòng học), cải tạo và nâng cấp hệ thống phòng học theo yêu cầu 

đổi mới phƣơng pháp giảng dạy, hình thức đào tạo theo tín chỉ. Các phòng học 

đƣợc trang bị đầy đủ các phƣơng tiện hỗ trợ giảng dạy nhƣ máy tính, ti vi, hệ 

thống âm thanh… 

Kết quả điều tra về CSVC và PTDH đƣợc thể hiện theo bảng dƣới đây: 

Bảng 2.9: Ý kiến của CBQL về thực trạng CSVC và PTDH phục vụ ĐT 
 

TT Nội dung 

Ý kiến của CBQL (%) về mức 

độ đáp ứng CSVC và PTDH 

Tốt Khá TB 
Chƣa 

đạt 

1 Các đầu sách trong thƣ viện 12.5 24.0 24.9 38.6 

2 Phòng học lý thuyết 0.0 70.0 10.3 19.7 

3 
Các phƣơng tiện dạy học trong phòng 

lý thuyết 
5.0 41.0 10.3 43.7 

4 Phòng thí nghiệm, xƣởng thực hành 0.0 24.9 24.0 51.1 

5 
Các thiết bị trong phòng, xƣởng thực 

hành 
17.0 20.0 26.8 36.2 

6 
Phƣơng tiện dạy thể dục, thể thao - 

giáo dục quốc phòng 
13.9 20.3 28.0 37.8 

7 Sân bãi thể dục - thể thao 12.8 25.0 25.8 36.4 
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Qua bảng 2.9 cho thấy: Mặc dù nhà trƣờng đã chú trọng đầu tƣ CSVC và 

PTDH trong các phòng học lý thuyết nhƣ: máy tính, máy chiếu, âmly, loa, mic, 

bàn ghế nhƣng chất lƣợng cũng chƣa thực sự đảm bảo phục vụ đào tạo theo 

khung năng lực đầu ra….Số lƣợng các phòng dạy lý thuyết phần lớn đầy đủ 

nhƣng tại cơ sở HN đôi khi vẫn bị thiếu nguyên nhân cũng do khá đông SV 

muốn học tại cơ sở HN, không muốn học tại NĐ, gây nên sự quá tải về phòng 

học cho cơ sở HN. Các phòng thí nghiệm, xƣởng thực hành của các ngành đã 

có nhƣng chƣa đƣợc đầy đủ vẫn còn nghèo nàn còn thiếu về số lƣợng và yếu về 

chất lƣợng đƣợc đánh giá tốt là 0%; khá: 24.9%; trung bình: 24.0%; yếu: 

51.1%. Những thiết bị, máy móc trong các xƣởng thực hành còn thiếu đƣợc 

đánh giá ở mức tốt: 17.0%; khá: 20.0%; trung bình: 26.8% ; chƣa đạt :36.2%. 

chƣa đƣợc cải tiến đồng bộ là một trong những nguyên nhân dẫn đến sự lúng 

túng khi SV tốt nghiệp và tiếp cận với công nghệ hiện đại. 

Các đầu sách trong thƣ viện còn hạn chế, hàng năm đƣợc bổ sung còn ít, 

đặc biệt là các sách ngành kỹ thuật đánh giá ở mức tốt: 12.5%; khá:24.0%; 

trung bình: 24.9%; yếu 38.6%. Diện tích của Thƣ viện cơ sở HN hiện tại chƣa 

đƣợc mở rộng. Mấy năm gần đây tuy đã đƣợc nhà trƣờng quan tâm về vấn đề 

tin học hóa trong quản lý thƣ viện tiến tới phát triển thƣ viện điện tử nhƣng so 

với yêu cầu phát triển của xã hội đặc biệt là thời đại công nghệ thông tin thì 

cũng chƣa thể đáp ứng tốt.  

Phƣơng tiện dạy thể dục, thể thao tuy đã đƣợc đầu tƣ nhƣng cũng mới ở 

mức bình thƣờng đƣợc đánh giá: mức tốt: 13.9%; khá: 20.3%; trung bình: 

28.0%; chƣa đạt: 37.8%. Sân bãi thể dục - thể thao đƣợc đánh giá tốt: 12.8%; 

khá: 25.0%; trung bình: 25.8%; chƣa đạt: 36.4%.  

Chính vì những nguyên nhân trên dẫn đến chất lƣợng đào tạo chƣa đáp ứng 

sâu sát với nhu cầu thị trƣờng hiện nay. Hơn thế nữa, lƣợng sinh viên luôn tăng 

hàng năm, vì vậy nhà trƣờng cần đầu tƣ nâng cấp thƣ viện, đồng thời đầu tƣ nâng 
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cấp các phƣơng tiện máy móc thiết bị trong các xƣởng thực hành nhiều hơn nữa 

để đáp ứng kịp thời, nâng cao chất lƣợng cho công tác đào tạo đáp ứng khung 

năng lực đầu ra. Bên cạnh đó nhà trƣờng cũng nên quan tâm hơn đến hoạt động 

văn hóa, thể dục thể thao, các hoạt động cộng đồng, các phong trào đoàn, hội của 

sinh viên tạo động lực thúc đẩy việc học tập của các SV ngày càng tốt hơn nữa. 

2.4.5. Quản lý sản phẩm liên kết và mối quan hệ với các đơn vị sử dụng 

nhân lực. 

Trong cơ chế thị trƣờng việc xây dựng mục tiêu, nội dung chƣơng trình 

đào tạo của Trƣờng phù hợp với nhu cầu thực tế của các doanh nghiệp là một 

trong những khâu hết sức quan trọng của công tác đào tạo. Do đó, việc thiết lập 

các mối quan hệ giữa Trƣờng và các doanh nghiệp là rất cần thiết nhằm phối hợp 

đào tạo nhân lực cho phù hợp với yêu cầu phát triển kinh tế và xã hội của vùng 

đồng bằng sông Hồng.  

Để thấy đƣợc mối quan hệ với các đơn vị sử dụng nhân lực tác giả đã 

thực hiện khảo sát mức độ mối quan hệ hợp tác giữa Trƣờng và đơn vị sử dụng 

lao động (doanh nghiệp) với các đối tƣợng cán bộ quản lý của Trƣờng, giảng 

viên, cán bộ quản lý của doanh nghiệp. 

Bảng 2.10: Bảng đánh giá về mối quan hệ hợp tác giữa Trƣờng và DN 
 

TT Nội dung hợp tác 
Đánh giá mức độ hợp tác (%) 

Tốt Khá TB Yếu 

1 

Trƣờng và DN cung cấp thông tin 

cho nhau về nhu cầu nhân lực và 

khả năng cung ứng nhân lực 

5.2 11.5 48.6 34.7 

2 

DN cung cấp thông tin cho 

Trƣờng về nhân lực đã qua đào 

tạo đang làm việc tại DN 

3.6 18.5 43.9 34.0 

3 DN tham gia Hội đồng trƣờng 1.2 15.2 28.1 55.5 

4 
DN tham gia xây dựng chƣơng 

trình đào tạo 
2.1 16.1 38.2 43.6 
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TT Nội dung hợp tác 
Đánh giá mức độ hợp tác (%) 

Tốt Khá TB Yếu 

5 
Các chuyên gia của DN tham gia 

giảng dạy và hƣớng dẫn SV thực tập 
2.5 12.5 36.7 48.3 

6 

DN tham gia kiểm tra, đánh giá 

kết quả học tập của ngƣời học 

phần thực hành 

3.0 11.9 37.2 47.9 

7 
Đội ngũ CBQL, GV đến DN học 

hỏi kinh nghiệm 
5.4 28.9 40.1 25.6 

8 
Trƣờng và DN phối hợp nghiên 

cứu khoa học 
1.1 2.3 30.2 66.4 

9 
DN hỗ trợ Trƣờng về CSVC và 

thiết bị dạy học 
1.2 5.6 17.5 75.7 

10 DN hỗ trợ kinh phí đào tạo 0.0 5.2 15.3 79.5 
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Biểu đồ 2.5: Nội dung đánh giá về mối quan hệ hợp tác giữa Trƣờng và DN 
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Qua bảng khảo sát đánh giá trên cho thấy: Mối quan hệ hợp tác giữa 

Trƣờng và các đơn vị sử dụng lao động (DN) đã đƣợc thiết lập với các nội dung 

khác nhau nhƣng mối quan hệ hợp tác này chƣa cao. Mặc dù nội dung “Trƣờng và 

DN cung cấp thông tin cho nhau về nhu cầu nhân lực và khả năng cung ứng nhân 

lực” đƣợc nhiều ý kiến đánh giá là hoạt động đƣợc DN quan tâm nhƣng cũng chỉ 

đạt ở mức trung bình và có 48.6%, mức khá có 11.5%, mức tốt có 5.2%. DN tham 

gia xây dựng chƣơng trình đào tạo mức tốt: 2.1%; mức khá: 16.1%; mức TB: 

38.2%; mức yếu: 43.6%. Các chuyên gia của DN tham gia giảng dạy và hƣớng dẫn 

SV thực tập đánh giá mức tốt: 2.5%; mức khá: 12.5%; mức TB: 36.7%; mức 

yếu: 48.3%. Các DN đang sử dụng nguồn nhân lực đã qua đào tạo từ Trƣờng 

nhƣng mức độ hợp tác và hỗ trợ về thiết bị, máy móc, CSVC cũng nhƣ kinh phí 

đào tạo còn quá kém, hỗ trợ thiết bị máy móc CSVC đƣợc đánh giá ở mức tốt 

có 1.2%, ở mức khá có 5.6%. 

Tuy nhiên việc nhà trƣờng mời DN tham gia Hội đồng trƣờng, tham gia 

xây dựng chƣơng trình đào tạo, tham gia đánh giá kết quả học tập phần thực 

hành của SV… còn hạn chế cả về thời gian và cả về số ngành, hiện tại nhà 

trƣờng chỉ còn một vài ngành là có hợp tác liên kết đào tạo trong quá trình 

giảng dạy nhƣ ngành: Công nghệ Dệt - Sợi, Công nghệ May,... nhƣng rất yếu, 

các ngành công nghiệp nặng nhƣ Cơ khí, Điện, Điện tử sinh viên thực tập tại 

Trƣờng và tự liên hệ hoặc giảng viên của Khoa chuyên môn hỗ trợ liên hệ để 

sinh viên của Khoa đi thực tập tại doanh nghiệp không có sự liên kết đào tạo 

trong quá trình đào tạo: tham gia Hội đồng trƣờng DN đƣợc đánh giá  mức tốt: 

1.2%; mức khá: 15.2%; mức TB: 28.1%; mức yếu: 55.5%; DN tham gia kiểm 

tra đánh giá kết quả cho SV phần thực hành đƣợc đánh giá ở mức tốt có 3.0%, 

ở mức khá có 11.9%; mức TB: 37.2%; mức yếu: 47.9% 

DN tham gia xây dựng chƣơng trình đào tạo đánh giá ở mức tốt có 2.1%, 

ở mức khá là 16.1%. 
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Việc phối hợp nghiên cứu khoa học và đặc biệt là ứng dụng kết quả 

nghiên cứu vào sản xuất giữa nhà trƣờng và DN còn yếu chƣa đạt yêu cầu đƣợc 

đánh giá ở mức tốt: 1.1%; khá: 1.3%; trung bình: 30.2%; chƣa đạt: 66.4%). 

Để đào tạo gắn với nhu cầu thị trƣờng và đáp ứng đƣợc sự phát triển 

KT-XH nên chăng nhà trƣờng chủ động tìm cách thiết lập mối liên kết thƣờng 

xuyên thể hiện trên hợp đồng liên kết đào tạo với các doanh nghiệp để cung 

cấp nguồn nhân lực đáp ứng đúng yêu cầu của doanh nghiệp, chất lƣợng 

không ngừng đƣợc nâng cao theo yêu cầu phát triển của thực tiễn sản xuất 

suất kinh doanh. 

 Về phía doanh nghiệp có thể tham gia với nhà trƣờng trong việc xây 

dựng mục tiêu, chuẩn đầu ra các chƣơng trình đào tạo; quảng bá, định hƣớng 

nghề nghiệp; tham gia đánh giá chất lƣợng sinh viên. Nhờ vậy, các chƣơng 

trình đào tạo của các trƣờng thƣờng xuyên cập nhật đƣợc các tiến bộ khoa học 

và công nghệ mà sản xuất đang áp dụng, tạo điều kiện cho sinh viên tốt nghiệp 

có cơ hội tìm đƣợc việc làm. Có thể nói trƣờng đại học là nơi cung cấp nguồn 

nhân lực cho doanh nghiệp, nhƣng doanh nghiệp là nơi phản ánh chất lƣợng 

đào tạo của các trƣờng đại học. Trƣờng phải đóng vai trò chính tổ chức và điều 

phối các hoạt động liên quan đến lôi cuốn và tham dự của các bên tham gia vào 

quy trình quản lý đào tạo và đặc biệt là ngƣời sử dụng lao động, doanh nghiệp 

cũng phải có trách nhiệm tham gia vào tất cả các giai đoạn của quy trình quản 

lý đào tạo đáp ứng yêu cầu phát triển nhân lực của thị trƣờng lao động, nhƣ quá 

trình xây dựng tổ chức xây dựng khung lực lực đầu ra cần có, phát triển và thực 

hiện chƣơng trình đào tạo theo tiếp cận năng lực, cũng nhƣ đánh giá và phản 

hồi thông tin... Tuy nhiên, để thiết lập và thực hiện thành công mối quan hệ 

giữa Trƣờng và ngƣời sử dụng lao động đòi hỏi phải tuân thủ cơ chế thị trƣờng 

(quy luật cạnh tranh, quy luật giá trị, quy luật cung cầu...) để quản lý đào tạo của 

Trƣờng diễn ra theo đúng quy luật khách quan, phát huy đƣợc tác động tích cực 
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từ môi trƣờng ngoại cảnh, tăng tính khả thi đáp ứng tốt yêu cầu phát triển nhân 

lực của thị trƣờng lao động, đảm bảo quyền lợi và lợi ích của các bên tham gia. 

Cân bằng lợi ích là nguyên tắc hàng đầu trong quan hệ giữa nhà trƣờng và các 

bên tham gia để đảm bảo tính bền vững của mối quan hệ giữa nhà trƣờng và các 

bên tham gia, đặc biệt là ngƣời sử dụng sinh viên tốt nghiệp.  

2.5.  ĐÁNH GIÁ CHUNG  

 Trƣờng ĐHKTKTCN là trƣờng đại học công lập thuộc hệ thống giáo 

dục quốc dân của nƣớc Cộng hòa Xã hội Chủ nghĩa Việt Nam, là đơn vị sự 

nghiệp công lập trực thuộc Bộ Công Thƣơng đã thực hiện tốt chức trách, 

nhiệm vụ của một đơn vị đào tạo. Đến nay, Trƣờng đã có đƣợc những thành 

tựu nhất định trong việc quản lý đào tạo thể hiện ở những điểm mạnh và 

những hạn chế sau: 

2.5.1. Điểm mạnh và những cơ hội 

- Tổ chức bộ máy của Nhà trƣờng hiện nay đang vận hành theo quy định 

của Bộ công thƣơng, Bộ Giáo dục và Đào tạo, Điều lệ trƣờng đại học, phù hợp 

với điều kiện thực tế.  

- Công tác tuyển sinh: Đảm bảo đúng quy định, tuyển đủ số lƣợng chỉ tiêu 

đƣợc giao, chất lƣợng đầu vào đáp ứng đƣợc cho việc đào tạo.  

- Chƣơng trình đào tạo: Trƣờng đã xây dựng chuẩn đầu ra cho từng ngành, 

từng cấp trình độ. Chƣơng trình đào tạo đƣợc xây dựng trên cơ sở chƣơng trình 

khung do Bộ Giáo dục và Đào tạo cùng với sự tham gia của tập thể cán bộ, giảng 

viên có kinh nghiệm. 

- Đội ngũ cán bộ quản lý, giảng viên, nhân viên của Trƣờng: Cơ bản tƣơng 

đối đồng bộ về cơ cấu và ngày càng đƣợc trẻ hóa, dần dần đáp ứng đƣợc yêu 

cầu, nhiệm vụ của công tác đào tạo, nghiên cứu khoa học.  

- Công tác quản lý sinh viên: Trƣờng đã có những biện pháp cụ thể cung 

cấp các thông tin về chủ trƣơng, đƣờng lối, chính sách của Đảng và pháp luật 

Nhà nƣớc, các quy định, quy chế, các thông tin liên quan đến công tác học tập, 
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rèn luyện, thực hiện đầy đủ chế độ chính sách xã hội, có nhiều biện pháp tuyên 

dƣơng khen thƣởng, tổ chức các hoạt động dịch vụ hỗ trợ, đẩy mạnh phong trào 

văn nghệ, thể dục thể thao, chăm sóc sức khỏe, đảm bảo an toàn cho sinh viên. 

- Cơ sở vật chất: Triển khai các dự án mở rộng các cơ sở đào tạo ở cả khu 

vực Nam Định và Hà Nội. Hệ thống thiết bị thí nghiệm, thực hành cũng đƣợc 

đầu tƣ tăng dần hàng năm. Các giảng đƣờng đƣợc trang bị đầy đủ thiết bị máy 

tính, ti vi  phục vụ công tác dạy - học tiên tiến. 

- Công tác kiểm tra, đánh giá kết quả học tập và cấp phát văn bằng chứng 

chỉ đã nhiều cải tiến kể cả về phƣơng pháp và hình thức tổ chức. 

2.5.2. Hạn chế và những thách thức 

- Chƣơng trình đào tạo, chuẩn đầu ra vẫn cần điều chỉnh để sát với thực tế 

theo nhu cầu xã hội, cần mời các DN tham gia xây dựng điều chỉnh mục tiêu, nội 

dung CTĐT. Trƣờng chƣa làm tốt vấn đề mời doanh nghiệp tham gia vào góp ý 

chỉnh sửa thực hiện chƣơng trình đào tạo; chƣa trƣng cầu ý kiến đánh giá phản 

biện từ các chuyên gia về tính phù hợp của chƣơng trình với việc đáp ứng yêu 

cầu sản xuất và dịch vụ ở doanh nghiệp và thị trƣờng lao động.  

- Đội ngũ giảng viên: Hiện nay số lƣợng đã gia tăng song vẫn chƣa đồng 

đều, nguy cơ thiếu hụt về năng lực và kinh nghiệm trong những năm trƣớc mắt là 

đáng quan tâm. Cần có giải pháp và bƣớc đi thích hợp để phát triển đội ngũ đủ 

về số lƣợng, có phẩm chất đạo đức, có trình độ chuyên môn cao, phong cách 

giảng dạy và quản lý tiên tiến.  

Đào tạo bồi dƣỡng chƣa đƣợc cụ thể hóa thành kế hoạch ngắn hạn, dài hạn 

trong kế hoạch tổng thể của nhà trƣờng và của khoa. Một số GV đi học tập bồi 

dƣỡng chỉ để thỏa mãn sở thích cá nhân hoặc đáp ứng điều kiện cần và đủ đối 

với tiêu chuẩn ngạch giảng viên. 

Chƣa có chính sách đãi ngộ thỏa đáng, điều kiện nguồn kinh phí từ ngân 

sách nhà nƣớc chi cho công tác đào tạo bồi dƣỡng còn hạn hẹp, điều kiện tài chính 

của cá nhân chƣa đảm bảo để chi trả, nên việc học tập nâng cao trình độ còn thấp. 
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Phân công giảng dạy công tác chuyên môn đôi lúc còn thiếu tính khoa 

học cho nên giảng viên có thời điểm dạy quá nhiều giờ, có thời điểm lại 

không có giờ dạy.  

Công tác phân công giảng viên có thâm niên, kinh nghiệm hƣớng dẫn đội ngũ 

giảng viên trẻ chƣa thực sự cụ thể hóa thành một nội dung hoạt động trong năm học. 

Tỷ lệ giảng viên có học vị tiến sĩ còn ít, cần có chính sách khuyến khích 

cho GV đầu đàn học tập nâng cao trình độ. Cũng cần bồi dƣỡng trình độ ngoại 

ngữ và tin học cho những giảng viên chƣa đạt chuẩn về quy định tin học và 

ngoại ngữ để giảng viên có thể phục vụ đƣợc công tác đào tạo trong thời kỳ hội 

nhập quốc tế. 

- Công tác quản lý sinh viên: nghiên cứu việc làm sau khi tốt nghiệp còn 

chƣa thƣờng xuyên, đầy đủ, thiếu tính chuyên nghiệp, chƣa tạo nhiều cơ hội để 

SV đƣợc tiếp xúc nhiều với DN. Trung tâm tuyển sinh và giới thiệu việc làm mới 

thành lập vì thế có những khâu công việc cũng chƣa thực sự có kinh nghiệm và 

chƣa đƣợc tổ chức bài bản nhƣ việc lần theo dấu vết của sinh viên sau khi tốt 

nghiệp để nắm bắt thông tin của sinh viên về mức độ phù hợp giữa chƣơng trình 

đào tạo và thực tiễn cũng nhƣ nắm bắt thông tin từ nhiều nguồn xã hội: phụ 

huynh; những đơn vị sử dụng lao động. 

- Phƣơng pháp kiểm tra, đánh giá cho sinh viên cần đƣợc đẩy mạnh hơn 

nữa phƣơng pháp thi trắc nghiệm trên máy và kiểm tra tay nghề tại xƣởng thực 

hành, phòng thí nghiệm. 

 - Mối quan hệ hợp tác giữa Trƣờng và DN chƣa mạnh, chƣa có tác dụng 

cho cả 2 phía phải chăng do chƣa thống nhất đƣợc cơ chế liên kết phù hợp. Cần 

thiết lập những mối quan hệ mật thiết giữa Trƣờng và DN để cung cấp thông 

tin nhu cầu nhân lực đáp ứng nhu cầu thực tế của thị trƣờng góp phần ĐT hiệu 

quả và sử dụng nhân lực phù hợp đẩy mạnh CNH, HĐH và phát triển KT-XH. 

Coi đây cũng là hoạt động kiểm định của nhà trƣờng lúc đó nhà trƣờng sẽ nhận 

biết đƣợc những gì mình có và cần khắc phục những vấn đề gì cho công tác 

phục vụ đào tạo theo khung năng lực đầu ra, đáp ứng với nhu cầu thị trƣờng. 
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Kết luận Chƣơng 2 

 

 Qua việc khảo sát, phỏng vấn, quan sát, lấy ý kiến chuyên gia và xử lý số 

liệu, chƣơng 2 đi sâu nghiên cứu quá trình hình thành và phát triển của Trƣờng. 

Luận án đã đánh giá đúng thực trạng phát triển của trƣờng đại học Kinh tế - Kỹ 

thuật Công nghiệp, qua đó cũng có thể khái quát đƣợc thực trạng chung của các 

trƣờng đại học chuyên về đào tạo nguồn nhân lực về kĩ thuật công nghiệp, những 

điểm mạnh và những điểm còn tồn tại trong hệ thống các trƣờng đại học kĩ thuật 

của nƣớc ta. 

 Luận án tập trung phân tích các nội dung liên quan đến quá trình quản lý 

đào tạo gồm: chƣơng trình đào tạo; công tác giảng viên; công tác sinh viên; điều 

kiện cơ sở vật chất và phƣơng tiện dạy học đảm bảo phục vụ công tác đào tạo; 

sản phẩm liên kết và mối quan hệ giữa trƣờng ĐHKTKTCN và các doanh 

nghiệp. Từ đó tìm ra những thuận lợi, khó khăn, những điểm mạnh, những hạn 

chế và phân tích các nguyên nhân ảnh hƣởng đến việc quản lý đào tạo của 

Trƣờng.  

 Thực trạng công tác đào tạo của Trƣờng những năm qua đã đạt đƣợc 

những kết quả nhất định: công bố đƣợc chuẩn đầu ra cho 10 ngành đào tạo trình 

độ đại học, có điều chỉnh sửa chữa nội dung chƣơng trình dần dần đáp ứng nhu 

cầu thị trƣờng; trình độ nghiệp vụ và chuyên môn của giảng viên đƣợc nâng lên; 

công tác tuyển sinh đạt kết quả tốt theo chỉ tiêu; công tác quản lý hoạt động học 

tập và rèn luyện của sinh viên theo đúng quy chế; công tác tổ chức thi, cấp phát 

văn bằng chứng chỉ đƣợc cải tiến rõ rệt.  

 Tuy nhiên vẫn còn những yếu kém tồn tại: đội ngũ cán bộ xây dựng CTĐT 

còn thiếu cả về số lƣợng và chất lƣợng, chƣa lôi cuốn đƣợc sự tham gia của các 

chuyên gia doanh nghiệp; đội ngũ giảng viên đầu đàn chƣa nhiều và số lƣợng 

giảng viên riêng cho từng ngành đào tạo chƣa đáp ứng; công tác quản lý sinh 



 

 

107 

viên ngoài giờ lên lớp còn yếu; việc quản lý sinh viên sau khi tốt nghiệp chƣa 

thƣờng xuyên và chƣa mang tính bài bản; cơ sở vật chất tiếp tục cần hoàn thiện 

và nâng cấp cho phù hợp với yêu cầu đào tạo đặt ra.  

 Với những khó khăn và bất cập đã nêu thì cần đƣa ra hệ thống các giải 

pháp đổi mới quản lý đào tạo một cách đồng  bộ của trƣờng ĐHKTKTCN 

nhằm nâng cao chất lƣợng đào tạo, đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng bằng 

sông Hồng. 
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CHƢƠNG 3: GIẢI PHÁP ĐỔI MỚI QUẢN LÝ ĐÀO TẠO  

CỦA TRƢỜNG ĐẠI HỌC KINH TẾ - KỸ THUẬT CÔNG NGHIỆP  

ĐÁP ỨNG NHU CẦU NHÂN LỰC VÙNG ĐỒNG BẰNG SÔNG HỒNG 

 

3.1.  ÐỔI MỚI GIÁO DỤC THEO NGHỊ QUYẾT 29 VÀ NHỮNG VẤN 

ÐỀ ÐẶT RA CHO QUẢN LÝ ÐÀO TẠO ÐẠI HỌC 

 Tiếp tục thực hiện Chỉ thị số 296/CT-TTg ngày 27 tháng 2 năm 2010 của 

Thủ tƣớng Chính phủ và chƣơng trình hành động của Bộ Giáo dục và Đào tạo về 

đổi mới quản lý giáo dục đại học giai đoạn 2010-2012: điều 3 và điều 5 phần I 

có nêu: “ 3. Chủ động phối hợp chặt chẽ với các doanh nghiệp tham gia quá trình 

đào tạo của trƣờng, gắn đào tạo với thực tiễn xã hội, coi doanh nghiệp là 1 yếu tố 

của quá trình đào tạo, tham gia xây dựng, đánh giá phản biện chƣơng trình đào 

tạo, hỗ trợ và hƣớng dẫn sinh viên thực hành thực tập, tham gia báo cáo các 

chuyên đề, hƣớng dẫn tốt nghiệp, nhận sinh viên sau tốt nghiệp, hợp tác nghiên 

cứu khoa học và chuyển giao công nghệ,... 5. Đổi mới nội dung chƣơng trình, 

phƣơng pháp dạy học và đánh giá kết quả giáo dục đại học: 

- Các trƣờng tập trung thực hiện đổi mới chƣơng trình, nội dung, phƣơng 

pháp dạy học, thi và áp dụng công nghệ đo lƣờng hiện đại trong đánh giá để đáp 

ứng tốt hơn nhu cầu ngƣời học. 

- Đổi mới chƣơng trình đào tạo đại học theo hƣớng tiếp cận năng lực 

ngƣời học, đáp ứng chuẩn đầu ra và theo nhu cầu xã hội”. 

Ngoài ra nhà trƣờng cũng cần hƣớng tới những vấn đề đặt ra cho quản 

lý đào tạo đại học theo nghị quyết 29. 

Việt Nam sau 20 năm đổi mới nền kinh tế từ năm 1986 đã có nhiều thay 

đổi to lớn [3]: trƣớc hết là sự đổi mới về tƣ duy kinh tế, chuyển đổi từ cơ chế 

kinh tế kế hoạch hóa tập trung bao cấp, sang kinh tế thị trƣờng định hƣớng xã 

hội chủ nghĩa, thực hiện công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nƣớc, đa dạng hóa 
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và đa phƣơng hóa các quan hệ kinh tế đối ngoại, thực hiện mở cửa, hội nhập 

quốc tế. Trong thời kỳ lịch sử này giáo dục luôn đóng vai trò quan trọng trong 

sự nghiệp phát triển đất nƣớc. Giáo dục Việt Nam đã đạt đƣợc những thành tựu 

góp phần quan trọng vào sự nghiệp phát triển và đổi mới đất nƣớc, song cũng 

còn không ít yếu kém, bất cập, chƣa đáp ứng kịp yêu cầu phát triển kinh tế và 

xã hội của đất nƣớc. Bối cảnh kinh tế- xã hội có nhiều thay đổi, đổi mới mô 

hình tăng trƣởng và cơ cấu lại nền kinh tế theo hƣớng nâng cao chất lƣợng, 

hiệu quả, sức cạnh tranh, đòi hỏi giáo dục phải đổi mới để góp phần xây dựng 

nguồn nhân lực chất lƣợng cao đáp ứng yêu cầu của sự nghiệp công nghiệp 

hóa, hiện đại hóa đất nƣớc và hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng. Chiến lƣợc 

phát triển giáo dục 2011 - 2020 [6] là một đòi hỏi cấp thiết nhằm tạo nên 

những chuyển biến có tính đột phá của giáo dục Việt Nam trong thời kì mới, 

thực hiện sứ mạng nâng cao dân trí, phát triển nhân lực, nhất là nhân lực chất 

lƣợng cao và bồi dƣỡng nhân tài, góp phần quan trọng xây dựng nền văn hóa, 

con ngƣời Việt Nam. 

Tư tưởng xuyên suốt trong Chiến lược giáo dục 2011-2020 [6]: 

 Tƣ tƣởng xuyên suốt trong Chiến lƣợc giáo dục 2011-2020: “ Ngƣời 

học là tâm điểm của chiến lƣợc, ƣu tiên nâng cao chất lƣợng giáo dục, hƣớng 

tới phát triển toàn diện năng lực và phẩm chất của ngƣời học; đảm bảo công 

bằng trong tiếp cận giáo dục, tạo cơ hội học tập suốt đời cho mỗi ngƣời dân; 

góp phần từng bƣớc xây dựng xã hội học tập; phát triển giáo dục đáp ứng nhu 

cầu phát triển kinh tế và xã hội của đất nƣớc” đƣợc thể hiện thống nhất từ 

quan điểm phát triển giáo dục đến mục tiêu giáo dục và cho đến cả giải pháp 

phát triển giáo dục trong chiến lƣợc cụ thể nhƣ sau: 

 Những điểm mới trong Quan điểm phát triển giáo dục 

 Chiến lƣợc đã trình bày bốn quan điểm phát triển giáo dục trong giai 

đoạn 2011 - 2020 một cách cụ thể hơn, trong đó có những quan điểm mới 
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thích ứng với bối cảnh trong nƣớc và quốc tế, thích ứng với các xu thế của 

thời đại, nhƣ: thực hiện công bằng xã hội trong giáo dục, nâng cao chất lƣợng 

giáo dục vùng khó để đạt đƣợc mặt bằng chung, đồng thời tạo điều kiện để 

các địa phƣơng và các cơ sở giáo dục có điều kiện bứt phá nhanh, đi trƣớc một 

bƣớc, đạt trình độ ngang bằng với các nƣớc có nền giáo dục phát triển; xây dựng 

xã hội học tập, tạo cơ hội bình đằng để ai cũng đƣợc học, học suốt đời. 

 Đồng thời ƣu tiên nâng cao chất lƣợng giáo dục trong mối quan hệ với 

tăng quy mô, đáp ứng nhu cầu xã hội, thỏa mãn nhu cầu học tập và phát triển 

của mỗi ngƣời học, những ngƣời có năng khiếu đƣợc phát triển tài năng.  

 Những điểm mới trong Mục tiêu phát triển giáo dục 

 Chiến lƣợc phát triển giáo dục 2011- 2020 đã xác định mục tiêu tổng 

quát và các mục tiêu cụ thể theo từng cấp học và trình độ đào tạo trên cơ sở 

nhận thức đầy đủ và đúng đắn hơn về đổi mới căn bản và toàn diện nền giáo 

dục theo hƣớng chuẩn hoá, hiện đại hoá, xã hội hoá, dân chủ hóa và hội nhập 

quốc tế; tập trung nâng cao chất lƣợng giáo dục, đặc biệt chú trọng giáo dục 

đạo đức, kỹ năng sống, năng lực sáng tạo, năng lực thực hành, năng lực ngoại 

ngữ và tin học; phát triển quy mô và cơ cấu đào tạo hợp lý, đảm bảo phát 

triển nhanh nguồn nhân lực, nhất là nhân lực chất lƣợng cao phục vụ sự 

nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nƣớc và xây dựng nền kinh tế tri 

thức; đảm bảo công bằng xã hội trong giáo dục và cơ hội học tập suốt đời cho 

mỗi ngƣời dân; nâng cao năng lực và tạo lợi thế cạnh tranh trong bối cảnh 

hội nhập quốc tế, đồng thời giữ gìn bản sắc dân tộc. 

 Những điểm mới trong Giải pháp phát triển giáo dục 

 Các giải pháp Chiến lƣợc phát triển giáo dục 2011 - 2020 đều có những 

điểm mới rõ rệt so với các giải pháp của Chiến lƣợc 2001 - 2010, cụ thể: 

 Thực hiện thống nhất đầu mối quản lý nhà nƣớc về giáo dục; hoàn 

thiện đồng bộ hệ thống văn bản quy phạm pháp luật làm cơ sở triển khai thực 
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hiện đổi mới căn bản và toàn diện giáo dục; Thực hiện đồng bộ việc phân 

cấp quản lý giáo dục. Hoàn thiện và triển khai cơ chế phối hợp giữa các bộ, 

ngành và địa phƣơng trong quản lý giáo dục theo hƣớng phân định rõ chức 

năng, nhiệm vụ, thẩm quyền gắn với trách nhiệm và tăng cƣờng công tác 

thanh tra, kiểm tra; tăng quyền tự chủ và trách nhiệm xã hội của các cơ sở 

giáo dục, nhất là các cơ sở giáo dục đại học và giáo dục nghề nghiệp.  

 Hoàn thiện cơ cấu hệ thống giáo dục quốc dân, xây dựng khung trình 

độ quốc gia tƣơng thích với các nƣớc trong khu vực và trên thế giới, đảm bảo 

phân luồng trong hệ thống và liên thông giữa các chƣơng trình giáo dục, cấp 

học và trình độ đào tạo; đa dạng hóa phƣơng thức học tập, tạo cơ  hội học tập 

suốt đời cho ngƣời dân. 

 Thực hiện quản lý theo chiến lƣợc, quy hoạch và kế hoạch; vận dụng 

hiệu quả các quy luật và công cụ của thị trường để phát triển giáo dục.  Nâng 

cao hiệu lực, hiệu quả quản lý nhà nƣớc đối với các loại hình và cơ sở giáo 

dục, trong đó có các cơ sở giáo dục có yếu tố nƣớc ngoài, các cơ sở giáo dục 

ngoài công lập. 

 Lấy chất lượng làm trọng tâm, tập trung vào quản lý chất lƣợng giáo 

dục. Chuẩn hóa các điều kiện đảm bảo chất lƣợng; công khai về chất lƣợng 

giáo dục và các điều kiện đảm bảo chất lƣợng; thực hiện giám sát xã hội đối 

với chất lƣợng và hiệu quả giáo dục. Triển khai hệ thống kiểm định độc lập 

về chất lƣợng cơ sở giáo dục và các chƣơng trình giáo dục nghề nghiệp, đại 

học. Chất lƣợng giáo dục ở các cấp học và trình độ đào tạo sẽ đƣợc đánh giá 

quốc gia và công bố kết quả trƣớc xã hội. Trƣớc mắt, đối với giáo dục phổ 

thông, thực hiện đánh giá định kỳ và từng bƣớc tham gia đánh giá quốc tế về 

chất lƣợng. 

 Đổi mới căn bản và toàn diện hệ thống đào tạo sư phạm về mô hình, 

chương trình, nội dung, phương pháp và hình thức tồ chức đào tạo, bồi 
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dưỡng nhằm hình thành đội ngũ giáo viên có chất lƣợng, đặc biệt về năng lực 

sƣ phạm, sử dụng đƣợc tin học và ngoại ngữ trong công việc. Tập trung phát 

triển các trƣờng đại học sƣ phạm và đại học sƣ phạm kỹ thuật trọng điểm. 

Từng bƣớc đào tạo, bồi dƣỡng để có đủ giáo viên thực hiện giáo dục toàn 

diện theo chƣơng trình giáo dục mầm non và phổ thông mới, dạy học 2 

buổi/ngày, dạy ngoại ngữ, giáo viên tƣ vấn học đƣờng và hƣớng nghiệp, giáo 

viên giáo dục đặc biệt và giáo viên giáo dục thƣờng xuyên. Triển khai đào 

tạo, bồi dƣỡng giáo viên theo các chƣơng trình tiên tiến quốc tế.  

 Phân tầng chất lượng giáo dục phổ thông, giáo dục nghề nghiệp và đại 

học; xây dựng và phát triển các chƣơng trình, mô hình cơ sở giáo dục tiên 

tiến, trọng điểm, chất lƣợng cao. Phát triển hệ thống các trƣờng phổ thông 

chuyên; xây dựng một số cơ sở và chƣơng trình giáo dục đại học, dạy nghề 

đạt trình độ quốc tế nhằm cung cấp nhân lực chất lƣợng cao cho đất nƣớc.  

 Tập trung vào việc tạo ra động lực cho đội ngũ nhà giáo, cán bộ 

nghiên cứu và quản lý giáo dục bằng cách thay đổi chính sách tuyển dụng, 

đánh giá, chế độ đãi ngộ, khuyến khích sự cạnh tranh lành mạnh,  thu hút các 

nhà khoa học, các giảng viên giỏi trong và ngoài nƣớc tham gia nghiên cứu 

khoa học và giảng dạy ở các trƣờng đại học. Có chính sách học bổng đặc biệt 

để thu hút học sinh giỏi theo học ngành sƣ phạm. 

 Tiếp tục đổi mới cơ chế tài chính giáo dục nhằm huy động, phân bổ và sử 

dụng hiệu quả hơn các nguồn lực đầu tƣ cho giáo dục; đầu tƣ tập trung, không 

bình quân dàn trải, đầu tƣ đến đâu đạt chuẩn đến đó. Có chính sách đảm bảo 

nguồn lực tài chính cho một số cơ sở giáo dục Việt Nam đủ sức cạnh tranh bình 

đẳng với các cơ sở giáo dục chủ yếu của nƣớc ngoài; quy định trách nhiệm, đồng 

thời có chính sách ƣu đãi, khuyến khích các doanh nghiệp, các nhà đầu tƣ trong 

và ngoài nƣớc từ việc đầu tƣ phát triển đào tạo nhân lực. 

 Hoàn thành phổ cập giáo dục mầm non cho trẻ em 5 tuổi vào năm 2015 



 

 

113 

và duy trì, phát triển giáo dục mầm non cho trẻ em dƣới 5 tuổi theo nhu cầu 

và khả năng của từng địa phƣơng. 

 Chƣơng trình và sách giáo khoa giáo dục phổ thông mới sẽ đƣợc xây 

dựng theo định hƣớng chú trọng phát triển năng lực học sinh, vừa đảm bảo 

tính thống nhất trong toàn quốc, vừa phù hợp với đặc thù mọi địa phƣơng; 

chú trọng nội dung giáo dục đạo đức, pháp luật, thể chất, quốc phòng - an 

ninh và các giá trị văn hóa truyền thống, giáo dục kỹ năng sống, giáo dục lao 

động và hƣớng nghiệp học sinh phổ thông; tăng cƣờng áp dụng các chƣơng 

trình giáo dục tiên tiến trên thế giới đối với giáo dục nghề nghiệp và đại học; 

tạo sự chuyển biến mạnh mẽ về trình độ ngoại ngữ của học sinh, sinh viên.  

 Ưu tiên đầu tư cho nghiên cứu khoa học giáo dục, tập trung đầu tư 

nâng cao năng lực của cơ quan nghiên cứu khoa học giáo dục Quốc gia; tập 

trung xây dựng đội ngũ cán bộ nghiên cứu và chuyên gia giáo dục cao cấp 

nhằm triển khai nghiên cứu cơ bản, nghiên cứu ứng dụng và triển khai, cung 

cấp những luận cứ khoa học phục vụ đổi mới quản lý nhà nƣớc về giáo dục,  

quản lý cơ sở giáo dục và quá trình dạy học. 

 Tăng cường gắn kết đào tạo với sử dụng, với nghiên cứu khoa học và 

chuyển giao công nghệ đáp ứng nhu cầu xã hội. Thực hiện đào tạo gắn với 

nhu cầu xã hội. Nhà nƣớc quy định trách nhiệm và cơ chế phù hợp để khuyến 

khích mở rộng các hình thức, nội dung hợp tác giữa cơ sở đào tạo và doanh 

nghiệp trong đào tạo, sử dụng nhân lực và nghiên cứu chuyển giao công 

nghệ, tạo điều kiện để các doanh nghiệp tham gia vào quá trình xây dựng và 

thực hiện chƣơng trình đào tạo. 

Có thể nói ngƣời học là tâm điểm của Chiến lƣợc phát triển giáo dục 

2011 - 2020. Điều này đƣợc khẳng định ở quan điểm phát triển giáo dục giai 

đoạn 2011- 2020 “Phát triển giáo dục vừa đáp ứng nhu cầu đẩy mạnh sự 

nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nƣớc. . đ ồ n g  thời vừa phải thỏa 
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mãn nhu cầu học tập và phát triển của mỗi ngƣời học, những ngƣời có năng 

khiếu đƣợc phát triển tài năng”. Với quan điểm và mục tiêu nhƣ đã đề cập, 

Chiến lƣợc đã đề cập tới nhiều giải pháp hƣớng vào ngƣời học, từ việc đổi 

mới chƣơng trình, giáo trình, phƣơng pháp và hình thức tổ chức dạy học 

nhằm tạo cơ hội cho mỗi ngƣời học đƣợc học những gì gắn với chuẩn mực 

chung, nhƣng phù hợp với nhu cầu, nguyện vọng và điều kiện học tập của 

mình, nhằm phát triển và hoàn thiện tố chất cá nhân. Đồng thời, Chiến lƣợc 

cũng đề cập đến các giải pháp tăng cƣờng cơ hội tiếp cận giáo dục cho mọi 

ngƣời dân: hỗ trợ giáo dục đối với các vùng miền và ngƣời học đƣợc ƣu tiên, 

thông qua việc thực hiện cơ chế học bổng, học phí, tín dụng và mở rộng hệ 

thống đào tạo dự bị đại học cho học sinh, sinh viên ngƣời dân tộc thiểu số và 

thuộc diện chính sách xã hội; hỗ trợ giáo dục đặc biệt cho ngƣời khuyết tật, 

trẻ em các dân tộc rất ít ngƣời, trẻ em bị ảnh hƣởng bởi HIV và trẻ em lang 

thang đƣờng phố, nhƣ cung cấp sách giáo khoa và học phẩm miễn phí, giảm 

giá bán sách giáo khoa cho học sinh có hoàn cảnh đặc biệt khó khăn, học sinh 

ở các vùng cao, vùng sâu vùng xa; chú trọng đến công tác phát hiện, đào tạo 

và bồi dƣỡng tài năng và có chế độ học bổng khuyến khích cho các học sinh, 

sinh viên xuất sắc. 

Nhƣ vậy một lần nữa khẳng định, tƣ tƣởng xuyên suốt từ quan điếm đến 

mục tiêu và các giải pháp Chiến lƣợc phát triển giáo dục 2011 - 2020 là ƣu tiên 

nâng cao chất lƣợng giáo dục; ngƣời học là tâm điểm của Chiến lƣợc, hƣớng tới 

phát triển toàn diện năng lực và phẩm chất của mỗi ngƣời học; đảm bảo công 

bằng trong tiếp cận giáo dục, tạo cơ hội học tập suốt đời cho mỗi ngƣời dân, góp 

phần từng bƣớc xây dựng xã hội học tập; phát triển giáo dục đáp ứng nhu cầu 

phát triển kinh tể - xã hội của đất nƣớc là tất yếu. 
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3.2. NGUYÊN TẮC ĐỀ XUẤT CÁC GIẢI PHÁP 

 3.2.1. Tính cần thiết 

Nhân lực là yếu tố hàng đầu để tăng khả năng cạnh tranh của một vùng 

hay của một đất nƣớc. Cách đây vài năm Việt Nam vẫn còn đƣợc xem là mảnh 

đất nhiều tiềm năng để khai thác với nguồn nhân lực dồi dào, giá nhân công rẻ. 

Hàng loạt các công ty nƣớc ngoài đổ xô vào đầu tƣ trong các lĩnh vực gia công, 

hoặc sản xuất các mặt hàng phổ thông (hàm lƣợng gia tăng giá trị không cao) 

nhằm xuất khẩu sang chính quốc hoặc các thị trƣờng khác. Kết quả là đã có hàng 

triệu lao động tay nghề thấp có công ăn việc làm, tăng nhanh năng lực xóa đói 

giảm nghèo, đƣa đời sống một bộ phận đáng kể ngƣời lao động vùng nông thôn 

tăng cao, góp phần cho đất nƣớc thực hiện tốt những mục tiêu thiên niên kỷ mà 

Việt Nam đã cam kết. 

Tuy nhiên đến giai đoạn này, phải thừa nhận rằng: nếu cứ mãi gia công, 

xuất khẩu nguyên liệu thô, xuất khẩu tài nguyên đất nƣớc …mà không tăng 

cƣờng năng lực quản lý, tiếp nhận công nghệ tiên tiến, nâng cao kỹ năng của 

ngƣời lao động thì không biết đến bao giờ chúng ta mới giảm bớt khoảng cách 

phát triển với các nƣớc trong khu vực. 

 Để có đội ngũ ngƣời lao động có tay nghề cao, các vùng kinh tế trọng 

điểm phải có chiến lƣợc đào tạo và giữ ngƣời tài. Trong xã hội hiện đại đào tạo 

nguồn nhân lực có vai trò quyết định. Để nâng cao năng suất lao động và tạo 

điều kiện cho ngƣời lao động sáng tạo, mỗi vùng, miền phải có chiến lƣợc đào 

tạo nghiệp vụ chuyên sâu, phù hợp với yêu cầu của mình. Do đó, chƣơng trình 

đào tạo, kế hoạch đào tạo hiệu quả chính là một trong những phƣơng thức mà 

từng vùng sử dụng để nâng cao năng lực cạnh tranh. Đồng thời, các vùng kinh tế 

trọng điểm cần chú trọng xây dựng chính sách đãi ngộ nhƣ chính sách lƣơng, 

thƣởng hợp lý để giữ ổn định lực lƣợng lao động của mình. 

Trong quá trình phát triển của xã hội và sự hội nhập của nền kinh tế hiện 

nay yêu cầu phải luôn đổi mới, nâng cao chất lƣợng sản phẩm để có thể cạnh 
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tranh và mở rộng thị trƣờng tiêu thụ sản phẩm trong và ngoài nƣớc. Đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực là vấn đề cấp bách hơn bao giờ hết: 

- Nguồn nhân lực là lực lƣợng nòng cốt của phát triển kinh tế xã hội của 

vùng. Việc thực hiện phát triển lực lƣợng lao động chất lƣợng cao là vấn đề sống 

còn của doanh nghiệp bởi vì đây là yếu tố quyết định đến năng suất, chất lƣợng 

sản phẩm và giá thành sản phẩm.  

- Số và chất lƣợng nguồn nhân lực chất lƣợng cao ở đây là nói đến việc 

đào tạo kiến thức quản lý, trình độ kỹ năng tay nghề trong công việc của lao 

động. Chất lƣợng tăng, giá thành hạ sẽ tạo ra sức mạnh vững chắc để các vùng 

cạnh tranh lành mạnh trên thị trƣờng trong và ngoài nƣớc. 

- Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là điều kiện quyết định để các doanh 

nghiệp có thể tồn tại và phát triển trong nền kinh tế thị trƣờng nhƣ hiện nay. 

- Làm gia tăng năng suất lao động, thúc đẩy sản xuất phát triển. 

- Nâng cao tính ổn định và năng động của  doanh nghiệp. 

- Phát triển nguồn nhân lực giúp ngƣời lao động tự tin, tạo cho họ cảm 

giác yên tâm làm việc, gắn bó với doanh nghiệp, đem hết khả năng của mình 

phục vụ cho doanh nghiệp coi sự phát triển lớn mạnh của doanh nghiệp là sự 

phát triển của bản thân mình. 

3.2.2. Tính khả thi 

 Từ lâu, các chuyên gia của Việt Nam và các chuyên gia quốc tế đều khẳng 

định rằng tính khả thi của một giải pháp là giải pháp đó phải giải quyết tốt vấn đề 

và giải pháp đó đƣợc áp dụng vào trong thực tế. 

 Phân tích về tính khả thi của giải pháp về đào tạo nhân lực, chúng ta cần 

đề cập đến 2 đối tƣợng cơ bản : 

 Đối tƣợng thứ nhất là cơ sở đào tạo nhân lực: Giải pháp này mang tính khả 

thi khi cơ sở đào tạo nhân lực đảm bảo cung cấp nguồn nhân lực đáp ứng đƣợc 

nhu cầu thị trƣờng về chất lƣợng và số lƣợng và từ đó tăng khả năng đào tạo và 

nâng cao uy tín của cơ sở đào tạo. 
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 Đối tƣợng thứ hai là ngƣời lao động: Ở đây có thể thấy đó là các sinh viên, 

học viên của các cơ sở đào tạo, tính khả thi đƣợc xét ở vấn đề là kiến thức và tay 

nghề đƣợc đào tạo có đảm bảo là khi ra trƣờng tìm đƣợc việc làm và công việc 

đó phù hợp với chất lƣợng đƣợc đào tạo.  

3.2.3. Tính đồng bộ 

Phát triển nguồn nhân lực chất lƣợng cao rõ ràng là một quy trình có tính 

chất đồng bộ, trong đó các khâu từ quy hoạch, tạo nguồn, sử dụng và giữ chân 

có mối liên hệ khăng khít và phải đƣợc đảm bảo. Vì vậy, cần phải quan tâm một 

cách thấu đáo ở tất cả các khâu. Nếu có quy hoạch tốt, có đầu tƣ đào tạo bài bản 

nhƣng không đƣợc sử dụng hợp lý thì nguồn nhân lực chất lƣợng cao khó mà 

phát huy hiệu quả. Nếu chỉ có chú trọng đào tạo, thu hút và sử dụng mà không có 

quy hoạch, định hƣớng phát triển cụ thể, không có chế độ đãi ngộ, môi trƣờng 

làm việc thuận lợi để giữ chân ngƣời giỏi thì công tác phát triển nguồn nhân lực 

chất lƣợng cao khó đảm bảo tính bền vững. Nhƣ vậy tiếp cận hệ thống sẽ thấy 

đƣợc mối quan hệ khăng khít giữa các khâu để triển khai công tác này một cách 

chặt chẽ, đồng bộ. 

3.2.4. Tính lợi ích 

Các giải pháp về quản lý đào tạo và phát triển nguồn nhân lực gắn với thị 

trƣờng lao động luôn mang tính lợi ích cho cả ngƣời đào tạo lao động và ngƣời 

sử dụng lao động vì: Ngƣời sử dụng lao động luôn nhận đƣợc lợi ích khi nhận 

đƣợc lao động đảm bảo nhu cầu sử dụng của mình và chất lƣợng ngƣời lao động 

sẽ nâng cao vị thế của doanh nghiệp và doanh nghiệp sẽ đỡ tốn nguồn đầu tƣ cho 

việc đào tạo lại nguồn nhân lực, ngƣời đào tạo nhân lực sẽ đáp ứng đƣợc nhu cầu 

thị trƣờng từ đó các cơ sở đào tạo sẽ thu hút đƣợc số lƣợng học sinh, các trƣờng 

sẽ tự chủ đƣợc về lợi ích tài chính cũng nhƣ nâng cao chất lƣợng đào tạo và làm 

cho các trƣờng có nhiều hơn sự lựa chọn trong đào tạo nguồn nhân lực, các giải 

pháp này còn mang lợi ích cho ngƣời lao động, thứ nhất khi đào tạo ra ngƣời lao 
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động yên tâm sẽ có việc làm, thứ hai ngƣời lao động không lo lắng trong quá 

trình tuyển dụng lao động và khi thực hiện công việc họ cũng không phải tự đào 

tạo mình.   

3.2.5. Tính đồng bộ với cơ chế thị trƣờng 

Thực tế cho thấy phát triển nguồn nhân lực chất lƣợng cao không chỉ là 

nhiệm vụ của một hay một vài đơn vị. Đó là công việc của cơ quan quản lý, của 

các đơn vị đào tạo, của các đơn vị môi giới, trung tâm giới thiệu việc làm … và 

của đơn vị sử dụng lao động. Để phát triển đƣợc nguồn nhân lực chất lƣợng cao 

đóng góp hiệu quả vào sự nghiệp phát triển, cần thiết phải có mối liên kết giữa 

các đơn vị trên. Tuy vậy, trách nhiệm phải đƣợc phân định một cách rõ ràng, cụ 

thể và có khoa học. Cần tránh việc trong cùng một đơn vị hành chính, có nhiều 

cơ quan cùng tham gia vào một việc mà không xác định đƣợc đơn vị đầu mối, 

dẫn đến sự chồng chéo trong cách thức và nguồn lực triển khai. Bên cạnh đó, 

cũng cần tránh tƣ duy nhân lực ngành nào ngành đó tự lo, thay vào đó cần phải 

có cơ quan theo dõi, điều phối chung. 

Đào tạo nguồn nhân lực chất lƣợng cao cho một địa phƣơng hay một vùng 

để làm đòn bẩy phát triển kinh tế và xã hội nhất thiết phải phát triển nhân lực ở 

cả khu vực công lẫn khu vực tƣ. Chính quyền địa phƣơng dành ngân sách và 

nguồn lực để phát triển nhân lực cho các cơ quan công quyền. Doanh nghiệp đầu 

tƣ tài chính và nỗ lực cho công tác nhân sự. Tuy vậy, doanh nghiệp cũng cần có 

sự hỗ trợ của chính quyền trong việc phát triển nguồn nhân lực, đặc biệt trong 

công tác dự báo nguồn nhân lực để hỗ trợ doanh nghiệp hoạch định chiến lƣợc 

kinh doanh, sản xuất; cung ứng nguồn nhân lực thông qua việc phát triển các cơ 

sở đào tạo có chất lƣợng; tạo cơ chế thông thoáng để doanh nghiệp thu hút nhân 

lực dễ dàng, ví dụ đơn giản hóa các thủ tục hành chính liên quan; tạo môi trƣờng 

sống và kinh doanh thuận lợi để giữ chân nhân lực chất lƣợng cao… 
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3.3.  CÁC GIẢI PHÁP ĐỔI MỚI QUẢN LÝ ĐÀO TẠO CỦA TRƯỜNG ĐÁP 

ỨNG NHU CẦU NHÂN LỰC VÙNG ĐỒNG BẰNG SÔNG HỒNG 

3.3.1. Tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực 

vùng đồng bằng sông Hồng 

3.3.1.1. Mục đích của giải pháp 

Mục tiêu và nội dung CTĐT các ngành theo hƣớng hiện đại, đáp ứng đƣợc 

nhu cầu nhân lực của bên sử dụng lao động, góp phần phát triển KT-XH nói 

chung và phù hợp với yêu cầu thực tiễn của vùng đồng bằng sông Hồng nói 

riêng. Vì vậy, Nhà trƣờng cần dạy cho ngƣời học những gì thị trƣờng cần chứ 

không phải dạy những gì mình có. 

- Xây dựng chƣơng trình theo khung năng lực đầu ra là quá trình Nhà 

trƣờng xây dựng, tổ chức, đánh giá việc thực hiện kế hoạch đào tạo, xác định 

nhiệm vụ, lộ trình, bƣớc đi thích hợp cho công tác đào tạo trƣớc mắt cũng nhƣ 

lâu dài. Thông qua cải tiến kế hoạch đào tạo giúp các bên liên quan tham gia 

quản lý xác định mục tiêu, nội dung CTĐT, phƣơng thức tổ chức thực hiện đáp 

ứng yêu cầu nhiệm vụ đƣợc giao. Vì vậy, xây dựng chƣơng trình theo khung 

năng lực đầu ra đòi hỏi các cấp lãnh đạo phải xác định mục đích, yêu cầu của 

công tác đào tạo và xác định đƣợc cải tiến để làm gì, làm nhƣ thế nào, khi nào 

làm và ai sẽ làm để mang lại hiệu quả trong đào tạo.  

Đây là khâu quan trọng để các nhà quản lý thay đổi hình thức và phƣơng 

châm hành động, mục tiêu sẽ đƣợc cụ thể hóa qua từng khâu của quá trình thực 

hiện, yếu tố lạc hậu sẽ đƣợc thay thế bằng những phƣơng thức quản lý tiên tiến 

phù hợp hơn. Với ý nghĩa trên việc xây dựng CTĐT theo khung năng lực đầu ra 

giúp cho Nhà quản lý bám sát nhiệm vụ, chủ động trong các khâu thực hiện; theo 

dõi đƣợc diễn biến trong quá trình đào taọ; kịp thời điều chỉnh và có phƣơng án 

quản lý đào tạo phù hợp với đối tƣợng và yêu cầu của thực tiễn đặt ra. 
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Sản phẩm sẽ là chƣơng trình đào tạo các ngành theo hƣớng hiện đại đáp 

ứng đƣợc nhu cầu phát triển KT-XH của vùng. 

3.3.1.2. Nội dung của giải pháp 

- Nâng cao chất lƣợng và hiệu quả đào tạo để nâng cao thƣơng hiệu của 

Nhà trƣờng. 

- Các đơn vị sử dụng lao động có đƣợc những ngƣời lao động có năng lực 

phù hợp đảm nhiệm đƣợc công việc của đơn vị. 

- Giúp sinh viên hiểu và nắm vững chức năng, nhiệm vụ công việc sẽ 

đảm nhiệm trong tƣơng lai, những khối kiến thức chung và kiến thức chuyên 

ngành, yêu cầu hệ thống kiến thức trên phải đáp ứng đƣợc mục đích yêu cầu 

của ngƣời học. 

Sinh viên có khả năng phân tích, đánh giá, dự báo đƣợc tình hình đang 

diễn ra liên quan về các vấn đề kinh tế, chính trị, xã hội của địa phƣơng, của 

vùng từ đó ngƣời học có thể lựa chọn những nội dung cần thiết để học theo nhu 

cầu và dễ dàng tìm đƣợc việc làm sau khi tốt nghiệp. 

Sau khi tốt nghiệp sinh viên có thể độc lập trong xử lý công việc cụ thể 

liên quan đến lĩnh vực công tác của bản thân, có khả năng cụ thể hóa chủ trƣơng, 

đƣờng lối của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nƣớc thành những quyết định 

phù hợp thông qua khả năng lập kế hoạch chƣơng trình hành động. 

 - Kế hoạch thực hiện CTĐT dựa vào các nguồn lực, vật lực, công nghệ, 

xác định thời gian xây dựng, tổ chức, và nội dung phải đảm bảo giải quyết đƣợc 

mục tiêu đào tạo. 

 - Tổ chức thực hiện CTĐT phải luôn đặt ra câu hỏi: đào tạo ai? Đào tạo 

nội dung gì? Đào tạo bằng phƣơng pháp nào? Và sản phẩm đầu ra là gì?  

 - Nhà trƣờng xây dựng nội dung CTĐT theo khung năng lực đầu ra trên 

cơ sở phân tích ngành nghề có sự tham gia của các doanh nghiệp. CTĐT đƣợc 

xây dựng theo hƣớng mở, tích hợp và linh hoạt, phù hợp với sự thay đổi của 
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công nghệ của doanh nghiệp; cấu trúc chƣơng trình phải mềm dẻo, linh hoạt 

theo học phần. 

 - CTĐT từng ngành có mục tiêu xác định rõ ràng, trong đó quy định cụ 

thể chuẩn kiến thức, kỹ năng, phƣơng pháp và hình thức đào tạo; có quy định 

về cách thức đánh giá kết quả học tập cho sinh viên, phải đƣợc hiện đại hóa, 

thể hiện đƣợc năng lực đầu ra. 

- Cấu trúc CTĐT đƣợc thiết kế theo học phần định hƣớng việc làm mà các 

doanh nghiệp đang cần. Hằng năm Nhà trƣờng lấy ý kiến nhận xét, đánh giá của 

ngƣời sử dụng lao động, sinh viên đã tốt nghiệp đi làm; ý kiến đánh giá phản 

biện của giảng viên, chuyên gia về CTĐT đáp ứng yêu cầu của doanh nghiệp và 

thị trƣờng lao động. 

- Định kỳ rà soát, điều chỉnh, bổ sung, cập nhật để phù hợp với điều kiện 

thực tế đòi hỏi trong từng giai đoạn phát triển KT-XH. 

- Bổ sung một số học phần đáp ứng cho yêu cầu phát triển của thị trƣờng 

đặc biệt các học phần thực hành. 

- Triển khai việc đổi mới phƣơng pháp giảng dạy đến tất cả các đơn vị 

giảng dạy. Quá trình này gắn với quản lý quá trình tự học, tự nghiên cứu của 

sinh viên. 

- Biên soạn, chỉnh lý giáo trình hiện hành cho phù hợp với chƣơng trình 

mới, đáp ứng yêu cầu đổi mới về nội dung và phƣơng pháp dạy học. 

3.3.1.3. Cách thức thực hiện giải pháp 

Thực tế, có nhiều cách tiếp cận và cấu trúc khác nhau, nhƣng nhìn chung 

để phát triển CTĐT theo khung năng lực đầu ra đáp ứng nhu cầu nhân lực của 

vùng ĐBSH thƣờng gồm các bƣớc sau: 

 

 



 

 

122 

Bước 1: Thành lập nhóm phát triển CTĐT đáp ứng nhu cầu nhân lực 

- Hiệu trƣởng cần ra quyết định thành lập nhóm phát triển nhằm xây dựng 

mới hoặc điều chỉnh CTĐT với sự tham gia của các bên liên quan, bao gồm: 

Hiệu phó phụ trách đào tạo, Phòng Đào tạo, các giảng viên đầu đàn có kinh 

nghiệm và thâm niên giảng dạy của Trƣờng (có nhóm trƣởng phụ trách), các bên 

sử dụng sinh viên tốt nghiệp, doanh nghiệp... 

- Phân định trách nhiệm (chức năng và nhiệm vụ), quyền hạn, tính chịu 

trách nhiệm và qui trình phối hợp giữa các bên liên quan.  

 Bước 2: Tổ chức xác định cơ cấu CTĐT đáp ứng nhu cầu nhân lực của 

nhà trường 

 - Tổ chức nghiên cứu chiến lƣợc phát triển kinh tế - xã hội và khảo sát 

nhu cầu việc làm của các bên sử dụng lao động của một số tỉnh ĐBSH để thu 

thập ý kiến của ngƣời sử dụng lao động, chuyên gia từ các doanh nghiệp, sinh 

viên, cựu sinh viên... để xác định cơ cấu ngành/nghề nhân lực cần đào tạo cho 

các tỉnh này hiện tại và tương lai và từ đó xác định cơ cấu CTĐT phù hợp với cơ 

cấu ngành/nghề này. 

 - Xác định cơ cấu CTĐT của Nhà trường dựa trên thế mạnh và năng lực 

đào tạo của Nhà trƣờng có thể đáp ứng so với cơ cấu ngành nghề cần đào tạo hay 

cơ cấu CTĐT trên (hoặc dựa trên chiến lƣợc phát triển của Nhà trƣờng nếu đã 

có). Trong đó, cần xác định rõ CTĐT nào cần xây dựng mới và chƣơng trình nào 

cần điều chỉnh cho phù hợp với yêu cầu của bên sử dụng lao động hay sinh viên 

tốt nghiệp của Nhà trƣờng. 

- Qua việc tổ chức nghiên cứu và khảo sát trên, Nhà trƣờng đồng thời xác 

định rõ đƣợc nội dung công việc mà sinh viên tốt nghiệp tƣơng lai cần thực hiện. 

Bên cạnh đó tham khảo các chƣơng trình, giáo trình tƣơng ứng của nƣớc ngoài, 

những thành tựu khoa học và công nghệ tiên tiến liên quan đến việc xây dựng 

chƣơng trình theo khung năng lực đầu ra. Trên cơ sở đó phân tích vai trò và năng 
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lực cần thiết của từng vị trí công việc, làm cơ sở để xây dựng mới hoặc cải tiến 

CTĐT hiện có cho phù hợp với nhu cầu nhân lực. 

Bước 3: Quản lý xây dựng mới hoặc điều chỉnh CTĐT đáp ứng nhu cầu 

nhân lực 

- Nhà trƣờng tổ chức phân tích ngành/nghề để xác định khung năng lực 

đầu ra mà sinh viên tốt nghiệp cần có để có thể đáp ứng đƣợc yêu cầu của bên sử 

dụng lao động của từng CTĐT; và thiết kế CTĐT mới hoặc điều chỉnh chƣơng 

trình hiện có dựa trên khung năng lực đầu ra này.  

- Nhà trƣờng tổ chức lấy ý kiến chuyên gia thông qua tổ chức hội thảo 

chuyên đề ở cấp bộ môn, cấp trƣờng và mở rộng với sự tham gia rộng rãi của các 

chuyên gia hàng đầu liên quan và bên sử dụng sinh viên tốt nghiệp, đặc biệt là 

doanh nghiệp. 

- Nhóm phát triển CTĐT tổ chức chỉnh sửa CTĐT dựa trên ý kiến của các 

chuyên gia và hoàn thiện dự thảo chƣơng trình, theo cách bổ sung, điều chỉnh 

những học phần cần thiết để có đƣợc CTĐT mới phù hợp hơn cho ngƣời học 

theo định hƣớng việc làm, tạo cơ hội việc làm sau khi sinh viên tốt nghiệp, đặc 

biệt là năng lực thực hành đáp ứng yêu cầu thực tế của thị trƣờng lao động. 

Ngoài ra, CTĐT mới hoặc điều chỉnh cần đƣợc xây dựng theo hƣớng 

tiếp cận năng lực, tích hợp giữa lý thuyết và thực hành, làm việc theo nhóm, 

năng lực giải quyết vấn đề, năng lực sáng tạo…; và cần nâng cao kiến thức 

thực tế, kỹ năng nghề nghiệp và năng lực dùng tiếng nƣớc ngoài để phục vụ 

quá trình hội nhập. 

 Nhà trƣờng cần mời doanh nghiệp có danh tiếng cùng tham gia trong 

việc thiết kế CTĐT chất lƣợng cao với các ngành nghề đa dạng. Nhà trƣờng cần 

tổ chức các cuộc hội thảo để phân tích CTĐT hiện hành, đối chiếu với các đơn vị 

sử dụng lao động cũng nhƣ học hỏi thêm kinh nghiệm của trƣờng bạn để xây 
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dựng mới hoặc điều chỉnh CTĐT cho phù hợp với nội dung đào tạo dài hạn của 

Nhà nƣớc mà vẫn đáp ứng đƣợc nhu cầu thị trƣờng thực tế. 

Bước 4: Kiểm tra, đánh giá kết quả phát triển CTĐT đáp ứng nhu cầu 

nhân lực 

Cần có hệ thống kiểm tra, đánh giá nhằm xác định kịp thời mức độ thành 

công và đặc biệt là hạn chế của CTĐT cho một khóa học đã đƣợc xây dựng để 

kịp thời điều chỉnh; tổ chức kiểm tra, đánh giá từng khâu của chƣơng trình do 

các khoa, cá nhân chịu trách nhiệm thực hiện để xác định chƣơng trình đã phù 

hợp với yêu cầu mục tiêu đề ra chƣa; đánh giá tổng kết rút kinh nghiệm và đề ra 

phƣơng hƣớng và giải pháp thực hiện nhiệm vụ tốt hơn. 

Kế hoạch phát triển CTĐT đáp ứng yêu cầu nhân lực cần thƣờng xuyên 

đƣợc giám sát, kiểm tra, đánh giá định kỳ, đặc biệt bám sát yêu cầu của ngƣời sử 

dụng lao động để điều chỉnh khung năng lực đầu ra của sinh viên tốt nghiệp và 

dựa vào đó để điều chỉnh mục tiêu, nội dung chƣơng trình cũng nhƣ phƣơng 

pháp và hình thức tổ chức đào tạo cho phù hợp.    

Trong quá trình tổ chức đào tạo cũng cần tổ chức kiểm tra, đánh giá trực 

tiếp chƣơng trình trình đào tạo, đặc biệt cần phát huy vai trò của các khoa, bộ 

môn chuyên ngành là rất quan trọng, bởi vì thông qua các buổi sinh hoạt chuyên 

môn, chuyên đề hàng tháng, các vấn đề cần đƣợc điều chỉnh, bổ sung trong 

CTĐT có thể đƣợc tiến hành một cách dễ dàng, bởi vì giảng viên là ngƣời trực 

tiếp thực hiện CTĐT.  

Hơn nữa, cần có cơ chế để lôi cuốn đƣợc đội ngũ giảng viên giỏi, các 

chuyên gia đầu ngành và các cá nhân, tổ chức sử dụng lao động tham gia vào 

thiết kế, điều chỉnh, thực hiện và kiểm tra đánh giá kết quả phát triển CTĐT đáp 

ứng nhu cầu nhân lực.  

Cuối cùng, công tác kiểm tra, đánh giá tập trung vào các khâu xây dựng kế 

hoạch; cải tiến nội dung chƣơng trình; quản lý quá trình giảng dạy của giảng 
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viên và học tập của sinh viên; đầu tƣ các phƣơng tiện, điều kiện phục vụ công tác 

đào tạo. 

- Bước 5: Xét duyệt và ban hành 

Sau khi hoàn thành biên soạn CTĐT, Hiệu trƣởng phê duyệt và ban hành 

để thực hiện.  

3.3.1.4. Điều kiện để thực hiện giải pháp 

- Cán bộ lãnh đạo nhà trƣờng, đặc biệt là Hiệu phó phụ trách đào tạo và 

Trƣởng phòng đào tạo, các khoa, bộ môn, đội ngũ giảng viên và bên sử dụng lao 

động cần có nhận thức đúng đắn về sự cần thiết và tầm quan trọng của việc phát 

triển CTĐT đáp ứng nhu cầu nhân lực thị trƣờng lao động và của ngƣời học. 

- Nhà trƣờng phải phát triển đƣợc một hệ thống văn bản quy định hoàn 

chỉnh làm căn cứ pháp lý cho việc quản lý và tổ chức xây dựng mới hoặc điều 

chỉnh CTĐT đáp ứng nhu cầu nhân lực; và cần công khai để thực hiện.  

- Thiết lập hệ thống “thông tin đầu ra” về tỉ lệ sinh viên tốt nghiệp có việc 

làm, làm đúng nghề đƣợc đào tạo, hiệu quả và những khó khăn bất cập trong 

công việc của họ… để điều chỉnh chuẩn đầu ra và CTĐT. 

- Bên cạnh kế hoạch dài hạn, ngắn hạn, Nhà trƣờng còn phải xây dựng 

đƣợc kế hoạch tổng về phát triển CTĐT đáp ứng yêu cầu nhân lực và kế hoạch 

chi tiết cho từng phạm vi, từng nhóm quản lý để thống nhất chỉ đạo, tổ chức thực 

hiện và làm căn cứ kiểm tra, đánh giá. 

- Nhà trƣờng cần phát triển đội ngũ cán bộ, giảng viên có đủ năng lực làm 

công tác nghiên cứu khoa học và phát triển CTĐT đáp ứng nhu cầu nhân lực. 

- Nhà trƣờng cũng cần phát triển các mối quan hệ mật thiết với các cá 

nhân, tổ chức sử dụng lao động, các chuyên gia, các trƣờng bạn để lôi cuốn họ 

tham gia vào việc xác định mục tiêu, xây dựng chuẩn đầu ra, nội dung CTĐT 

đáp ứng nhu cầu nhân lực của thị trƣờng lao động.  



 

 

126 

- Thành lập nhóm phát triển CTĐT đáp ứng nhu cầu nhân lực với sự tham 

gia rộng rãi của đội ngũ giảng viên, các nhà khoa học trong và ngoài nhà trƣờng 

và đặc biệt là các chuyên gia từ doanh nghiệp liên quan. 

- Nhà trƣờng có đủ nguồn kinh phí để thực hiện. 

3.3.2. Tổ chức tuyển sinh và quản lý sinh viên theo nhu cầu nhân lực 

3.3.2.1. Mục đích của giải pháp 

- Kế hoạch hóa công tác tuyển sinh đầu vào và quản lý sinh viên nhằm xây 

dựng kế hoạch quản lý sinh viên một cách toàn diện từ đầu vào, quản lý quá 

trình và đầu ra.  

- Đảm bảo trong tuyển sinh đào tạo đúng qui trình, đúng đối tƣợng đáp 

ứng yêu cầu đào tạo nhân lực vùng ĐBSH.  

- Xây dựng mối quan hệ gần gũi giữa cán bộ, giảng viên, với sinh viên, 

nhằm tạo dựng một môi trƣờng văn hóa thân thiện phục vụ tốt cho công tác học 

tập, nghiên cứu của sinh viên trong Trƣờng. 

3.3.2.2. Nội dung của giải pháp 

 - Về công tác tuyển sinh:  Kế hoạch tuyển sinh đầu vào mang tính chiến 

lƣợc trên cơ sở các yếu tố khách quan và chủ quan xuất phát từ nhu cầu đào tạo 

phù hợp với yêu cầu nhân lực về trình độ, cơ cấu, qui mô và loại hình đào tạo 

trên cơ sở nhu cầu đào tạo nhân lực của vùng. 

Công tác tuyển sinh thực hiện đúng quy trình từ khâu xây dựng kế hoạch 

tuyển sinh đào tạo; thông báo tuyển sinh; xét tuyển hồ sơ; thông báo trúng tuyển 

và tổ chức nhập học. Thƣờng xuyên kiểm tra, đánh giá công tác tuyển sinh để đề 

xuất những phƣơng án tốt nhất đáp ứng yêu cầu đào tạo. Công tác thẩm định kết 

quả tuyển sinh cần phải kịp thời và đúng qui định. 

 - Về quản lý học tập và rèn luyện của sinh viên: Thực hiện đầy đủ các 

chính sách, học bổng, học phí theo quy định của Nhà nƣớc; Xây dựng cơ chế 
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quản lý sinh viên gắn trách nhiệm, quyền lợi của ngƣời học với yêu cầu về khối 

lƣợng, kiến thức cần đạt tới qua khóa học. 

 Đổi mới phƣơng pháp quản lý trong hình thức đánh giá sinh viên, chủ yếu 

tập trung quản lý về mặt nội dung, tạo điều kiện, cơ hội để ngƣời học thể hiện 

năng lực của bản thân và tăng cƣờng tính tự giác trong học tập và rèn luyện. 

 Tổ chức hệ thống thông tin và phản hồi thông tin đầy đủ và kịp thời đến sinh 

viên và thuận lợi cho việc tiếp cận thông tin về quá trình đào tạo thông qua hệ thống 

cố vấn học tập, qua cán bộ các đơn vị, qua Email, Website của Nhà trƣờng, qua các 

buổi gặp mặt giữa sinh viên với lãnh đạo Trƣờng, lãnh đạo khoa, bộ môn. 

- Về quản lý sinh viên sau khi tốt nghiệp: với mục đích nắm bắt thông tin 

phản hồi của sinh viên về chƣơng trình đào tạo và những vấn đề bất cập khi vận 

dụng vào thực tiễn. Đây là cơ sở để Trƣờng tiếp tục cải tiến, hoàn thiện CTĐT 

cho phù hợp với thực tế. 

3.3.2.3. Cách thức thực hiện giải pháp  

 a) Về quản lý tổ chức công tác tuyển sinh  

- Tổ chức Hội nghị tổng kết công tác đào tạo, xem xét lại tình hình tuyển 

sinh đào tạo của Trƣờng, đánh giá chính xác về những thuận lợi và khó khăn để 

xây dựng kế hoạch tuyển sinh và tổ chức thực hiện đúng mục đích, yêu cầu.  

- Để tổ chức thực hiện hiệu quả công tác tuyển sinh, Nhà trƣờng cần xây 

dựng chiến lƣợc về quy hoạch, tuyển chọn và đào tạo bồi dƣỡng cán bộ chuyên 

trách theo dõi công tác tuyển sinh đồng thời có sự phối hợp chặt chẽ, với các 

doanh nghiệp, các trƣờng phổ thông trung học trên địa bàn và các tỉnh để kết quả 

tuyển sinh đạt hiệu quả tốt.  

b) Về quản lý học tập và rèn luyện của sinh viên  

- Đẩy mạnh các phong trào “Trƣờng học thân thiện, học sinh tích cực”, 

“Mỗi thầy cô là một tấm gƣơng về đạo đức, tự học và sáng tạo”, tạo môi trƣờng 

sƣ phạm tốt trong Trƣờng. 
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- Cung cấp đầy đủ các thông tin liên quan đến quy định, quy chế, công tác 

học tập, rèn luyện của sinh viên qua hệ thống Website của Trƣờng đảm bảo kịp 

thời, chính xác.  

- Định kỳ tổ chức các buổi gặp mặt giữa sinh viên với lãnh đạo Trƣờng, 

lãnh đạo khoa, bộ môn, các buổi nói chuyện chuyên đề giao lƣu để nắm đƣợc 

tâm tƣ, nguyện vọng của sinh viên, đồng thời để nâng cao trình độ văn hóa, 

chính trị, sự hiểu biết cho sinh viên. 

- Thực hiện đầy đủ chế độ chính sách xã hội, có nhiều biện pháp tuyên 

dƣơng khen thƣởng, tổ chức các hoạt động dịch vụ hỗ trợ, đẩy mạnh phong trào 

văn nghệ - TDTT, chăm sóc sức khỏe, đảm bảo an toàn cho sinh viên. 

- Triển khai các hoạt động khảo sát, hỗ trợ việc làm cho sinh viên, đặc 

biệt là những sinh viên đạt loại giỏi và những sinh viên có hoàn cảnh khó khăn, 

đồng thời xây dựng quan hệ hợp tác chặt chẽ với các doanh nghiệp và các nhà 

tuyển dụng trong phối hợp đào tạo, nghiên cứu và tuyển dụng sinh viên tốt 

nghiệp ra trƣờng. 

- Phòng đào tạo, Trung tâm khảo thí, Phòng Thanh tra - ĐBCL, các Khoa 

phối hợp quản lý quá trình học tập của sinh viên trên cơ sở xây dựng kế hoạch 

giảng dạy gắn với đổi mới phƣơng pháp giảng dạy, giảng viên lôi cuốn sinh viên 

vào quá trình học tập và rèn luyện bằng tinh thần tự giác, lấy ngƣời học làm 

trung tâm. 

- Cách đánh giá kết quả học tập của sinh viên thực hiện theo đúng quy chế 

của Trƣờng đã ban hành. 

c) Về quản lý sinh viên sau khi tốt nghiệp  

 - Xây dựng mối quan hệ giữa sinh viên với sinh viên và với cựu sinh 

viên, nhằm hình thành một mạng lƣới sinh viên Đại học KT-KTCN nhằm chia 

sẻ, hỗ trợ lẫn nhau. 

 - Tổ chức tốt việc điều tra tỷ lệ sinh viên có việc làm sau khi tốt nghiệp. 
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 - Phát huy năng lực của Trung tâm tuyển sinh và tƣ vấn giới thiệu việc 

làm mang tính chuyên nghiệp, tổ chức các hoạt động để sinh viên có cơ hội tiếp 

xúc với đơn vị sử dụng lao động. Trung tâm này có nhiệm vụ tƣ vấn cho sinh viên 

về các ngành nghề đào tạo của Trƣờng, tổ chức giới thiệu về quá trình hình thành 

phát triển của Trƣờng, điều kiện học tập và điều kiện bảo đảm chất lƣợng đào tạo 

mỗi ngành nghề. Giới thiệu về vị trí, vai trò và tầm quan trọng của mỗi ngành nhà 

trƣờng đào tạo. Trao đổi tƣ vấn với từng sinh viên, tìm hiểu năng lực và nguyện 

vọng sơ bộ, trên cơ sở này tƣ vấn, gợi ý cho họ nên chọn ngành nào cho phù hợp.  

- Thực hiện phân ngành tạm thời cho sinh viên khi mới nhập học vào 

Trƣờng. Tuyển chọn ngành và phân ngành chính thức căn cứ vào các tiêu chí: 

Phù hợp về trình độ học vấn, lý lịch, giới tính và thể lực của sinh viên; 

 Phù hợp về mặt tâm sinh lý và nguyện vọng, hứng thú và năng lực nghề 

nghiệp của sinh viên;  

Phù hợp với khả năng đào tạo của Trƣờng. 

Tuy nhiên, trong thực tế không dễ dàng đạt đƣợc cả 3 tiêu chí trên, do vậy 

sẽ có những thứ tự ƣu tiên về các tiêu chí này. Dựa vào kết quả trên Trung tâm 

tuyển sinh và giới thiệu việc làm tổng hợp báo cáo lên Hội đồng tuyển sinh Nhà 

trƣờng ra quyết định phân ngành chính thức cho sinh viên hoặc quyết định cho 

thôi học nếu không đủ năng lực.  

3.3.2.4. Điều kiện để thực hiện giải pháp 

- Lãnh đạo trƣờng cần có nhận thức đúng đắn về tầm quan trọng của công 

tác kế hoạch hóa tuyển sinh, quản lý hoạt động học tập rèn luyện của sinh viên 

trong quá trình và thu thập thông tin về nhu cầu nhân lực đáp ứng yêu cầu phát 

triển của vùng đồng bằng sông Hồng. 

- Trƣờng cần bồi dƣỡng một số cán bộ chuyên trách có đủ năng lực để 

thực hiện việc thu thập và xử lý thông tin xác định nhu cầu đào tạo của Trƣờng, 

từ đó triển khai việc tƣ vấn, chọn ngành, hƣớng nghiệp cho học sinh phổ thông.  
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- Trƣờng cần phối hợp chặt chẽ với các doanh nghiệp, các trƣờng phổ 

thông trong vùng, trao đổi thông tin về nhu cầu của mỗi bên và thực hiện công 

tác hƣớng nghiệp, chọn ngành và phối hợp tuyển sinh. 

- Chuẩn bị các nguồn lực để thực hiện công tác nói trên: tài chính, 

CSCV… 

3.3.3. Quản lý đội ngũ giảng viên qua các khâu tuyển chọn, sử dụng, đánh 

giá, bồi dƣỡng phù hợp với yêu cầu thực tế. 

3.3.3.1. Mục đích của giải pháp 

Giảng viên là lực lƣợng nòng cốt giữ vai trò quan trọng góp phần đổi mới 

và cải thiện công tác đào tạo của Trƣờng, vì họ chính là đội ngũ thực hiện các 

công việc đổi mới.  

Phát triển đội ngũ giảng viên gắn liền với việc đổi mới quản lý đào tạo nhà 

trƣờng, mang tính chiến lƣợc và là việc phải làm thƣờng xuyên nhằm xây dựng 

đội ngũ giảng viên đủ về số lƣợng, phù hợp về cơ cấu và đảm bảo chất lƣợng 

nhằm đảm bảo cho chiến lƣợc phát triển Nhà trƣờng trong đó có quản lý đào tạo. 

- Thực hiện giải pháp này để có đƣợc đội ngũ giảng viên có đủ năng lực 

dạy học theo hƣớng tích hợp giữa lý thuyết và thực hành có chất lƣợng cao. 

- Để có đƣợc đội ngũ giảng viên có thể tham gia xây dựng và phát triển 

CTĐT theo yêu cầu thực tế. 

- Để có đƣợc đội ngũ giảng viên đảm nhiệm công tác đào tạo ra nguồn 

nhân lực đáp ứng yêu cầu thị trƣờng một cách bền vững. 

3.3.3.2. Nội dung của giải pháp 

 a) Xây dựng đội ngũ giảng viên đủ về số lượng, đảm bảo chất lượng và 

đồng bộ về cơ cấu 

 Xây dựng kế hoạch phát triển đội ngũ giảng viên là công việc cụ thể đề ra 

và thực hiện về nhân sự để đảm bảo đủ số lƣợng, chất lƣợng và cơ cấu giảng 
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viên đáp ứng nhu cầu của nhà trƣờng và đảm bảo việc bố trí sử dụng nhân lực 

có hiệu quả: 

 - Phân tích đánh giá thực trạng đội ngũ giảng viên, xác định điểm mạnh, 

điểm yếu về một số mặt nhƣ: số lƣợng, trình độ đào tạo, chất lƣợng, cơ cấu, các 

chính sách tuyển dụng, đào tạo, bồi dƣỡng, khen thƣởng, kỷ luật… 

 - Dự báo nhu cầu phát triển đội ngũ giảng viên: Sau khi đánh giá xong 

những khả năng hiện có, Ban Giám hiệu, Phòng Tổ chức cán bộ căn cứ vào kế 

hoạch chung để dự báo nhu cầu phát triển đội giảng viên cho tƣơng lai gồm các 

dự báo ngắn hạn, trung hạn và dài hạn. 

 - Lập kế hoạch phát triển đội ngũ giảng viên: Để giải quyết tốt vấn đề 

nhân sự một vấn đề khá phức tạp, khi lập kế hoạch nếu xét thấy đội ngũ giảng 

viên sẵn có của Trƣờng có đủ đáp ứng đƣợc nhu cầu thì sẽ đƣa ra hƣớng điều 

chuyển, sắp xếp, bố trí, bồi dƣỡng phù hợp với kế hoạch của nhà trƣờng. Nếu 

không sẽ đề ra kế hoạch, chủ trƣơng, chính sách và biện pháp để đảm bảo nguồn 

nhân lực cần thiết nhƣ: tuyển dụng mới, đi đôi với đào tạo bồi dƣỡng cho số 

giảng viên chƣa đạt chuẩn. Sau khi đào tạo bồi dƣỡng những giảng viên vẫn 

không đạt chuẩn thì phải giảm việc để ngƣời dôi dƣ vẫn có việc làm theo cách 

nào đó, trong trƣờng hợp không thể bố trí đƣợc sẽ tinh giản biên chế. 

 - Qui hoạch nguồn đội ngũ giảng viên có trình độ chuyên môn, có năng 

lực sƣ phạm và kinh nghiệm thực tiễn phục vụ cho công tác đào tạo. 

 - Tuyển dụng đội ngũ giảng viên có năng lực, trình độ từ nhiều nguồn 

khác nhau. 

 - Xây dựng cơ chế, chính sách thu hút ngƣời có tài và có khả năng giảng 

dạy, nghiên cứu tốt. 

 b) Quản lý chuyên môn của giảng viên 

 - Quản lý tốt việc thực hiện qui trình lên lớp theo yêu cầu cải tiến nội 

dung, đổi mới phƣơng pháp và kiểm tra đánh giá kết quả học tập của giảng viên 

đối với sinh viên. 
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- Nâng cao nhận thức của giảng viên về đào tạo theo yêu cầu xã hội. 

- Tổ chức bồi dƣỡng cho giảng viên về phƣơng pháp dạy học tích cực theo 

hƣớng kết hợp giữa lý thuyết và thực hành có ứng dụng CNTT trong giảng dạy. 

- Tổ chức bồi dƣỡng cho giảng viên phƣơng pháp đánh giá theo năng lực 

đầu ra. 

- Bồi dƣỡng để giảng viên có nhiều cơ hội tiếp cận với các PTDH hiện đại 

và kỹ thuật công nghệ cao. 

- Lập kế hoạch đào tạo đội ngũ giảng viên đầu đàn để chuẩn hóa cả về 

trình độ lý luận và chuyên môn từ đó chuẩn hóa đội ngũ giảng viên. 

3.3.3.3. Cách thức tổ chức thực hiện 

Bước 1: Đánh giá năng lực và nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng của giảng viên 

- Nhà trƣờng cần tổ chức đánh giá năng lực của từng giảng viên đối chiếu 

với chuẩn và yêu cầu đổi mới đào tạo. 

- Xác định yêu cầu về số lƣợng, chất lƣợng, trình độ của đội ngũ 

giảng viên.  

Bước 2: Lập kế hoạch tuyển chọn mới, đào tạo, bồi dưỡng giảng viên 

Tuyển chọn 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 những ngƣời phù 

hợp với các yêu cầu đặt ra trong số những ứng viên tham gia tuyển chọn. Cơ sở 

của tuyển chọn là bản mô tả công việc và chuẩn năng lực cho từng chức danh 

của giảng viên.  

Quá trình tuyển chọn phải đáp ứng đƣợc các yêu cầu: xuất phát từ kế 

hoạch hoạt động của nhà trƣờng và kế hoạch nguồn nhân lực, phải tuyển đƣợc 

những ngƣời có chuyên môn cần thiết cho công việc để đạt đƣợc hiệu quả công 

tác tốt và có phẩm chất tốt, yêu nghề, gắn bó với công việc của nhà trƣờng.  
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Trên cơ sở phân tích ở Bƣớc 1, Trƣờng cần lập kế hoạch tuyển chọn mới 

giảng viên để đáp ứng cho nhu cầu phát triển của Nhà trƣờng, đặc biệt với những 

ngành thiếu hoặc đội ngũ giảng viên đã về hƣu. 

Phân nhóm nhu cầu để đào tạo bồi dƣỡng cho từng nhóm trong từng năm 

học phù hợp với các chuyên đề khác nhau. 

 Bước 3: Tổ chức tuyển chọn mới hoặc đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên 

Tổ chức tuyển chọn giảng viên mới:  

- Tiếp đón ban đầu và phỏng vấn sơ bộ: Bƣớc này phỏng vấn sơ bộ để xác 

định đƣợc những ứng viên có tố chất và khả năng thích hợp với công việc hoặc 

không để từ đó ra quyết định có tiếp tục quan hệ với ứng viên đó hay loại ngay.  

- Sàng lọc qua hồ sơ xin việc: Thông qua hồ sơ, nhà quản lý cần nắm đƣợc 

những thông tin sau:  họ và tên, ngày tháng năm sinh, địa chỉ, nơi ở, hộ khẩu, 

quá trình học tập, đào tạo, các văn bằng chứng chỉ đã đạt đƣợc và trình độ học 

vấn khác, quá trình làm việc những công việc đã làm, các kinh nghiệm đã 

có, tiền lƣơng và thu nhập, lý do thuyên chuyển, chƣa có việc làm hoặc thôi 

việc làm cũ, tình trạng sức khỏe, sở trƣờng, các khả năng khác, đặc điểm 

tâm lý cá nhân… 

- Phỏng vấn tuyển dụng: phỏng vấn giúp nhà quản lý khắc phục đƣợc 

những nhƣợc điểm mà quá trình nghiên cứu hồ sơ xin việc hoặc các loại văn 

bằng chứng chỉ không nêu hết đƣợc . 

- Thẩm tra các thông tin thu thập được trong quá trình tuyển chọn: kiểm 

tra và đánh giá các thông tin có đƣợc bằng những cách khác nhau nhƣ hỏi lại 

trƣờng đào tạo, nơi làm việc cũ, bạn bè…  

- Ra quyết định tuyển chọn: khi ứng viên đã đáp ứng các yêu cầu về tuyển 

chọn, nhà quản lý ra quyết định tuyển chọn hoặc ký hợp đồng. Trong quyết định 

hoặc hợp đồng cần ghi rõ về chức vụ, lƣơng bổng, thời gian thử việc và các điều 

khoản cần thiết khác. Đồng thời cung cấp cho nhân viên mới lịch sử hình thành, 
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phát triển và truyền thống của Trƣờng, các chính sách nội quy, điều kiện làm 

việc, ngày nghỉ chế độ khen thƣởng, kỷ luật … 

Quá trình tuyển chọn, giúp nhà quản lý nhân sự ra quyết định tuyển chọn 

một cách đúng đắn nhất, quá trình tuyển chọn tốt giúp Nhà trƣờng có đƣợc 

những ứng viên có kỹ năng phù hợp với sự phát triển của Nhà trƣờng, đồng thời 

cũng giúp Nhà trƣờng giảm đƣợc các chi phí phải tuyển chọn lại, đào tạo lại 

trong quá trình thực hiện công việc.  

Bước 4: Chỉ đạo và giám sát việc phân bổ, thực hiện công việc và đào tạo, 

bồi dưỡng  

Tuyển dụng đƣợc ngƣời tài, tìm đƣợc ngƣời phù hợp với công việc là rất 

khó khăn, nhƣng quan trọng hơn là ngƣời lãnh đạo phải sử dụng nhân sự nhƣ thế 

nào để phát huy tốt nhất khả năng của họ, giúp họ thành công trong công việc 

mang lại hiệu quả tốt nhất cho Nhà trƣờng.  

Vì vậy, phải biết phân công, sắp xếp sử dụng đúng ngƣời, đúng việc, phát 

huy tối đa khả năng, mặt mạnh, sở trƣờng của mỗi ngƣời. Mỗi ngƣời lãnh đạo 

phải tập trung sức lực vào việc quản lý và sử dụng nhân sự dƣới quyền.  

- Hiệu trƣởng nhà trƣờng cần nắm vững đƣờng lối, chính sách, chế độ đối 

với giảng viên để vận dụng linh hoạt, sáng tạo trong việc phân công. 

- Đảm bảo tính khoa học, phân công theo đúng chuyên môn đƣợc đào tạo, 

đảm bảo tính vừa sức, đồng đều, công bằng, xuất phát từ yêu cầu bảo đảm hiệu 

quả công việc, có quan tâm đến hoàn cảnh, nguyện vọng của giảng viên.  

- Tin tƣởng vào khả năng vƣơn lên của mỗi cá nhân, tránh định kiến. 

- Đảm bảo nguyên tắc tập trung, dân chủ, có quy trình phù hợp.  

Đánh giá đúng năng lực của giảng viên là một hoạt động quan trọng 

quyết định một phần không nhỏ thành công của Nhà trường. Đánh giá hiệu quả 

làm việc của giảng viên  được sử dụng với nhiều mục đích khác nhau: 
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- Cung cấp thông tin phản hồi cho giảng viên về mức độ thực hiện công 

việc của họ so với yêu cầu và so với ngƣời khác. 

- Giúp giảng viên điều chỉnh sửa chữa các thiếu sót trong quá trình làm 

việc, đồng thời kích thích động viên, tạo động lực cho họ làm việc. 

- Đánh giá năng lực thực hiện công việc, giúp Nhà trƣờng có sơ sở cho các 

vấn đề về nhân sự: đào tạo, bồi dƣỡng khen thƣởng, nâng lƣơng, đề bạt, thuyên 

chuyển …Qua đó Hiệu trƣởng có thể điều chỉnh phân công giảng viên cho phù 

hợp với công việc. 

- Đánh giá năng lực thực hiện công việc của giảng viên sẽ có tác động lên 

cả Nhà trƣờng và cá nhân giúp Nhà trƣờng kiểm tra lại hoạt động quản lý nhân 

sự nhƣ: tuyển chọn, định hƣớng và hƣớng dẫn công việc, đào tạo, bồi dƣỡng, trả 

lƣơng …  

Đánh giá giảng viên không chỉ ở công tác giảng dạy mà cần đánh giá 

toàn diện:  

Phẩm chất đạo đức (chấp hành các đƣờng lối chính sách của Đảng, Nhà 

nƣớc, thực hiện nội qui, qui định của Nhà trƣờng, quan hệ với đồng nghiệp, với 

sinh viên, phụ huynh, có ý thức giữ gìn đoàn kết nội bộ, chấp hành tốt kỷ luật 

lao động);  

Hoạt động giảng dạy và nghiên cứu khoa học; thực hiện chuyên môn nhƣ 

(chƣơng trình, kế hoạch giảng dạy, soạn bài,  giáo án, sổ điểm cá nhân…);  

Tham gia các hoạt động bồi dƣỡng chuyên môn nghiệp vụ; các công tác 

khác (quản lý sinh viên, công tác Đảng, công đoàn, đoàn thanh niên …). 

Đào tạo bồi dưỡng và phát triển giảng viên là các hoạt động để duy trì và 

nâng cao chất lượng đội ngũ nhân lực, là điều kiện quyết định Nhà trường có thể 

đứng vững và thành công trong môi trường cạnh tranh. Công tác đào tạo, bồi 

dưỡng và phát triển giảng viên cần thực hiện một cách có tổ chức, có kế hoạch: 
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- Căn cứ vào đánh giá nhu cầu, Hiệu trƣởng ra quyết định cử giảng viên 

tham gia từng khóa bồi dƣỡng hoặc gửi đi đào tạo nâng cao trình độ: Đào tạo bồi 

dƣỡng và phát triển đội ngũ giảng viên là tổng thể các hoạt động học tập có tổ 

chức đƣợc tiến hành trong những khoảng thời gian nhất định, tạo ra sự thay đổi 

hành vi, nghề nghiệp của giảng viên. 

Nhu cầu đào tạo, bồi dƣỡng đội ngũ giảng viên là công việc rất cấp bách 

trƣớc yêu cầu đổi mới giáo dục và hội nhập quốc tế trong quá trình đổi mới nội 

dung và phƣơng pháp đào tạo. Mỗi trƣờng cần phải thiết kế chƣơng trình riêng 

phù hợp với thực tế trƣờng mình. 

Bồi dƣỡng tại Trƣờng sẽ thành công hơn khi gửi giảng viên đi bồi dƣỡng 

nơi khác, khuyến khích càng nhiều ngƣời tham gia bồi dƣỡng càng tốt. Công tác 

đào tạo, bồi dƣỡng cần đƣợc triển khai liên tục và thiết thực để đem lại sự cải 

thiện trong hoạt động của nhà trƣờng. Cố gắng sử dụng tất cả các  nguồn lực có 

sẵn trong Nhà trƣờng, đi đôi có thể kết hợp với các trƣờng khác để thực hiện 

chƣơng trình đào tạo, bồi dƣỡng nhằm chia sẻ nguồn lực. 

Cần phân tích nhu cầu và các mối quan tâm của giảng viên để đƣa ra nội 

dung và cách thức bồi dƣỡng phù hợp. Hoạt động đào tạo, bồi dƣỡng chỉ thực sự 

mang lại hiệu quả cao khi nó trở thành nhu cầu và có sự tự nguyện, tự giác của 

mỗi giảng viên. 

 Hiệu trưởng cần theo dõi, chỉ đạo sát sao và thường xuyên giám sát để 

việc thực hiện các khóa đào tạo, bồi dưỡng cũng như công tác tuyển chọn giảng 

viên mới được thực hiện công khai, minh bạch, đúng quy trình, đảm bảo tiến độ 

và đạt hiệu quả cao nhất. 

Bước 5: Tổng kết, đánh giá các khóa đào tạo, bồi dưỡng cũng như công 

tác tuyển chọn giảng viên mới 

Ban Giám hiệu của Trƣờng cần quan tâm rà soát, nắm vững tình hình 

đội ngũ giảng viên, có kế hoạch cụ thể để phát triển đội ngũ giảng viên cả về 
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số lƣợng, chất lƣợng và cơ cấu. Trƣờng cần có những tổng kết những công 

việc đã thực hiện đƣợc, những công việc còn tồn tại và rút kinh nghiệm cho 

các khóa sau. 

Bước 6: Kiểm tra, giám sát hoạt động giảng dạy của giảng viên 

Hội đồng khoa học dự giờ giảng của giảng viên, kiểm tra hồ sơ chuyên 

môn, kiểm tra giám sát giờ giảng của phòng Thanh tra- ĐBCL, lấy ý kiến đánh 

giá giảng viên của sinh viên khi kết thúc học phần.  

3.3.3.4. Điều kiện để thực hiện giải pháp 

 - Giảng viên phải nhận thức rõ ràng về trách nhiệm trong việc cần thiết 

phải nâng cao trình độ đáp ứng yêu cầu mới về đào tạo. 

 - Cần xây dựng hệ thống đánh giá tiêu chí về năng lực của giảng viên. 

 - Cải tiến hệ thống chính sách về đào tạo, bồi dƣỡng nâng cao trình độ 

giảng viên. 

 - Có kinh phí để thực hiện các khóa đào tạo, bồi dƣỡng 

 - Thiết lập các mối quan hệ với các Viện, Trƣờng, các đơn vị sử dụng lao 

động trong và ngoài nƣớc để phối hợp thực hiện các khóa đào tạo, bồi dƣỡng cho 

giảng viên. 

 - Mở rộng các mối liên hệ với các đơn vị sử dụng lao động để có nhiều cơ 

hội cho giảng viên tham gia các khóa đi thực tập thực tế. 

- Chuẩn bị các nguồn lực để thực hiện kế hoạch bồi dƣỡng nhƣ: tài chính, 

CSCV, thiết bị, PTDH. 

3.3.4. Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa và sử dụng hiệu quả cơ sở vật 

chất và phƣơng tiện dạy học của Nhà trƣờng 

3.3.4.1. Mục đích của giải pháp 

 Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa CSVC là yêu cầu thiết yếu đối với 

một cơ sở đào tạo hƣớng đến mục tiêu đã định. Hiện đại hóa CSVC sẽ hỗ trợ 

và tạo những điều kiện tối thiểu hoặc tốt hơn để tổ chức thực hiện CTĐT theo 
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hƣớng quy mô và toàn diện. Chủ thể đào tạo và đối tƣợng đào tạo sẽ đƣợc 

hƣởng và phát huy ƣu thế trong những điều kiện và hoàn cảnh tốt nhất phục 

vụ cho công tác đào tạo, góp phần thúc đẩy năng lực quản lý, giảng dạy và 

học tập đối với CTĐT. Cơ sở vật chất và PTDH là một trong những yếu tố 

không thể thiếu đƣợc trong quá trình dạy học,  

Vì vậy, mục đích của giải pháp này nhằm lập kế hoạch đầu tƣ và sử 

dụng hiệu quả nhằm hiện đại hóa CSVC, PTDH. Cụ thể: 

 - Đảm bảo đủ phòng học, thƣ viện, phòng thí nghiệm, xƣởng thực hành, 

ký túc xá, các diện tích phụ trợ khác cho học tập: sân bãi, sân robotcon…ở mức 

độ có thể đáp ứng tối thiểu phục vụ các hoạt động giảng dạy và học tập. 

- Đảm bảo đủ chủng loại, số lƣợng và chất lƣợng PTDH: máy tính, máy 

chiếu, loa, míc, âmly trên các phòng học lý thuyết hiện đại và hiệu quả. 

 - Đảm bảo đủ các loại máy móc thiết bị thực hành tại các xƣởng của các 

ngành: May, Cơ khí, Điện, CNTT…đáp ứng tối thiểu cho quá trình thực hành 

của SV.  

- Nâng cao hiệu quả sử dụng CSVC và PTDH để tăng chất lƣợng đào tạo 

và chuẩn bị mở thêm các ngành mới. 

- Đầu tƣ xây dựng mới và cải tạo hệ thống giảng đƣờng, phòng học, khu 

làm việc, thƣ viện, kí túc xá với đầy đủ thiết bị hiện đại, đồng bộ. 

- Quản lý tốt kế hoạch mua sắm và sử dụng CSVC và PTDH. 

3.3.4.2. Nội dung của giải pháp 

 Lập kế hoạch đầu tƣ và sử dụng nhằm hiện đại hóa CSVC một cách toàn 

diện về phƣơng tiện, điều kiện phục vụ cho hoạt động giảng dạy - học tập - 

nghiên cứu: 

- Đánh giá thực trạng và nhu cầu về CSVC và PTDH để lập kế hoạch đầu 

tƣ phục vụ cho giảng dạy, học tập, nghiên cứu. 
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- Quản lý việc mua sắm PTDH và xây dựng sửa chữa các CSVC để đáp 

ứng với nhu cầu đào tạo mới của Nhà trƣờng. Quản lý tốt kế hoạch mua sắm và 

sử dụng CSVC phục vụ cho hoạt động đào tạo.  

- Xây dựng cơ chế quản lý CSVC, quản lý khai thác thông tin trên mạng 

và sự dụng các phƣơng tiện thiết bị trong quá trình giảng dạy, học tập và nghiên 

cứu. Có cơ chế ƣu tiên cho các đối tƣợng đào tạo thuộc diện chính sách của nhà 

nƣớc nhằm tạo điều kiện động viên ngƣời học yên tâm học tập. 

- Quản lý việc sử dụng CSVC và PTDH có hiệu quả để nâng cao hiệu suất 

sử dụng. 

- Quản lý việc sửa chữa và bảo trì để kịp thời sử dụng và nâng cao tuổi thọ 

thiết bị. 

- Quản lý việc thanh lý các TBDH đã bị hỏng để giải phóng mặt bằng cho 

thiết bị mới. 

- Tăng cƣờng kiểm tra, giám sát các nguồn tài chính sử dụng cho việc xây 

dựng và phát triển CSVC, ƣu tiên cho các hạng, mục theo thứ tự mức độ cần 

thiết. Hiện đại hóa nhƣng vẫn đảm bảo yếu tố hợp lý tránh lãng phí ảnh hƣởng 

đến ngân sách chung. 

3.3.4.3. Cách thức tổ chức thực hiện giải pháp 

Bước 1: Xây dựng và ban hành nội quy sử dụng từng loại thiết bị, CSVC 

và PTDH 

Xây dựng nội quy và hƣớng dẫn sử dụng cho từng loại thiết bị và PTDH 

để giảng viên và sinh viên thực hiện đúng trong quá trình sử dụng, nâng cao hiệu 

quả sử dụng tránh gây hỏng hóc không đáng có. 

Bước 2: Xây dựng lý lịch thiết bị 

 Mỗi thiết bị cần có một lý lịch riêng đƣợc ghi chép từ ngày mua và lắp đặt. 

Lý lịch thiết bị cần có những cột thông tin nhƣ: ngày sử dụng, thời gian sử dụng, 

tình trạng bắt đầu sử dụng, ngƣời sử dụng…với lý lịch thiết bị nhƣ vậy, Hiệu 
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trƣởng có thể biết đƣợc thời gian sử dụng mỗi thiết bị trong nhiều năm hay ít, trên 

cơ sở đó có thể đánh giá đƣợc hiệu quả sử dụng thiết bị, đồng thời kịp thời nhận 

biết đƣợc tình trạng thiết bị để kịp thời bảo dƣỡng hoặc thanh lý cho phù hợp.  

 Bước 3: Xây dựng quy trình mua sắm PTDH 

 Để quản lý việc mua sắm PTDH đảm bảo chế độ chính sách của Nhà nƣớc 

và có đƣợc thiết bị đúng yêu cầu của Trƣờng phục vụ công tác đào tạo, cần xây 

dựng quy trình mua sắm PTDH và thực hiện mua sắm đảm bảo đúng quy trình 

nhƣ sau:  

 - Đánh giá thực trạng PTDH hiện có của Trƣờng: có thể có những thiết bị 

tuy còn sử dụng đƣợc nhƣng đã hết tuổi thọ. 

 - Xác định nhu cầu PTDH: nhu cầu phải xuất phát từ nhu cầu sử dụng. 

Việc mua sắm PTDH đáp ứng đƣợc nhu cầu sử dụng của các ngành cần phải 

đƣợc lấy ý kiến của khoa chuyên môn.  

 - Xác định danh mục và số lƣợng PTDH cần mua: danh mục cần xác định 

số lƣợng của từng chủng loại, các đặc tính, tiêu chuẩn kỹ thuật của từng loại. 

 - Chuẩn bị hồ sơ thầu: hồ sơ mời thầu cần nêu rõ số lƣợng, chất lƣợng, các 

thông số kỹ thuật của từng loại thiết bị theo chuẩn quy định. Đồng thời thể hiện 

tiềm năng của các tổ chức dự thầu, thời hạn nộp hồ sơ dự thầu… 

 - Thông báo mời thầu: phải công khai trên các phƣơng tiện thông tin đại 

chúng với thời gian qui định đủ để các nhà thầu chuẩn bị hồ sơ dự thầu.  

 - Thu nhận hồ sơ dự thầu: phải đƣợc thực hiện trong thời gian quy định, 

trƣớc thời gian mở thầu. 

 - Mở thầu, xét hồ sơ dự thầu và công bố nhà thầu trúng thầu: phải đƣợc thực 

hiện trƣớc mặt các nhà dự thầu và đƣợc công bố công khai về ngƣời trúng thầu. 

 - Ký hợp đồng với nhà thầu: Hợp đồng cần nêu rõ các loại thiết bị, số 

lƣợng, và đặc tính kỹ thuật của từng loại, giá thầu và thời hạn cung cấp, lắp đặt 

thiết bị.  
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 - Tổ chức tiếp nhận, lắp đặt và thử nghiệm thiết bị: các thiết bị phải đƣợc 

lắp đặt đúng yêu cầu kỹ thuật và bố trí đúng nơi qui định. Cần có khâu thử 

nghiệm để biết chắc chắn thiết bị đã sẵn sàng hoạt động. 

 - Thanh lý hợp đồng: đây là khâu thực hiện các thủ tục tài chính theo quy 

định thanh lý hợp đồng đấu thầu. 

 Bước 4: Bảo trì và sửa chữa CSVC và PTDH 

 Từ lý lịch thiết bị, Hiệu trƣởng có thể biết đƣợc thời gian của thiết bị, hiệu 

quả sử dụng, tình trạng thiết bị, kịp thời bảo dƣỡng, sửa chữa và thay thế cho phù 

hợp đảm bảo đáp ứng nhu cầu giảng dạy, nghiên cứu và học tập của Nhà trƣờng. 

 Bước 5: Thanh lý các thiết bị và PTDH đã hết thời gian sử dụng hay hỏng 

không thể sửa chữa được 

 Trƣờng cần thanh lý kịp thời các thiết bị và PTDH đã hết hạn sử dụng 

hoặc hỏng hóc nặng để mua thiết bị mới phục vụ ĐT 

3.3.4.4. Điều kiện để thực hiện giải pháp: 

 - Nhà trƣờng ủy quyền cho Phòng đào tạo cần giám sát thƣờng xuyên việc 

sử dụng CSVC và PTDH có hiệu quả. 

 - Đầu tƣ kinh phí hằng năm đủ để bảo dƣỡng, sửa chữa các thiết bị hỏng 

và xây dựng mới CSVC cũng nhƣ mua thiết bị mới. 

 - Cần bồi dƣỡng, đào tạo những ngƣời chuyên nghiệp làm công tác mua 

sắm, bảo dƣỡng, sửa chữa thiết bị. 

 - Giảng viên và sinh viên cần ý thức hơn nữa trong việc sử dụng đúng quy 

định của các thiết bị và PTDH, làm đúng quy trình, ghi lý lịch thiết bị đầy đủ. 

 - Kiểm tra, đánh giá thƣờng xuyên nhu cầu thực tế và việc sử dụng CSVC, 

PTDH kịp thời có quyết định điều chỉnh và bổ sung kế hoạch đầu tƣ, quản lý sử 

dụng thu, chi ngân sách hợp lý. 
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3.3.5. Đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát thực hiện chƣơng trình 

đào tạo kịp thời điều chỉnh đáp ứng nhu cầu nhân lực 

3.3.5.1. Mục đích của giải pháp 

 Quản lý đánh giá kết quả và kiểm tra, giám sát thực hiện CTĐT nhằm 

đánh giá, xác định mức độ thực hiện mục tiêu, chƣơng trình, nội dung đào tạo 

của Trƣờng dựa trên những qui định của Trƣờng và Bộ GD&ĐT đã ban hành, 

giúp Nhà trƣờng tự đánh giá và hoàn thiện các điều kiện đảm bảo chất lƣợng đáp 

ứng nhu cầu nhân lực.  

Qua đó công bố với xã hội về thực trạng chất lƣợng của Nhà trƣờng để 

ngƣời học và xã hội biết đƣợc và đó cũng là cơ sở giúp cho các nhà quản lý có 

chính sách điều chỉnh phù hợp để nâng cao chất lƣợng đào tạo của Trƣờng.  

 Đánh giá và kiểm tra, giám sát đƣợc xem nhƣ là các phƣơng thức, biện 

pháp mà nhà quản lý thƣờng áp dụng thƣờng xuyên, chủ động, có mục đích, 

thông qua việc theo dõi, quan sát thƣờng xuyên quá trình triển khai thực hiện 

chƣơng trình đào tạo.  

Kiểm tra, giám sát có thể thực hiện thƣờng xuyên hoặc đột xuất và sẵn 

sàng điều chỉnh để việc triển khai thực hiện CTĐT luôn đƣợc thực hiện đúng 

theo chƣơng trình đã định. 

3.3.5.2. Nội dung của giải pháp 

Xây dựng một quy trình thống nhất làm công cụ phục vụ hoạt động quản 

lý đánh giá kết quả đầu ra phù hợp với đặc trƣng đào tạo dựa vào năng lực 

(không phải theo cách đánh giá riêng rẽ hai phần lý thuyết và thực hành nhƣ 

hiện nay).  

Dựa vào khung năng lực đầu ra cần có của sinh viên tốt nghiệp, chuẩn đầu 

ra và CTĐT đã ban hành, các khoa, bộ môn xây dựng các bộ đề thi để đƣa vào 

hệ thống quản lý thống nhất dƣới dạng các ngân hàng đề thi.   

Xây dựng kế hoạch phối hợp giữa Nhà trƣờng và bên sử dụng lao động tốt 

nghiệp, doanh nghiệp tổ chức giám sát công tác đánh giá kết quả học tập và tốt 
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nghiệp của sinh viên làm cơ sở thiết kế các tiêu chí, hình thức tổ chức đánh giá 

bảo đảm tính toàn diện. 

Tiếp theo, bản thiết kế CTĐT cần đƣợc tổ chức và đánh giá tính hợp lý và 

khả thi của chƣơng trình. Việc đánh giá chƣơng trình cần đƣợc thực hiện trên cơ 

sở kết quả thử nghiệm và lấy ý kiện rộng rãi các nhà khoa học, chuyên gia giáo 

dục, đội ngũ cán bộ quản lý giảng viên và sinh viên, các tầng lớp xã hội khác 

nhƣ: phụ huynh, ngƣời sử dụng lao động, doanh nghiệp.  

Kiểm tra, giám sát CTĐT nhằm phát hiện xem chƣơng trình đào tạo đƣợc 

thiết kế, phát triển và thực hiện có tạo ra hay không sản phẩm, kết quả mong 

muốn. Nó còn giúp xác định các điểm mạnh, điểm yếu, những hạn chế của 

chƣơng trình trƣớc khi thực hiện chính thức.  

 - Nội dung kiểm tra, giám sát quá trình triển khai thực hiện chƣơng trình 

đào tạo cần đƣợc nghiên cứu, phân tích, bám sát mục tiêu đã định.  

 - Tiến hành tự đánh giá toàn bộ điểm mạnh, điểm yếu, thách thức dựa trên 

những qui định của các cơ quan quản lý liên quan. 

 - Tiến hành cải tiến mục tiêu, chƣơng trình, nội dung đào tạo cho phù hợp 

với yêu cầu nhân lực thực tế của bên sử dung lao động, doanh nghiệp.  

3.3.5.3. Cách thức thực hiện giải pháp 

- Lập kế hoạch đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát việc thực 

hiện CTĐT với sự tham gia và phối hợp của các bên sử dụng lao động, doanh 

nghiệp, đặc biệt là trong việc hỗ trợ xây dựng các tiêu chí, tiêu chuẩn đánh giá để 

xây dựng ngân hàng đề thi, cũng nhƣ mời chuyên gia doanh nghiệp tham gia trực 

tiếp đánh giá kết quả đầu ra của sinh viên và giám sát thực hiện CTĐT.  

- Phân định rõ trách nhiệm, quyền hạn và quy trình phối hợp giữa các bên 

liên quan trong quản lý đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát thực hiện 

CTĐT.  
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- Hiệu trƣởng giao nhiệm vụ cho Phòng Đào tạo và/hoặc Phòng Khảo thí - 

ĐBCL chủ trì triển khai kế hoạch đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát 

thực hiện CTĐT.  

- Tổ chức tập huấn hƣớng dẫn cách thức tổ chức và đánh giá, giám sát cho 

giảng viên và các đối tƣợng liên quan đảm bảo công tác đánh giá kết quả đầu ra 

và kiểm tra, giám sát CTĐT thực hiện đúng quy trình, nghiêm túc, công khai và 

an toàn tuyệt đối. 

- Kiểm tra, giám sát thực hiện CTĐT cần đảm bảo nguyên tắc tập trung, 

dân chủ, tập thể và có hệ thống từ trên xuống dƣới. Trong quá trình kiểm tra, 

giám sát CTĐT các nhà quản lý phải luôn chú ý đến mục tiêu, nội dung, kế 

hoạch của chƣơng trình.  

 - Triển khai kiểm tra, giám sát CTĐT cần theo đúng kế hoạch và tiêu chí 

đặt ra: Bản thiết kế CTĐT cần đƣợc tổ chức thử nghiệm và đánh giá tính hợp lý 

và tính khả thi của chƣơng trình. Các tiêu chí đánh giá chƣơng trình tập trung ở 

các điểm: 

 Tính định hướng mục tiêu: Xác định rõ mục tiêu đào tạo, cấu trúc và nội 

dung chƣơng trình đƣợc lựa chọn và sắp xếp hợp lý, phù hợp với các loại hình và 

trình độ đào tạo theo các bậc học và phƣơng thức đào tạo để đạt đƣợc mục tiêu 

đào tạo. 

 Tính hệ thống: Cấu trúc và nội dung chƣơng trình đƣợc lựa chọn và sắp xếp 

có hệ thống đảm bảo trình tự, logic và mối liên hệ, gắn kết lẫn nhau, cân đối trong 

các thành phần, yếu tố của chƣơng trình giữa lý thuyết, thực hành, giữa các phần, 

các môn học... đảm bảo chƣơng trình là một chỉnh thể thống nhất, một bản thiết kế 

tổng thể quá trình đào tạo có trọng tâm, trọng điểm. 

 Tính hiện đại: Chƣơng trình đƣợc thiết kế trên cơ sở tiếp cận với các quan 

điểm mới hiện đại về phát triển chƣơng trình giáo dục. Nội dung chƣơng trình 

cập nhật với hệ thống tri thức mới, hiện đại của khoa học và công nghệ và thực 

tiễn đời sống văn hóa - xă hội, lao động nghề nghiệp.... 
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 Tính hiệu quả: Chƣơng trình là một nhân tố quan trọng góp phần thực 

hiện mục tiêu đào tạo và chất lƣợng, hiệu quả của khóa đào tạo thông qua kết 

quả đào tạo. 

 Tính khả thi: Chƣơng trình có khả năng thực hiện trong các điều kiện và 

môi trƣờng thực tế của cơ sở đào tạo.  

 - Tổng hợp kết quả đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát việc thực 

hiện CTĐT. 

 - Đề xuất giải pháp khắc phục các vấn đề tồn tại trong quá trình đánh giá 

kết quả đầu ra và kiểm tra giám sát, triển khai thực hiện CTĐT (về mục tiêu, nội 

dung, phƣơng pháp …) để điều chỉnh CTĐT kịp thời đảm bảo đáp ứng nhu cầu 

nhân lực của bên sử dụng sinh viên tốt nghiệp. 

3.3.5.4. Điều kiện để thực hiện giải pháp 

 - Bộ máy lãnh đạo có năng lực và hiểu biết, có quyết tâm để chỉ đạo thực 

hiện việc quản lý đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát thực hiện CTĐT. 

 - Có đội ngũ đủ mạnh để tổ chức thực hiện công tác quản lý đánh giá kết 

quả đầu ra và kiểm tra, giám sát thƣờng xuyên việc triển khai CTĐT có hiệu quả. 

Tiếp thu để điều chỉnh kịp thời chƣơng trình đào tạo có hiệu quả, phù hợp với 

nhu cầu nhân lực của doanh nghiệp.  

- Nhà trƣờng cần đầu tƣ hệ thống quản lý trên máy tính với các phần mềm 

quản lý phù hợp và hữu ích để sử dụng trong quản lý đánh giá kết quả đầu ra và 

kiểm tra, giám sát thực hiện CTĐT một cách hiệu quả.  

3.3.6. Quản lý liên kết đào tạo giữa Nhà trƣờng và doanh nghiệp đáp ứng 

nhu cầu nhân lực 

3.3.6.1. Mục đích của giải pháp  

 Đối với Nhà trường: 

- Huy động đƣợc doanh nghiệp tham gia xây dựng mục tiêu, nội dung 

chƣơng trình đào tạo đáp ứng khung năng lực đầu ra, nhu cầu của doanh nghiệp. 
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Huy động về hỗ trợ CSVC, đội ngũ giảng viên hƣớng dẫn thực hành, vật tƣ, thiết 

bị giảng dạy, thực hành phù hợp với trình độ và ngành nghề đào tạo. 

 - Để nâng cao chất lƣợng trong quá trình đào tạo cũng nhƣ tạo cơ hội việc 

làm cho sinh viên sau khi tốt nghiệp ra trƣờng.  

 - Tận dụng đƣợc thế mạnh của đơn vị sử dụng lao động trong quá trình 

đào tạo và sau đào tạo: xây dựng và điều chỉnh CTĐT; cơ hội để sinh viên thực 

tập; cơ hội tìm việc làm sau khi tốt nghiệp.  

 - Tạo cơ hội nâng cao trình độ đội ngũ giảng viên của Trƣờng đặc biệt là 

trình độ tay nghề thực hành. 

 - Nhà trƣờng nắm bắt đƣợc nhu cầu nhân lực của các đơn vị sử dụng lao 

động để tuyển sinh hằng năm cho phù hợp với quy luật cung - cầu. 

- Tham gia vào hoạt động chuyển giao công nghệ với các tổ chức và cộng 

đồng doanh nghiệp. 

-  Thu hút các nguồn vốn đầu tƣ, vốn vay, tài trợ và học bổng 

 Đối với đơn vị sử dụng lao động: 

 - Có đƣợc đội ngũ lao động với số lƣợng, cơ cấu ngành nghề, trình độ đào 

tạo đáp ứng nhu cầu của mình. 

 - Giảm chi phí và thời gian đào tạo lại đội ngũ lao động. 

 - Hỗ trợ của Nhà trƣờng trong đào tạo, bồi dƣỡng đội ngũ lao động 

của mình. 

3.3.6.2. Nội dung của giải pháp 

Bản chất của phối hợp hay liên kết đào tạo giữa Nhà trƣờng và doanh 

nghiệp là nhằm huy động nguồn lực (nhân lực, vật lực và tài lực) của doanh 

nghiệp tham gia vào đào tạo và tạo cơ hội để sinh viên tốt nghiệp không chỉ có 

việc làm mà còn đáp ứng đƣợc yêu cầu về việc làm của doanh nghiệp.  

Vì vậy, quản lý liên kết đào tạo giữa Nhà trƣờng và doanh nghiệp đáp ứng yêu 

cầu xã hội có thể thực hiện theo cách tiếp cận các chức năng quản lý: Lập kế hoạch - 
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Thực hiện kế hoạch -Đánh giá kết quả và điều chỉnh kế hoạch huy động phối hợp các 

nguồn lực tham gia vào đào tạo và tạo việc làm cho sinh viên tốt nghiệp. 

3.3.6.3. Cách thức thực hiện giải pháp 

a) Thiết lập quan hệ liên kết đào tạo  

 - Căn cứ vào cơ cấu ngành nghề đào tạo hay CTĐT của mình, Nhà 

trƣờng cần chủ động tìm kiếm doanh nghiệp phù hợp để ký kết hợp đồng liên kết 

đào tạo.  

 - Nhà trƣờng phối hợp với doanh nghiệp cùng nhau thảo luận, đánh giá về 

những thế mạnh của từng bên để lựa chọn mô hình, mức độ, nội dung, thời gian, 

hình thức và các nguồn lực tham gia liên kết đào tạo theo nguyên tắc đảm bảo cả 

hai bên cùng có lợi và phát huy đƣợc thế mạnh của từng bên. 

Tùy theo năng lực của doanh nghiệp, nội dung liên kết giữa Nhà trƣờng với 

doanh nghiệp thƣờng bao gồm:  

Liên kết trong xây dựng mới hoặc điều chỉnh mục tiêu, nội dung CTĐT đáp 

ứng yêu cầu nhân lực của doanh nghiệp;  

Liên kết trong tuyển sinh;   

Liên kết trong hƣớng dẫn thực hành, thực tập;  

Liên kết trong đánh giá kết quả đào tạo;  

Liên kết cam kết sử dụng sinh viên tốt nghiệp...  

 - Bản hợp đồng liên kết đào tạo đƣợc coi là hành lang pháp lý đảm bảo 

mọi hoạt động diễn ra theo thỏa thuận đã ký kết. Trong đó, cần phân định rõ chức 

năng, nhiệm vụ, quyền hạn và tính chịu trách nhiệm của từng bên tham gia vào 

liên kết đào tạo theo các nội dung trên.  

b) Tổ chức phối hợp các nguồn lực tham gia liên kết đào tạo 

- Nhà trƣờng và doanh nghiệp xác định các loại nguồn lực để tham gia liên 

kết đào tạo. Các loại liên kết về nguồn lực thƣờng bao gồm: nguồn nhân lực, vật 

lực và nguồn lực tài chính, cụ thể: 
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Liên kết về nhân lực: căn cứ vào đặc trƣng ngành nghề của từng loại 

CTĐT cũng nhƣ thế mạnh của mình, doanh nghiệp lựa chọn và cử những 

chuyên gia kỹ thuật tham gia phối hợp với Nhà trƣờng vào quá trình liên kết 

đào tạo, từ xác định nhu cầu, phân tích nghề, thiết kế CTĐT, tuyển sinh đến 

trực tiếp đào tạo thực hành, thực tập nghề và phối hợp kiểm tra đánh giá kết 

quả tốt nghiệp. Nhà trƣờng giúp doanh nghiệp tổ chức đào tạo, bồi dƣỡng cho 

lao động của doanh nghiệp. 

Liên kết về CSVC, máy móc, thiết bị mang lại lợi ích lớn cho Nhà trƣờng 

trong liên kết đào tạo trong bối cảnh Nhà trƣờng chƣa đủ năng lực đầu tƣ máy 

móc thiết bị theo kịp sự tiến bộ khoa học kỹ thuật. Hơn nữa, sinh viên đƣợc học 

thực hành và thực tập trên dây chuyền sản xuất tại doanh nghiệp, tạo điều kiện 

nâng cao kỹ năng nghề, thái độ nghề; và bản thân doanh nghiệp thông qua thực 

tập của sinh viên cũng tạo thêm sản phẩm mới đồng thời có cơ hội sàng lọc, tuyển 

chọn nhân lực phù hợp yêu cầu công việc. 

Liên kết về tài chính: doanh nghiệp có thể hỗ trợ tài chính cho hoạt động 

đào tạo nhân lực của Nhà trƣờng thông qua cung cấp học bổng cho sinh viên; hỗ 

trợ kinh phí hoạt động thƣờng xuyên, nhƣ chi trả một phần tiền lƣơng cho giảng 

viên; kinh phí xây dựng CSVC hay hỗ trợ kinh phí quản lý sinh viên thực tập tại 

doanh nghiệp; trả lƣơng cho sinh viên theo mức lƣơng của thợ học việc...  

- Lập kế hoạch huy động các nguồn lực tham gia liên kết đào tạo: Nhà 

trƣờng và doanh nghiệp cần căn cứ vào thế mạnh và năng lực của mình để xác 

định, cân đối các nguồn lực của từng bên để huy động phục vụ cho liên kết đào 

tạo. Kế hoạch cần chỉ rõ thời gian, địa điểm và nguồn lực nào của bên nào cần huy 

động cho hoạt động liên kết đào tạo theo các nội dung trên.   

- Tổ chức thực hiện kế hoạch huy động các nguồn lực tham gia liên kết 

đào tạo. 

 - Đánh giá kết quả thực hiện và điều chỉnh kế hoạch huy động các nguồn 

lực tham gia liên kết đào tạo. 
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c) Tổ chức tư vấn đào tạo, tuyển sinh giới thiệu việc làm cho sinh viên 

 - Nhà trƣờng cần thành lập một bộ phận chuyên trách, nhƣ Hội đồng tư 

vấn đào tạo, tuyển sinh và giới thiệu việc làm cho sinh viên với thành phần tham 

gia gồm: đại diện phía Nhà trƣờng và đại diện phía doanh nghiệp. Hội đồng có 

nhiệm vụ lập kế hoạch, tổ chức và giám sát các hoạt động liên kết tƣ vấn đào tạo, 

tuyển sinh và giới thiệu việc làm cho sinh viên.  

 - Nhà trƣờng kết hợp với doanh nghiệp xây dựng hệ thống thông tin thị 

trƣờng lao động và giới thiệu việc làm. Phối hợp với doanh nghiệp thƣờng xuyên 

cập nhật thông tin về tuyển dụng, nhu cầu về nhân lực của doanh nghiệp và thị 

trƣờng lao động làm cơ sở cho việc tƣ vấn, giới thiệu việc làm cho sinh viên tốt 

nghiệp; đồng thời tiếp nhận và quản lý có hệ thống thông tin phản hồi từ doanh 

nghiệp và ngƣời lao động tại doanh nghiệp về những vấn đề liên quan đến CTĐT 

cũng nhƣ quá trình đào tạo của Nhà trƣờng. 

- Định kỳ tổ chức giới thiệu cho sinh viên về nhu cầu tuyển dụng của các 

đơn vị, về đặc điểm công việc, những yêu cầu đối với ngƣời lao động, về mức 

lƣơng, chế độ đãi ngộ... 

- Thiết lập và vận hành hội hay mạng lƣới cựu sinh viên tốt nghiệp của 

Nhà trƣờng nhằm tăng cƣờng chặt chẽ hơn nữa về mối quan hệ giữa sinh viên tốt 

nghiệp với Nhà trƣờng, tạo cơ chế để cựu sinh viên đang làm việc tại doanh 

nghiệp liên hệ thƣờng xuyên với Trƣờng. Đây là cầu nối vững chắc giữa Trƣờng 

và doanh nghiệp rất hiệu quả và thiết thực. Qua sự liên kết này, Trƣờng sẽ cải 

tiến CTĐT và quá trình đào tạo theo từng thời điểm sao cho phù hợp với nhu cầu 

nhân lực của doanh nghiệp. 

3.3.6.4. Điều kiện để thực hiện giải pháp 

- Nhà nƣớc nên có chính sách bắt buộc các doanh nghiệp phải có trách 

nhiệm tham gia đào tạo nhân lực.  
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- Lãnh đạo trƣờng cũng nhƣ các doanh nghiệp sử dụng lao động cần có 

nhận thức đúng đắn về tầm quan trọng và lợi ích của việc liên kết đào tạo đảm 

bảo cả hai bên đều có lợi. 

- Lãnh đạo trƣờng và các doanh nghiệp sử dụng lao động cần chuẩn bị các 

điều kiện cần thiết để tổ chức liên kết đào tạo và tƣ vấn giới thiệu việc làm đúng 

tiến độ và hiệu quả đảm bảo đúng trách nhiệm và lợi ích cho cả hai bên. 

- Trƣờng cần thiết lập các mối quan hệ mật thiết với các doanh nghiệp sử 

dụng lao động đặc biệt là các tỉnh lân cận mà trƣờng đóng trên địa bàn: Hà Nội, 

Nam Định, Ninh Bình, Hải Phòng, Hải Dƣơng, Hƣng Yên... để thƣờng xuyên có 

đƣợc thông tin về nhu cầu nhân lực của họ trong quá trình phát triển. Từ đó điều 

chỉnh CTĐT và quá trình đào tạo cho phù hợp, cũng nhƣ tƣ vấn giới thiệu việc 

làm cho sinh viên tốt nghiệp. 

- Trang bị hệ thống máy móc, thiết bị để phục vụ công tác nói trên: Máy 

tính, máy quay phim, chụp ảnh, hệ thống mạng... đảm bảo tính khoa học, chính 

xác, kịp thời trong quá trình đào tạo và tƣ vấn giới thiệu việc làm. 

Thông qua việc thực hiện một số giải pháp cơ bản nói trên, chắc chắn mâu 

thuẫn hiện nay giữa “Nguồn nhân lực” mà Nhà trƣờng cung cấp với “Nguồn 

nhân lực” mà doanh nghiệp cần có sẽ đƣợc khắc phục; tạo ra đƣợc nhiều lợi ích, 

tiềm năng về thời gian, nhân lực, kinh tế và phát triển thƣơng hiệu cho doanh 

nghiệp cũng nhƣ Trƣờng trong quá trình hoạt động và phát triển. 

3.4.  MỐI LIÊN HỆ GIỮA CÁC GIẢI PHÁP VÀ TRÁCH NHIỆM CỦA 

CÁC CHỦ THỂ QUẢN LÝ 

3.4.1. Mối liên hệ giữa các giải pháp 

 Các giải pháp mà luận án đƣa ra đều có mối quan hệ khăng khít, gắn kết 

và chi phối lẫn nhau. Luận án đƣa ra 6 giải pháp: Giải pháp 1 “Tổ chức xây dựng 

chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng bằng sông Hồng”, 

đây là giải pháp nền tảng của yếu tố đầu vào của công tác đào tạo theo khung 

năng lực đầu ra; Giải pháp 2 “Tổ chức tuyển sinh  và quản lý sinh viên theo nhu 
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cầu nhân lực”, đây cũng là giải pháp của yếu tố đầu vào chi phối Giải pháp 1; 

Giải pháp 3 “Quản lý đội ngũ giảng viên qua các khâu tuyển chọn, sử dụng, đánh 

giá, bồi dƣỡng phù hợp với yêu cầu thực tế”, đây là giải pháp của yếu tố quá 

trình đào tạo theo khung năng lực đầu ra và cũng là nhân tố thực hiện quá trình 

dạy học; Giải pháp 4 “Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa và sử dụng hiệu quả 

cơ sở vật chất và phƣơng tiện dạy học của Nhà trƣờng”, đây là giải pháp đảm 

bảo điều kiện thực hiện quá trình đào tạo, hỗ trợ công tác giảng dạy theo nhu cầu 

năng lực; Giải pháp 5 “Đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát thực hiện 

chƣơng trình đào tạo kịp thời điều chỉnh đáp ứng nhu cầu nhân lực”, đây là giải 

pháp không thể thiếu trong quá trình thực hiện giải pháp 1, giải pháp 2 và giải 

pháp 3; Giải pháp 6 “Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng và doanh nghiệp 

đáp ứng nhu cầu nhân lực”, đây là giải pháp của yếu tố đầu ra trong việc tổ chức 

thực hiện quá trình đào tạo theo nhu cầu, có tác động ngƣợc trở lại các giải pháp 

nói trên để kịp thời điều chỉnh cho phù hợp. Các giải pháp này nhằm đổi mới 

quản lý đào tạo của trƣờng ĐHKTKTCN đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng đồng 

bằng sông Hồng. Các giải pháp đề ra có mối liên hệ mật thiết, tác động hỗ trợ, gắn 

bó hữu cơ để tạo nên sức mạnh quản lý đào tạo của Trƣờng đáp ứng nhu cầu nhân 

lực vùng ĐBSH. Không có một biện pháp độc lập có thể thúc đẩy hoạt động quản 

lý đào tạo của Trƣờng, nếu nhƣ không gắn kết với các giải pháp còn lại. Tùy thuộc 

vào quan điểm, năng lực trình độ xử lý và vận dụng các giải pháp trong mối quan 

hệ tổng hòa và điều kiện thực hiện từng giải pháp sẽ có vị trí ƣu tiên khác nhau. 

Đây cũng là một nghệ thuật trong quản lý, đòi hỏi phải hiểu biết thấu đáo về 

những ƣu và nhƣợc điểm của công tác quản lý đào tạo trƣờng ĐHKTKTCN để 

sắp xếp các giải pháp sao cho mang lại hiệu quả cao nhất. 

3.4.2. Trách nhiệm của các chủ thể quản lý với các giải pháp  

 Có nhiều chủ thể quản lý có trách nhiệm với các giải pháp mà luận án 

nêu ra. Dƣới đây tác giả trình bày một số chủ thể chủ yếu liên quan đến các 

giải pháp: 



CÁC CHỦ THỂ QUẢN LÝ CÓ TRÁCH NHIỆM VỚI CÁC GIẢI PHÁP MÀ LUẬN ÁN NÊU RA 

      Chủ thể có trách 

                       nhiệm 

Giải pháp 

Bộ GD&ĐT và Bộ Công 

thƣơng 
Hiệu trƣởng trƣờng ĐHKTKTCN Tập đoàn kinh tế trên toàn 

quốc và ĐBSH 

Việc cần làm Lợi ích Việc cần làm Lợi ích Việc cần làm Lợi ích 

1. Tổ chức xây dựng 

chƣơng trình đào tạo 

đáp ứng nhu cầu nhân 

lực vùng ĐBSH 

Xây dựng và 

ban hành chuẩn 

CTĐT 

Quản lý dễ 

dàng và đồng 

bộ các trƣờng 

- Thành lập nhóm phát triển CTĐT 

đáp ứng nhu cầu nhân lực 

- Tổ chức xác định cơ cấu CTĐT 

đáp ứng nhân lực 

- Quản lý xây dựng mới hoặc điều 

chỉnh CTĐT đáp ứng nhu cầu 

nhân lực 

- Kiểm tra đánh giá kết quả phát 

triển CTĐT đáp ứng nhu cầu 

nhân lực 

- Xét duyệt và ban hành 

Có đƣợc CTĐT 

đáp ứng nhu cầu  

nhân lực 

- Cử chuyên gia 

tham gia thiết kế 

cấu trúc CTĐT 

Có đƣợc 

đội ngũ 

nhân lực 

đƣợc đào 

tạo đáp ứng 

đƣợc nhu 

cầu thực tế 

2. Tổ chức tuyển sinh và 

quản lý sinh viên theo 

nhu cầu nhân lực 

Xây dựng và 

ban hành quy 

chế chuẩn về 

công tác tuyển 

sinh, quy chế 

về công tác 

quản lý học tập 

và rèn luyện 

của SV 

Quản lý đƣợc 

công tác 

tuyển sinh 

công khai, 

minh bạch 

- Tổ chức các hội nghị tổng kết đánh 

giá về công tác tuyển sinh 

- Xây dựng chiến lƣợc về công 

tác tuyển sinh 

- Cung cấp đầy đủ thông tin liên 

quan đến quy định, quy chế, công 

tác học tập, rèn luyện của sinh 

viên. 

- Thực hiện đầy đủ các chế độ 

chính sách đối với sinh viên. 

- Xác định đƣợc 

những thuận lợi 

và khó khăn 

trong công tác 

tuyển sinh 

- Có đƣợc kết quả 

tuyển sinh đạt cả 

về số lƣợng và 

chất lƣợng 

- QLSV đƣợc 

- Tham gia vào hội 

nghị tổng kết đánh 

giá công tác TS 

- Hỗ trợ công tác 

tuyển sinh 

- Cung cấp thông 

tin đánh giá SV sau 

khi tốt nghiệp 

- Hỗ trợ về CSVC 

và tài chính 

Phối hợp 

chọn 

ngành, thực 

hiện công 

tác hƣớng 

nghiệp, 

tuyển sinh 
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- Đánh giá kết quả học tập và rèn 

luyện của SV theo đúng quy chế 

- Tổ chức quản lý sinh viên sau 

khi tốt nghiệp 

thuận lợi 

- Có đƣợc thông 

tin phản hồi từ 

SV sau khi tốt  

nghiệp 

3. Quản lý đội ngũ 

giảng viên qua các 

khâu tuyển chọn, sử 

dụng, đánh giá, bồi 

dƣỡng phù hợp với 

yêu cầu thực tế 

Xây dựng và 

ban hành chuẩn 

giảng viên, quy 

chế, quy trình 

tuyển chọn, đào 

tạo, bồi dƣỡng 

giảng viên đáp 

ứng yêu cầu 

thực tế. 

Quản lý đƣợc 

việc tuyển 

chọn và đào 

tạo, bồi 

dƣỡng GV 

của các 

trƣờng 

- Đánh giá năng lực và nhu cầu 

đào tạo, bồi dƣỡng GV 

- Lập kế hoạch tuyển chọn mới, 

đào tạo, bồi dƣỡng GV 

- Tổ chức tuyển chọn mới, đào 

tạo, bồi dƣỡng GV 

- Chỉ đạo, giám sát việc phân bổ 

thực hiện công việc đào tạo 

- Kiểm tra, giám sát hoạt động 

giảng dạy của GV 

Có đƣợc đội ngũ 

GV đủ về số 

lƣợng, đảm bảo 

chất lƣợng, đồng 

bộ về cơ cấu. 

- Phối hợp thực 

hiện các khóa đào 

tạo, bồi dƣỡng cho 

GV 

- Tạo môi trƣờng 

để GV tiếp cận 

thực tế 

- Hỗ trợ tài chính 

và CSVC 

Nâng cao 

trình độ tay 

nghề của 

chuyên gia 

DN 

4. Lập kế hoạch đầu tƣ 

để hiện đại hóa và sử 

dụng hiệu quả cơ sở 

vật chất và phƣơng 

tiện dạy học của Nhà 

trƣờng 

Xây dựng và 

ban hành chuẩn 

CSVC, các quy 

định, quy chế 

về quy trình 

mua sắm, sử 

dụng, sửa chữa, 

thanh lý các 

thiết bị và 

PTDH 

Quản lý, 

đánh giá 

đƣợc CSVC 

và PTDH của 

các trƣờng 

- Xây dựng và ban hành nội quy 

sử dụng từng loại thiết bị, CSVC 

và PTDH 

- Xây dựng lý lịch thiết bị 

- Xây dựng quy trình mua sắm 

thiết bị, PTDH 

- Bảo trì, sửa chữa CSVC và 

PTDH 

- Thanh lý các thiết bị và PTDH 

đã hết hạn sử dụng hoặc bị hỏng. 

- Có đƣợc hệ 

thống văn bản 

quy định về quản 

lý CSVC và 

PTDH 

- Kịp thời bổ 

sung, sửa chữa 

CSVC và PTDH 

đáp ứng nhu cầu 

đào tạo 

- Tham gia xây 

dựng quy trình sử 

dụng thiết bị và 

PTDH 

- Hỗ trợ CSVC và 

PTDH trong quá 

trình đào tạo 

 



 

 

154 

- Đầu tƣ kinh phí hàng năm để 

bảo dƣỡng, sửa chữa thiết bị hỏng 

và xây dựng mới CSVC 

- Bồi dƣỡng, ĐT cán bộ chuyên 

nghiệp thực hiện công tác mua 

sắm, bảo dƣỡng, sửa chữa thiết bị. 

- Nâng cao ý thức trách nhiệm 

bảo vệ thiết bị và CSVC cho các 

đối tƣợng trong Trƣờng. 

- Kiểm tra, đánh giá thƣờng 

xuyên nhu cầu thực tế và việc sử 

dụng CSVC. 

 

5. Đánh giá kết quả 

đầu ra và kiểm tra, 

giám sát thực hiện 

chƣơng trình đào tạo 

kịp thời điều chỉnh đáp 

ứng nhu cầu nhân lực 

 

Xây dựng và 

ban hành quy 

trình chuẩn 

đánh giá kết 

quả đầu ra; tiêu 

chí chuẩn để 

đánh giá việc 

thực hiện 

CTĐT 

 

 

Quản lý đƣợc 

việc đánh giá 

kết quả đầu 

ra của các 

trƣờng 

 

- Lập kế hoạch đánh giá kết quả 

đầu ra và kiểm tra, GS việc thực 

hiện CTĐT 

- Chủ trì triển khai kế hoạch đánh 

giá kết quả đầu ra việc thực hiện 

CTĐT 

- Tổ chức tập huấn, hƣớng dẫn 

cách thức đánh giá, giám sát kết 

quả đầu ra và thực hiện CTĐT. 

- Tổng hợp kết quả đánh giá kết 

quả đầu ra và kiểm tra giám sát 

việc thực hiện CTĐT 

 

- Có đƣợc kết quả 

đánh giá đầu ra 

và thông tin về 

việc thực hiện 

CTĐT 

- Kịp thời điều 

chỉnh phƣơng 

thức đánh giá kết 

quả đầu ra, và bổ 

sung điều chỉnh 

CTĐT cho phù 

hợp với nhu cầu 

 

- Tham gia xây 

dựng các tiêu chí, 

tiêu chuẩn đánh giá 

kết quả đầu ra cùng 

với nhà trƣờng 

- Tham gia quá 

trình đánh giá kết 

quả đầu ra 

- Phối hợp giám sát 

việc thực hiện 

CTĐT 

 

Có đƣợc 

đội ngũ 

nhân lực 

đáp ứng 

nhu cầu 

thực tế 
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- Đề xuất giải pháp khắc phục vấn 

đề tồn tại. 

nhân lực 

6. Quản lý liên kết đào 

tạo giữa nhà trƣờng và 

doanh nghiệp đáp ứng 

nhu cầu nhân lực 

Nên có chính 

sách bắt buộc 

các DN có 

trách nhiệm 

tham gia đào 

tạo nhân lực 

Thiết lập hệ 

thống thông tin 

về nhu cầu 

nhân lực doanh 

nghiệp để kịp 

thời cung câp 

cho các trƣờng 

về nhu cầu ĐT 

Quản lý, 

đánh giá 

đƣợc mức độ 

liên kết giữa 

các trƣờng và 

doanh nghiệp 

- Lãnh đạo trƣờng có nhận thức 

đúng đắn về tầm quan trọng và lợi 

ích của việc liên kết đào tạo. 

- Thiết lập quan hệ liên kết đào 

tạo 

- Tổ chức các nguồn lực tham gia 

liên kết đào tạo 

- Tổ chức tƣ vấn đào tạo, tuyển 

sinh, giới thiệu việc làm 

- Chuẩn bị các điều kiện để tổ 

chức liên kết đào tạo và tƣ vấn 

giới thiệu việc làm. 

- Huy động đƣợc 

nguồn lực tham 

gia của DN 

- Tận dụng đƣợc 

CSVC và thiết bị 

của DN 

- Tạo cơ hội việc 

làm cho SV sau 

khi TN 

- Nâng cao năng 

lực thực hành của 

GV 

- Nắm bắt đƣợc 

nhu cầu nhân lực 

của DN để thực 

hiện công tác 

tuyển sinh 

- Phối hợp tuyển 

sinh 

- Phối hợp liên kết 

đào tạo 

- Hỗ trợ về CSVC 

và thiết bị 

- Tạo cơ hội nhận 

SV sau khi tốt 

nghiệp 

- Phối hợp tƣ vấn 

hƣớng nghiệp cho 

SV 

- Có đƣợc 

đội ngũ lao 

đội với số 

lƣợng, cơ 

cấu ngành 

nghề, trình 

độ đào tạo 

đáp ứng 

nhu cầu 

của mình 

- Giảm chi 

phí và thời 

gian ĐT lại 

lao động 



3.5.  THĂM DÕ VÀ THỬ NGHIỆM MỘT SỐ GIẢI PHÁP 

3.5.1. Thăm dò ý kiến về các giải pháp 

 Mục đích 

 Mục đích của việc thăm dò tính cấp thiết và tính khả thi của các giải pháp 

nhằm kiểm chứng lại và đánh giá hiệu quả của các giải pháp mà luận án đề xuất. 

 Phương pháp và đối tượng thăm dò 

 - Phương pháp thăm dò: 

 Tác giả đã sử dụng phƣơng pháp điều tra bằng cách hỏi trực tiếp và điều 

tra bằng phiếu hỏi để xin ý kiến chuyên gia về tính cần thiết và tính khả thi của 

các giải pháp đƣợc đề xuất trong luận án. 

- Đối tượng thăm dò: 

 Bao gồm: 233 ngƣời trong đó có 15 chuyên gia; 56 cán bộ quản lý các 

doanh nghiệp; 18 cán bộ quản lý nhà trƣờng, 144 giảng viên. 

 Kết quả thăm dò  (xem bảng tổng kết) 
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Bảng 3.1: Kết quả thăm dò về mức độ cần thiết của giải pháp 

STT Tên giải pháp 

Mức độ cần thiết 

Không 

cần 

thiết 

Cần 

thiết 

Rất 

cần 

thiết 

1 
Tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo 

đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng ĐBSH 

Số phiếu 3 30 64 

% 3.09 30.9 65.97 

2 
Tổ chức tuyển sinh và quản lý sinh viên theo 

nhu cầu nhân lực 

Số phiếu 5 37 55 

% 5.15 38.14 56.70 

3 

Quản lý đội ngũ giảng viên qua các khâu 

tuyển chọn, sử dụng, đánh giá, bồi dƣỡng 

phù hợp với yêu cầu thực tế 

Số phiếu 4 35 58 

% 4.12 36.08 59.79 

4 

Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa và sử 

dụng hiệu quả cơ sở vật chất và phƣơng 

tiện dạy học của Nhà trƣờng 

Số phiếu 3 36 58 

% 3.09 37.11 59.79 

5 

Đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám 

sát thực hiện chƣơng trình đào tạo kịp 

thời điều chỉnh đáp ứng nhu cầu nhân lực 

Số phiếu 3 32 62 

% 3.09 32.99 63.92 

6 

Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng 

và doanh nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân 

lực 

Số phiếu 1 31 65 

% 1.03 31.96 67.01 

 

Qua bảng tổng hợp 3.1 cho thấy kết quả của các giải pháp mà luận án đề 

xuất đều đƣợc các CBQL nhà trƣờng, CBQL doanh nghiệp và các GV đồng 

thuận với tỉ lệ cao: 

Mức độ cần thiết và rất cần thiết: Giải pháp 1: 96.87%; giải pháp 2: 

94.84%; giải pháp 3: 95.87%; giải pháp 4: 96.90%; giải pháp 5: 96.91%; giải 

pháp 6: 98.97%. Các ý kiến cho rằng các giải pháp không cần thiết với tỉ lệ rất 

thấp từ 1-5%. 
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Bảng 3.2: Kết quả thăm dò về mức độ khả thi của các giải pháp 

 

STT Tên giải pháp 

Mức độ khả thi 

Không 

khả thi 

Khả 

thi 

Rất 

khả thi 

1 
Tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo 

đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng ĐBSH 

Số phiếu 5 45 47 

% 5.15 46.39 48.45 

2 
Tổ chức tuyển sinh và quản lý sinh viên 

theo nhu cầu nhân lực 

Số phiếu 8 44 45 

% 8.25 45.36 46.39 

3 

Quản lý đội ngũ giảng viên qua các 

khâu tuyển chọn, sử dụng, đánh giá, bồi 

dƣỡng phù hợp với yêu cầu thực tế 

Số phiếu 9 45 43 

% 9.28 46.39 44.33 

4 

Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa và 

sử dụng hiệu quả cơ sở vật chất và 

phƣơng tiện dạy học của Nhà trƣờng 

Số phiếu 9 46 42 

% 9.28 47.42 43.30 

5 

Đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, 

giám sát thực hiện chƣơng trình đào tạo 

kịp thời điều chỉnh đáp ứng nhu cầu 

nhân lực 

Số phiếu 10 44 43 

% 10.31 45.36 44.33 

6 

Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng 

và doanh nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân 

lực 

Số phiếu 12 43 42 

% 12.37 44.33 43.33 

 

Qua bảng tổng hợp 3.2 về mức độ khả thi của các giải pháp mà luận án đề 

xuất cũng đều đƣợc các CBQL nhà trƣờng, CBQL doanh nghiệp và các GV đồng 

thuận với tỉ lệ cao nhƣ sau: 

Mức độ khả thi và rất khả thi: Giải pháp 1: 94.84%; giải pháp 2: 

91.75%; giải pháp 3: 90.72%; giải pháp 4: 90.72%; giải pháp 5: 89.69%; giải 

pháp 6: 87.66%, Các ý kiến cho rằng các giải pháp không khả thi với tỉ lệ rất 

thấp từ 5-12%. 
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3.5.2. Thử nghiệm một số giải pháp 

3.5.2.1. Giải pháp 6: “Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trường và doanh 

nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực” 

 Thử nghiệm liên kết thực tập tại doanh nghiệp cho sinh viên thuộc giải 

pháp 6 “Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng và doanh nghiệp đáp ứng nhu 

cầu nhân lực”. 

 Mục đích thử nghiệm: Kiểm chứng sự phù hợp, tính khả thi trong điều 

kiện hiện nay của Trƣờng trong việc liên kết đào tạo với doanh nghiệp. Đánh giá 

hiệu quả của mối liên kết đào tạo để hoàn thiện nhằm đáp ứng nhu cầu doanh 

nghiệp và minh chứng cho tính đúng đắn của giả thuyết khoa học đã đƣợc đề ra.  

 Địa điểm và thời gian thử nghiệm:  

 Địa điểm thử nghiệm: Trƣờng Đại học Kinh tế Kỹ thuật Công nghiệp và 

Công ty TNHH sản xuất thiết bị y tế Hoàng Nguyễn - xã Thanh Sơn - Kim Bảng 

- Hà Nam. 

 Thời gian thử nghiệm: Từ ngày 15/12/2014 đến ngày 30/01/2015 

 Nội dung thử nghiệm: Đây là giai đoạn thực tập cuối khóa đào tạo trƣớc 

khi tốt nghiệp, giai đoạn quyết định đối với năng lực thực hành nhằm nâng cao 

kỹ năng nghề nghiệp cho sinh viên tốt nghiệp đáp ứng nhu cầu doanh nghiệp. 

Đồng thời tạo cơ hội cho sinh viên tiếp cận với thực tiễn. 

 Đối tượng thử nghiệm và đối chứng:  

 Để nhóm thử nghiệm và nhóm đối chứng có tƣơng đồng trình độ đầu vào, 

tác giả đã chọn đối tƣợng thử nghiệm là sinh viên cùng khóa, cùng lớp đó là sinh 

viên năm thứ tƣ lớp Đại học Cơ khí khóa 5A Hà Nội (ĐHCK5AHN) và chia 

thành 2 nhóm: Nhóm thử nghiệm và nhóm đối chứng trên nguyên tắc chia đều số 

sinh viên khá, giỏi, trung bình cho mỗi nhóm.  

 Nhóm thử nghiệm đƣợc áp dụng các giải pháp liên kết đào tạo nhà trƣờng 

và Công ty TNHH sản xuất thiết bị y tế Hoàng Nguyễn để thực hiện quá trình 
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thực tập trƣớc khi tốt nghiệp. Nhóm đối chứng đƣợc tiến hành tổ chức thực hiện 

quá trình thực tập bình thƣờng tại Trƣờng nhƣ hằng năm (sinh viên tự liên hệ 

đơn vị đến thực tập). 

 Tiến trình thử nghiệm: 

 - Chuẩn bị thử nghiệm:  

 Bƣớc 1: Lập kế hoạch liên kết đào tạo và thực hành giữa Trƣờng 

ĐHKTKTCN và Công ty TNHH sản xuất thiết bị y tế Hoàng Nguyễn  

 Bƣớc 2: Thông qua trƣờng ĐHKTKTCN và Công ty TNHH sản xuất thiết 

bị y tế Hoàng Nguyễn thực hiện quá trình đào tạo và thực tập.  

 Bƣớc 3: Thống nhất các nhiệm vụ và yêu cầu trong quá trình thực hiện của 

mỗi bên thể hiện trong hợp đồng liên kết đào tạo. 

 Bƣớc 4: Thống nhất các tài liệu liên quan đến quá trình thử nghiệm 

 - Triển khai thử nghiệm: 

 Bƣớc 1: Bố trí nguồn lực cho quá trình đào tạo (phân công 33 sinh viên, 

03 giảng viên tham gia tại công ty thống nhất trách nhiệm của mỗi bên về các 

điều kiện đảm bảo cho quá trình đào tạo và thực tập nhƣ: cơ sở vật chất, thiết bị, 

dung cụ, giảng viên, vật tƣ tiêu hao). 

 Bƣớc 2: Tổ chức cho sinh viên thực tập tại công ty theo chƣơng trình thực 

tập đã đƣợc xây dựng cho nhóm thử nghiệm. 

 Bƣớc 3: Tổ chức, kiểm tra đánh giá theo kế hoạch của nhóm thử nghiệm 

Bảng 3.3: Cách thức tổ chức học tập và thực tập của nhóm thử nghiệm và 

nhóm đối chứng 

TT Nội dung Nhóm thử nghiệm Nhóm đối chứng 

1 

Cách xây 

dựng nội dung 

thực tập tại 

Công ty 

- Có sự tham gia của Công ty - Không có sự tham gia của 

công ty 
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TT Nội dung Nhóm thử nghiệm Nhóm đối chứng 

2 

Nội dung 

thực tập tại 

công ty 

- Có sự tham gia của công ty 

- Điều chỉnh 20% nội dung thực 

tập theo yêu cẩu của Công ty 

- Không có sự tham gia của 

công ty 

- Mục tiêu, nội dung thực 

tập có sẵn của Trƣờng 

3 
Cơ sở vật 

chất 

- Đƣợc sử dụng tất cả các thiết 

bị, dụng cụ của công ty liên quan 

đến nội dung thực tập, học tập 

- Đƣợc sử dụng một số thiết 

bị, dụng cụ và không đƣợc 

tham gia hết các khâu của 

quá trình thực tập, học tập 

4 

Cán bộ quản 

lý GV 

hƣớng dẫn 

- Cán bộ của công ty có tham gia 

hƣớng dẫn sinh viên thực tập, 

học tập 

- Trƣởng phụ trách kỹ thuật của 

công ty hƣớng dẫn thực hành 

- Giảng viên của Trƣờng 

hƣớng dẫn trong suốt quá 

trình học tập và thực tập 

5 

Kiểm tra, 

đánh giá kết 

quả 

- Hội đồng đánh giá có sự tham 

gia của Trƣởng phụ trách kỹ 

thuật công ty 

- Hội đồng đánh giá của 

Trƣờng 

 - Tổng kết đánh giá kết quả của 2 nhóm sinh viên: Tổ chức hội nghị tổng 

kết, đánh giá kết quả liên kết đào tạo tại trƣờng ĐHKTKTCN rút kinh nghiệm, 

đánh giá và điều chỉnh chƣơng trình đào tạo cho phù hợp với nhu cầu DN. 

 - Tƣ vấn giới thiệu việc làm cho sinh viên tốt nghiệp 

 Kết quả thử nghiệm: 

 Việc đánh giá kết quả thử nghiệm đƣợc thể hiện cụ thể nhƣ sau: 

Bảng 3.4: Bảng kết quả đánh giá nhóm thử nghiệm 

TT 

Các tổ 

thử 

nghiệm 

Số 

lƣợng 

sinh 

viên 

Kết quả đánh giá học phần thực hành tốt nghiệp 

Xuất sắc Giỏi Khá TB khá 
Trung 

bình 
Yếu 

SL % SL % SL % SL % SL % SL % 

1 TN 1 11 2 18,2 6 54,5 3 27,3 0 0 0 0 0 0 

2 TN 2 11 1 9,1 7 63.6 3 27,3 0 0 0 0 0 0 

3 TN 3 11 3 27,3 8 72,7 0 0,0 0 0 0 0 0 0 
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Bảng 3.5: Bảng kết quả đánh giá nhóm đối chứng 
 

TT 

Các tổ 

thử 

nghiệm 

Số 

lƣợng 

sinh 

viên 

Kết quả đánh giá học phần thực hành tốt nghiệp 

Xuất sắc Giỏi Khá TB khá 
Trung 

bình 
Yếu 

SL % SL % SL % SL % SL % SL % 

1 ĐC 1 11 0 0 1 9.1 4 36.4 5 45.5 1 9.1 0 0 

2 ĐC 2 11 0 0 1 9.1 5 45.5 3 27.3 2 18.2 0 0 

3 ĐC 3 12 0 0 1 8.3 5 41.7 4 33.3 2 16.7 0 0 
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Biểu đồ 3.1: Tỷ lệ so sánh kết quả giữa nhóm thực nghiệm  

và nhóm đối chứng 

 

 Từ bảng 3.4 và bảng 3.5 cho thấy kết quả đánh giá nhóm thử nghiệm: 

xuất sắc là 18,2%; giỏi là 63,6%; khá 18,2%. Còn kết quả của nhóm đối chứng 

là xuất sắc là 0,0%; giỏi là 8,8%; khá là 41,2%; trung bình khá là 35,4%; trung 

bình là 14,7%. Qua đó cho thấy, kết quả của nhóm thử nghiệm cao hơn so với 

nhóm đối chứng.  
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 Đánh giá chung 

 - Về tính khả thi của giải pháp đã đề xuất: kết quả thử nghiệm đã khẳng 

định tính khả thi và hiệu quả của giải pháp đƣợc đề ra cũng nhƣ chứng minh 

đƣợc tính đúng đắn của giả thuyết khoa học. Trong quá trình thử nghiệm giải 

pháp đƣợc nhà trƣờng, doanh nghiệp và sinh viên đồng tình và thực hiện một 

cách nghiêm túc, có hiệu quả. 

 - Về chất lƣợng đào tạo: vận dụng giải pháp sẽ tăng cƣờng đƣợc các điều 

kiện đảm bảo chất lƣợng đào tạo nhƣ CTĐT phù hợp với doanh nghiệp, có 

thêm các chuyên gia, kỹ sƣ lành nghề chất lƣợng cao, có kinh nghiệm tham gia 

vào công tác đào tạo đáp ứng nhu cầu doanh nghiệp. Chất lƣợng đào tạo của 

nhà trƣờng đƣợc nâng lên, doanh nghiệp có cơ hội tuyển dụng đƣợc những 

ngƣời lao động phù hợp với yêu cầu. Sinh viên sau khi tốt nghiệp có nhiều cơ 

hội tìm việc làm.  

 - Vận dụng các giải pháp sẽ thực hiện đƣợc quy luật cung cầu về đào tạo 

nhân lực đáp ứng khung năng lực đầu ra tạo cơ hội cho sinh viên tốt nghiệp tìm 

đƣợc việc làm đúng ngành đào tạo.  

3.5.2.2. Giải pháp 1: “Tổ chức xây dựng chương trình đào tạo đáp ứng nhu 

cầu nhân lực vùng đồng bằng sông Hồng” 

 Mục đích thử nghiệm 

 Thử nghiệm nhằm xây dựng mục tiêu, nội dung và cấu trúc chƣơng trình 

đào tạo, đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng ĐHSH. Hƣớng tới cái xã hội cần, không 

phải đào tạo cái nhà trƣờng có. 

 Đối tượng thử nghiệm 

 Tại trƣờng Đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp đang đào tạo 11 ngành 

trình độ Đại học. Có một số ngành trƣờng đã chủ động xây dựng theo hƣớng đáp 

ứng nhu cầu doanh nghiệp nhƣng còn tự phát, chƣa logic và khoa học theo quy 

trình quản lý, phát triển chƣơng trình đào tạo. Do hạn chế điều kiện và thời gian 

của luận án tác giả chỉ lựa chọn một chƣơng trình đào tạo Kỹ sƣ Công nghệ thực 
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phẩm thuộc chƣơng trình khung của ngành Công nghệ Thực phẩm đƣợc Bộ 

GD&ĐT ban hành. 

 Nội dung thử nghiệm 

 - Xây dựng mục tiêu đào tạo hƣớng tới đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng 

ĐBSH. 

 - Cấu trúc lại chƣơng trình khung đào tạo do Bộ GD&ĐT ban hành sang 

chƣơng trình đào tạo Kỹ sƣ Công nghệ thực phẩm của ngành Công nghệ thực 

phẩm đáp ứng nhu cầu vùng. 

 - Thiết kế nội dung chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu cầu vùng. 

 Tiến trình thử nghiệm 

 - Phân tích chƣơng trình khung ngành Công nghệ thực phẩm của Bộ GD&ĐT 

ban hành ( Hội thảo; Ban xây dựng chƣơng trình; Ban đánh giá góp ý kiến) 

 - Khảo sát nhu cầu đào tạo ngành Công nghệ thực phẩm 

 - Mời một số chuyên gia của doanh nghiệp tham gia xây dựng chƣơng 

trình ngành công nghệ thực phẩm.  

 - Cấu trúc lại chƣơng trình khung thành chƣơng trình đào tạo Kỹ sƣ Công 

nghệ thực phẩm đáp ứng nhu cầu vùng.  

 - Xây dựng mục tiêu cho đào tạo Kỹ sƣ Công nghệ thực phẩm 

 - Thiết kế cấu trúc và nội dung đào tạo Kỹ sƣ Công nghệ thực phẩm 

 Kết quả thử nghiệm 

 Với tiến trình thử nghiệm nhƣ trên, việc thử nghiệm đã đạt các kết quả sau:  

 - Đã cấu trúc lại chƣơng trình khung đào tạo ngành Công nghệ Thực phẩm 

thành chƣơng trình đào tạo Kỹ sƣ Công nghệ thực phẩm đáp ứng nhu cầu thị 

trƣờng. (Phụ lục kèm theo) 

 - Đã xây dựng đƣợc mục tiêu đào tạo và thiết kế đƣợc nội dung đào tạo Kỹ 

sƣ Công nghệ thực phẩm theo nhu cầu doanh nghiệp.  

 - Đã thực hiện đƣợc việc liên kết với các doanh nghiệp để thiết kế mục 

tiêu và nội dung chƣơng trình đào tạo theo hƣớng đáp ứng nhu cầu vùng.  
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Kết luận Chƣơng 3 

 

Căn cứ vào cơ sở lý luận và cơ sở thực tiễn quản lý đào tạo của trƣờng Đại 

học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp đối với việc ĐT đáp ứng nhu cầu phát triển 

KT-XH nói chung và riêng đối với vùng ĐBSH. Tác giả cho rằng đào tạo nhân 

lực phải gắn với thị trƣờng lao động, gắn với tạo việc làm vì thị trƣờng là 

thƣớc đo khách quan chất lƣợng và hiệu quả đào tạo nhân lực thông qua cung  

- cầu nhân lực theo từng ngành, nghề, trình độ, vùng miền. 

Chƣơng 3 luận án đã đề xuất 6 giải pháp: 

1. Tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng 

đồng bằng sông Hồng 

2. Tổ chức tuyển sinh  và quản lý sinh viên theo nhu cầu nhân lực 

3. Quản lý đội ngũ giảng viên qua các khâu tuyển chọn, sử dụng, đánh giá, 

bồi dƣỡng phù hợp với yêu cầu thực tế 

4. Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa và sử dụng hiệu quả cơ sở vật chất 

và phƣơng tiện dạy học của Nhà trƣờng. 

5. Đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát thực hiện chƣơng trình 

đào tạo kịp thời điều chỉnh đáp ứng nhu cầu nhân lực 

6. Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng và doanh nghiệp đáp ứng nhu 

cầu nhân lực 

Tác giả đã tổ chức thăm dò ý kiến và thử nghiệm hai giải pháp, kết quả 

cho thấy các giải pháp đề xuất có tính cần thiết và tính khả thi cao. Sáu nhóm 

giải pháp này cần đƣợc thực hiện một cách đồng bộ, tạo nên sự biến đổi toàn 

diện trong công tác quản lý đào tạo đáp ứng nhu cầu thị trƣờng góp phần phát 

triển KT-XH vùng ĐBSH. 

Tác giả cũng đã phân tích rõ trách nhiệm cuả các chủ thể có liên quan tới 

giải pháp giúp các nhà quản lý, những ai quan tâm có thể dễ dàng tham khảo. 
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KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ 

 

I.  KẾT LUẬN 

Trong quá trình chuyển dịch cơ cấu kinh tế, đào tạo của các CSĐT phải 

chuyển từ hƣớng Cung sang hƣớng Cầu. Đảng và Nhà nƣớc có chủ trƣơng đào 

tạo gắn với nhu cầu xã hội. Để đáp ứng quá trình này đối với vùng ĐBSH cần 

phải có những đội ngũ nhân lực qua ĐT đáp ứng với sự đổi mới nhất định. 

 Đòi hỏi trƣờng ĐHKTKTCN có những thay đổi tiến bộ trong công tác 

quản lý đào tạo để có thể tạo ra nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu nói trên. 

 Luận án đã xác định cơ sở lý luận về quản lý đào tạo nhân lực đáp ứng 

nhu cầu thực tế trong quá trình chuyển dịch cơ cấu kinh tế. Từ đó xác định nội 

dung cốt lõi của quản lý đào tạo nhân lực của Trƣờng bao gồm quản lý các 

điều kiện đảm bảo quy mô và chất lƣợng đào tạo và mối quan hệ giữa đào tạo 

và sử dụng. 

 Luận án đã đề ra các giải pháp. Các giải pháp này cần triển khai đồng bộ, 

tạo nên sự biến đổi toàn diện trong công tác đào tạo nhân lực đáp ứng nhu cầu 

phát triển vùng ĐBSH. 

Tác giả đã tiến hành thăm dò tính khả thi và tính cần thiết của các giải pháp 

và thử nghiệm 2 giải pháp:  

 - Giải pháp 6:“Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng và doanh nghiệp 

đáp ứng nhu cầu nhân lực” kết quả thử nghiệm đã khẳng định tính khả thi và 

hiệu quả của giải pháp đƣợc đề ra cũng nhƣ chứng minh đƣợc tính đúng đắn 

của giả thuyết khoa học. Trong quá trình thử nghiệm giải pháp đƣợc nhà 

trƣờng, doanh nghiệp và sinh viên đồng tình và thực hiện một cách nghiêm túc, 

có hiệu quả. 
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- Giải pháp 1: “Tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu cầu 

nhân lực vùng ĐBSH” kết quả đã cấu trúc lại chƣơng trình khung của ngành Công 

nghệ Thực phẩm do Bộ GD&ĐT ban hành thành chƣơng trình đào tạo Kỹ sƣ 

Công nghệ Thực phẩm, thiết kế đáp ứng theo nhu cầu doanh nghiệp, đã lôi cuốn 

đƣợc sự tham gia của chuyên gia DN, cho thấy kết quả rất khả thi. 

 Thử nghiệm chỉ là bƣớc đầu kiểm chứng kết quả vận dụng các giải pháp 

trong một điều kiện cụ thể. Triển khai đồng bộ các giải pháp, đề tài chắc chắn sẽ 

có những tiến triển có khả năng vận dụng và mang lại hiệu quả cao trong đào tạo 

nhân lực đáp ứng nhu cầu phát triển KT-XH vùng ĐBSH. 

II.  KIẾN NGHỊ 

1.  Đối với cơ quan quản lý Nhà nƣớc về giáo dục - Bộ GD & ĐT 

 - Xây dựng hệ thống chuẩn đào tạo đáp ứng nhu cầu đào tạo nhân lực đáp 

ứng nhu cầu phát triển KT- XH: chuẩn chƣơng trình đào tạo, chuẩn giảng viên, 

chuẩn cơ sở vật chất… 

 - Thiết lập hệ thống thông tin về nhu cầu nhân lực doanh nghiệp để kịp 

thời cung cấp thông tin cho các trƣờng về nhu cầu đào tạo.  

2.  Đối với các doanh nghiệp 

 - Phối hợp với các cơ sở đào tạo trong quá trình ĐT: cung cấp giảng viên 

hƣớng dẫn thực tập; tạo nơi thực tập cho ngƣời học; nơi làm việc sau khi SV tốt 

nghiệp; tham gia vào Hội đồng trƣờng; tham gia xây dựng chƣơng trình đào tạo; 

hỗ trợ thiết bị ĐT... 

 - Cung cấp nhu cầu về sản phẩm đào tạo 

 - Nghiên cứu và triển khai ứng dụng công nghệ mới cùng với CSĐT 

 - Tham giá đánh giá kết quả đào tạo cùng với CSĐT. 

3.  Đối với trƣờng đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp. 

 - Áp dụng các giải pháp mà luận án đề xuất để góp phần đào tạo nhân 

lực đáp ứng nhu cầu vùng ĐBSH nói riêng và phát triển KT-XH nói chung.  
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 - Đẩy mạnh liên kết đào tạo để nâng cao chất lƣợng đào tạo. 

 - Thƣờng xuyên khảo sát đánh giá nhu cầu xã hội để có kế hoạch đào 

tạo những ngành xã hội cần phục vụ chuyển dịch cơ cấu kinh tế của vùng và 

yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa.  

 - Thƣờng xuyên đổi mới nội dung CTĐT phù hợp với nhu cầu thực tế.  

 - Đẩy mạnh hoạt động thu thập thông tin liên quan đến đào tạo và sử 

dụng nhân lực.  
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PHỤ LỤC 
Phụ lục 1 

PHIẾU KHẢO SÁT 1 

(Dành cho cán bộ quản lý của nhà trường, GiảngViên) 
 

 Để đánh giá đúng thực trạng công tác quản lý ĐT theo hƣớng đáp ứng nhu cầu 

các đơn vị sử dụng lao động, sau đây gọi chung là doanh nghiệp (DN), từ đó đề xuất 

các giải pháp quản lý nhằm nâng cao chất lƣợng ĐT đáp ứng tốt hơn nhu cầu nhân lực 

cho các DN trong thời gian tới. Chúng tôi xin Ông, Bà vui lòng cho ý kiến của mình về 

các nội dung dƣới đây. Chúng tôi đảm bảo những thông tin cá nhân trong Phiếu khảo 

sát này hoàn toàn đƣợc bảo mật và không sử dụng cho mục đích khác. Ý kiến của các 

Ông, Bà chỉ đƣợc công bố trong kết quả tổng hợp, không công bố danh tính cá nhân. 

 Xin đề nghị Ông, Bà cho chúng tôi biết ý kiến về những vấn đề dƣới đây bằng 

cách đánh dấu (x), khoanh tròn hoặc điền vào chỗ trống (…) phù hợp. 

 Xin trân trọng cảm ơn! 

 

A. Thông tin chung về cá nhân 

1. Họ và tên:  ..................................................... 1. Nam  ................... 2. Nữ ....................  

2. Tuổi:  ...............................................................  ..........  .....................  ...........................  

3. Chức vụ: .......................................................... Trình độ chuyên môn .........................  

4. Thâm niên công tác .........................................  ..........  .....................  ...........................  

5. Đơn vị quản lý trực tiếp: .................................  ..........  .....................  ...........................  

6. Địa chỉ cơ quan nơi công tác ...........................  ..........  .....................  ...........................  

7. Điện thoại ................................. Fax ........................... Email .......................................  

B. Phần câu hỏi 

Câu hỏi 1: Mong Ông, Bà  đánh giá khách quan vào các nội dung liên quan đến công 

tác tuyển sinh của nhà trƣờng 

                                                 Mức độ 

Các thành tố quản lý Tốt Khá TB Chƣa đạt  

Lập kế hoạch tuyển sinh     

Xây dựng cơ cấu tổ chức tuyển sinh     

Tổ chức triển khai công tác tuyển sinh     

Tuyển sinh theo đơn đặt hàng của DN     

Tổ chức kiểm tra, đánh giá công tác 

tuyển sinh 

    

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 

Câu hỏi 2: Mong Ông, Bà đánh giá khách quan vào các nội dung liên quan đến mục 

tiêu ĐT của nhà trƣờng, nội dung CTĐT 
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STT Nội dung đánh giá 
Mức độ đánh giá 

Tốt Khá TB Chƣa đạt 

1 Mục tiêu ĐT đƣợc công bố công khai     

2 
Mục tiêu ĐT xây dựng đa cấp, đa 

ngành 
  

 
 

3 
Mục tiêu ĐT mềm dẻo linh hoạt, 

phù hợp với nhu cầu DN 
  

 
 

4 

Mục tiêu ĐT hình thành đƣợc kiến 

thức, kỹ năng, thái độ cho SV thể 

hiện đƣợc năng lực đầu ra 

  

 

 

5 
Nội dung CTĐT thể hiện đƣợc mục 

tiêu ĐT 
  

 
 

6 
Nội dung CTĐT đƣợc hiện đại hóa, 

phù hợp với phát triển ngành 
  

 
 

7 

Nội dung CTĐT đƣợc tinh giản 

gọn nhẹ có tỉ lệ lý thuyết và thực 

hành hợp lý 

  

 

 

8 
Nội dung CTĐT đáp ứng đƣợc nhu 

cầu của DN 
  

 
 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 

Câu hỏi 3: Mong Ông, Bà cho biết khách quan mức độ hợp tác giữa NT và DN  trong 

việc xây dựng CTĐT 

STT Nội dung 

Mức độ hợp tác 

Thƣờng 

xuyên 
TB ít 

Chƣa 

có 

1 
Nhà trƣờng mời CBQL và CBDN để tham gia 

vào việc xây dựng mục tiêu, nội dung CTĐT 
  

 
 

2 
Trƣờng điều chỉnh mục tiêu, nội dung CTĐT 

phù hợp với những đề xuất, kiến nghị của DN 
  

 
 

3. 
Trƣờng và DN phối hợp tổ chức các cuộc hội 

thảo để cải tiến mục tiêu, nội dung CTĐT 
  

 
 

 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) .......  .....................  ...........................  
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Câu hỏi 4: Mong Ông, Bà cho biết khách quan mức độ áp dụng các phƣơng pháp 

giảng dạy tại Trƣờng. 
 

Phƣơng pháp Mức độ áp dụng Tỷ lệ đánh giá (%) 

Thuyết trình 

Thƣờng xuyên  

Trung bình  

ít  

Chƣa  

Đàm thoại 

Thƣờng xuyên  

Trung bình  

ít  

Chƣa  

Làm việc theo nhóm 

Thƣờng xuyên  

Trung bình  

ít  

Chƣa  

Trắc nghiệm 

Thƣờng xuyên  

Trung bình  

ít  

Chƣa  

Seminar 

Thƣờng xuyên  

Trung bình  

ít  

Chƣa  

Thực hành tại xƣởng hoặc 

phòng thực hành 

Thƣờng xuyên  

Trung bình  

ít  

Chƣa  

Thực tập tại DN 

Thƣờng xuyên  

Trung bình  

ít  

Chƣa  

Tham quan thực tế 

Thƣờng xuyên  

Trung bình  

ít  

Chƣa  
 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ........................... 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ........................... 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  
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Câu hỏi 5: Mong Ông, Bà đánh giá khách quan công tác quản lý SV tại Trƣờng. 

 

STT Nội dung quản lý 

Mức độ đánh giá 

Tốt Khá 
Trung 

bình 
Yếu  

1 Tổ chức đánh giá điểm rèn luyện     

2 Quản lý sĩ số lên lớp     

3 Quản lý giờ giấc học tập     

4 Tổ chức Seminar khoa học     

5 Hội học (thi học sinh giỏi)     

6 Tổ chức đánh giá điểm học tập     

7 Tổ chức tự học của SV     

8 
Tổ chức hoạt động khác(văn nghệ, 

thể dục thể thao,..) 
    

9 
Tổ chức các hoạt động ngoại khóa, 

đi thực tế, tham quan… 
    

10 
Phối hợp giữa nhà trƣờng- gia đình-

địa phƣơng trong quản lý sinh viên 
    

 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  
 

Câu hỏi 6: Mong Ông, Bà  đánh giá khách quan về CSVC và PTDH của Trƣờng 
 

TT Nội dung 

Ý kiến của CBQL (%) về mức độ 

đáp ứng CSVC và PTDH 

Tốt Khá TB 
Chƣa 

đạt 

1 Các đầu sách trong thƣ viện     

2 Phòng học lý thuyết     

3 
Các phƣơng tiện dạy học trong phòng 

lý thuyết 
  

 
 

4 Phòng thí nghiệm, xƣởng thực hành     

5 
Các thiết bị trong phòng, xƣởng thực 

hành 
  

 
 

6 
Phƣơng tiện dạy thể dục, thể thao - 

giáo dục quốc phòng 
  

 
 

7 Sân bãi thể dục - thể thao     

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ........................... 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  
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Câu hỏi 7: Mong Ông, Bà  đánh giá khách quan về công tác kiểm tra, đánh giá, cấp 

phát văn bằng chứng chỉ tại trƣờng. 
 

                   Mức độ 

Các nội dung QL 
Tốt Khá TB Chƣa đạt 

Lập kế hoạch thi, kiểm tra 

học phần 
    

Xây dựng các phƣơng 

pháp KT, đánh giá kết quả 

cho SV 

    

Công tác tổ chức thi: làm 

đề, coi thi, chấm thi, báo 

điểm 

    

Công tác xét tốt nghiệp và 

CN tốt nghiệp 
    

Công tác cấp phát văn 

bằng chứng chỉ 
    

 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ........................... 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ........................... 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 

Câu hỏi 8: Mong Đ/C đánh giá khách quan về mức độ hợp tác giữa NT và DN 
 

STT Nội dung hợp tác 
Đánh giá mức độ hợp tác 

Tốt Khá TB Yếu 

1 

Trƣờng và DN cung cấp thông tin cho 

nhau về nhu cầu nhân lực và khả năng 

cung ứng nhân lực 

    

2 

DN cung cấp thông tin cho Trƣờng về 

nhân lực đã qua đào tạo đang làm việc 

tại DN 

    

3 DN tham gia Hội đồng trƣờng     

4 
DN tham gia xây dựng chƣơng trình 

đào tạo 
    

5 
Các chuyên gia của DN tham gia giảng 

dạy và hƣớng dẫn SV thực tập 
    

6 
DN tham gia kiểm tra, đánh giá kq học 

tập của ngƣời học phần thực hành 
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STT Nội dung hợp tác 
Đánh giá mức độ hợp tác 

Tốt Khá TB Yếu 

7 
Đội ngũ CBQL, GV đến DN học hỏi 

kinh nghiệm 
    

8 
Trƣờng và DN phối hợp nghiên cứu 

khoa học 
    

9 
DN hỗ trợ Trƣờng về CSVC và thiết bị 

dạy học 
    

10 DN hỗ trợ kinh phí đào tạo     
 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ........................... 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ........................... 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

Trân trọng cảm ơn sự hợp tác của Ông, Bà! 
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Phụ lục 2 

PHIẾU KHẢO SÁT 2 

(Dành cho cán bộ quản lý của doanh nghiệp) 
 

 Để đánh giá đúng thực trạng công tác quản lý ĐT theo hƣớng đáp ứng nhu cầu 

các đơn vị sử dụng lao động, sau đây gọi chung là doanh nghiệp (DN), từ đó đề xuất các 

giải pháp quản lý nhằm nâng cao chất lƣợng ĐT đáp ứng tốt hơn nhu cầu nhân lực cho 

các DN trong thời gian tới. Chúng tôi xin Ông, Bà vui lòng cho ý kiến của mình về các 

nội dung dƣới đây. Chúng tôi đảm bảo những thông tin cá nhân trong Phiếu khảo sát này 

hoàn toàn đƣợc bảo mật và không sử dụng cho mục đích khác. Ý kiến của các Ông, Bà 

chỉ đƣợc công bố trong kết quả tổng hợp, không công bố danh tính cá nhân. 

 Xin đề nghị Ông, Bà cho chúng tôi biết ý kiến về những vấn đề dƣới đây bằng 

cách đánh dấu (x), khoanh tròn hoặc điền vào chỗ trống (…) phù hợp. 

 Xin trân trọng cảm ơn! 

B. Thông tin chung về cá nhân 

1. Họ và tên:  ............................................. ……1. Nam   ……….   2. Nữ ......................  

2. Tuổi:  ...............................................................  ..........  .....................  ...........................  

3. Chức vụ: .......................................................... Trình độ chuyên môn .........................  

4. Thâm niên công tác .........................................  ..........  .....................  ...........................  

5. Đơn vị quản lý trực tiếp: .................................  ..........  .....................  ...........................  

6. Địa chỉ cơ quan nơi công tác ...........................  ..........  .....................  ...........................  

7. Điện thoại ................................. Fax ........................... Email .......................................  

B. Phần câu hỏi 

Câu hỏi 1: Mong Ông, Bà đánh giá khách quan vào các nội dung liên quan đến mục 

tiêu ĐT của nhà trƣờng, nội dung CTĐT 

TT Nội dung đánh giá 
Mức độ đánh giá 

Tốt Khá TB Chƣa đạt 

1 Mục tiêu ĐT đƣợc công bố công khai     

2 Mục tiêu ĐT xây dựng đa cấp, đa ngành     

3 
Mục tiêu ĐT mềm dẻo linh hoạt, phù hợp với 

nhu cầu DN 
  

 
 

4 
Mục tiêu ĐT hình thành đƣợc kiến thức, kỹ năng, 

thái độ cho SV thể hiện đƣợc năng lực đầu ra 
  

 
 

5 Nội dung CTĐT thể hiện đƣợc mục tiêu ĐT     

6 
Nội dung CTĐT đƣợc hiện đại hóa, phù hợp với 

phát triển ngành 
  

 
 

7 
Nội dung CTĐT đƣợc tinh giản gọn nhẹ có tỉ lệ 

lý thuyết và thực hành hợp lý 
  

 
 

8 Nội dung CTĐT đáp ứng đƣợc nhu cầu của DN     

 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) .......  .....................  ...........................  
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Câu hỏi 2: Mong Ông, Bà cho biết khách quan mức độ hợp tác giữa NT và DN  trong 

việc xây dựng CTĐT 
 

STT Nội dung 

Mức độ hợp tác 

Thƣờng 

xuyên 
TB ít 

Chƣa 

có 

1 
Nhà trƣờng mời CBQL và CBDN để tham gia 

vào việc xây dựng mục tiêu, nội dung CTĐT 
  

 
 

2 
Trƣờng điều chỉnh mục tiêu, nội dung CTĐT 

phù hợp với những đề xuất, kiến nghị của DN 
  

 
 

3. 
Trƣờng và DN phối hợp tổ chức các cuộc hội 

thảo để cải tiến mục tiêu, nội dung CTĐT 
  

 
 

 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 

Câu hỏi 3: Mong Ông, Bà đánh giá khách quan về mức độ hợp tác giữa NT và DN 
 

STT Nội dung hợp tác 
Đánh giá mức độ hợp tác 

Tốt Khá TB Yếu 

1 
Trƣờng và DN cung cấp thông tin cho nhau về 

nhu cầu nhân lực và khả năng cung ứng nhân lực 
    

2 
DN cung cấp thông tin cho Trƣờng về nhân 

lực đã qua đào tạo đang làm việc tại DN 
    

3 DN tham gia Hội đồng trƣờng     

4 DN tham gia xây dựng chƣơng trình đào tạo     

5 
Các chuyên gia của DN tham gia giảng dạy và 

hƣớng dẫn SV thực tập 
    

6 
DN tham gia kiểm tra, đánh giá kq học tập của 

ngƣời học phần thực hành 
    

7 
Đội ngũ CBQL, GV đến DN học hỏi kinh 

nghiệm 
    

8 Trƣờng và DN phối hợp nghiên cứu khoa học     

9 
DN hỗ trợ Trƣờng về CSVC và thiết bị dạy 

học 
    

10 DN hỗ trợ kinh phí đào tạo     

 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  
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Câu hỏi 4: Xin Ông, Bà cho biết đánh giá của mình về tính chất cần thiết của các giải 

pháp quản lý ĐT theo hƣớng đáp ứng nhu cầu DN sau đây 
 

STT Tên giải pháp 

Mức độ cần thiết 

Không 

cần thiết 

Cần 

thiết 

Rất cần 

thiết 

1 
Tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo đáp ứng 

nhu cầu nhân lực vùng ĐBSH 
   

2 
Tổ chức tuyển sinh và quản lý sinh viên theo nhu cầu 

nhân lực 
   

3 

Quản lý đội ngũ giảng viên qua các khâu tuyển 

chọn, sử dụng, đánh giá, bồi dƣỡng phù hợp với 

yêu cầu thực tế 

   

4 

Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa và sử dụng 

hiệu quả cơ sở vật chất và phƣơng tiện dạy học của 

Nhà trƣờng 

   

5 

Đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát thực 

hiện chƣơng trình đào tạo kịp thời điều chỉnh đáp 

ứng nhu cầu nhân lực 

   

6 
Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng và doanh 

nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực 
   

 

 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) .......  .....................  ...........................  
 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  
 
 

Câu hỏi 5: Xin Ông, Bà cho biết đánh giá của mình về tính khả thi của các giải pháp 

quản lý ĐT theo hƣớng đáp ứng nhu cầu DN sau đây 
 

ST

T 
Tên giải pháp 

Mức độ khả thi 

Không 

khả thi 

Khả 

thi 

Rất 

khả thi 

1 
Tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu 

cầu nhân lực vùng ĐBSH 
   

2 
Tổ chức tuyển sinh và quản lý sinh viên theo nhu cầu 

nhân lực 
   

3 

Quản lý đội ngũ giảng viên qua các khâu tuyển 

chọn, sử dụng, đánh giá, bồi dƣỡng phù hợp với yêu 

cầu thực tế 

   

4 
Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa và sử dụng hiệu quả 

cơ sở vật chất và phƣơng tiện dạy học của Nhà trƣờng 
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ST

T 
Tên giải pháp 

Mức độ khả thi 

Không 

khả thi 

Khả 

thi 

Rất 

khả thi 

5 

Đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát thực 

hiện chƣơng trình đào tạo kịp thời điều chỉnh đáp 

ứng nhu cầu nhân lực 

   

6 
Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng và doanh 

nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực 
   

 

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) .......  .....................  ...........................  
 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

 

Trân trọng cảm ơn sự hợp tác của Ông, Bà! 
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Phụ lục 3 

PHIẾU KHẢO SÁT 3 

(Dành cho cán bộ quản lý của nhà trường, Giảng viên, chuyên gia) 
 

 Để đánh giá đúng thực trạng công tác quản lý ĐT theo hƣớng đáp ứng nhu cầu 

các đơn vị sử dụng lao động, sau đây gọi chung là doanh nghiệp (DN), từ đó đề xuất các 

giải pháp quản lý nhằm nâng cao chất lƣợng ĐT đáp ứng tốt hơn nhu cầu nhân lực cho 

các DN trong thời gian tới. Chúng tôi xin Ông, Bà vui lòng cho ý kiến của mình về các 

nội dung dƣới đây. Chúng tôi đảm bảo những thông tin cá nhân trong Phiếu khảo sát này 

hoàn toàn đƣợc bảo mật và không sử dụng cho mục đích khác. Ý kiến của các Ông, Bà 

chỉ đƣợc công bố trong kết quả tổng hợp, không công bố danh tính cá nhân. 

 Xin đề nghị Ông, Bà cho chúng tôi biết ý kiến về những vấn đề dƣới đây bằng 

cách đánh dấu (x), khoanh tròn hoặc điền vào chỗ trống (…) phù hợp. 

 Xin trân trọng cảm ơn! 

A. Thông tin chung về cá nhân 

1. Họ và tên:  ..................................................... 1. Nam  ................... 2. Nữ ....................  

2. Tuổi:  ...............................................................  ..........  .....................  ...........................  

3. Chức vụ: .......................................................... Trình độ chuyên môn .........................  

4. Thâm niên công tác .........................................  ..........  .....................  ...........................  

5. Đơn vị quản lý trực tiếp: .................................  ..........  .....................  ...........................  

6. Địa chỉ cơ quan nơi công tác ...........................  ..........  .....................  ...........................  

7. Điện thoại ................................. Fax ........................... Email .......................................  
 

B. Phần câu hỏi 

Câu hỏi 1: Xin Ông, Bà cho biết đánh giá của mình về tính chất cần thiết của các giải 

pháp quản lý ĐT theo hƣớng đáp ứng nhu cầu DN sau đây 

TT Tên giải pháp 

Mức độ cần thiết 

Không 

cần thiết 

Cần 

thiết 

Rất cần 

thiết 

1 
Tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo đáp ứng nhu 

cầu nhân lực vùng ĐBSH 
   

2 
Tổ chức tuyển sinh và quản lý sinh viên theo nhu cầu 

nhân lực 
   

3 

Quản lý đội ngũ giảng viên qua các khâu tuyển chọn, 

sử dụng, đánh giá, bồi dƣỡng phù hợp với yêu cầu 

thực tế 

   

4 

Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa và sử dụng hiệu 

quả cơ sở vật chất và phƣơng tiện dạy học của Nhà 

trƣờng 

   

5 

Đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám sát thực 

hiện chƣơng trình đào tạo kịp thời điều chỉnh đáp 

ứng nhu cầu nhân lực 

   

6 
Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng và doanh 

nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân lực 
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Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có)…………………………………………….. 

 

Câu hỏi 2: Xin Ông, Bà cho biết đánh giá của mình về tính khả thi của các giải pháp 

quản lý ĐT theo hƣớng đáp ứng nhu cầu DN sau đây 

STT Tên giải pháp 

Mức độ khả thi 

Không 

khả thi 
Khả thi Rất khả thi 

1 
Tổ chức xây dựng chƣơng trình đào tạo 

đáp ứng nhu cầu nhân lực vùng ĐBSH 
   

2 
Tổ chức tuyển sinh và quản lý sinh viên theo 

nhu cầu nhân lực 
   

3 

Quản lý đội ngũ giảng viên qua các khâu 

tuyển chọn, sử dụng, đánh giá, bồi dƣỡng 

phù hợp với yêu cầu thực tế 

   

4 

Lập kế hoạch đầu tƣ để hiện đại hóa và sử 

dụng hiệu quả cơ sở vật chất và phƣơng 

tiện dạy học của Nhà trƣờng 

   

5 

Đánh giá kết quả đầu ra và kiểm tra, giám 

sát thực hiện chƣơng trình đào tạo kịp 

thời điều chỉnh đáp ứng nhu cầu nhân lực 

   

6 

Quản lý liên kết đào tạo giữa nhà trƣờng 

và doanh nghiệp đáp ứng nhu cầu nhân 

lực 

   

Giải thích, bổ sung thêm về các ý trả lời (nếu có) 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ........................... 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ........................... 

 .....  .......................................................................  ..........  .....................  ...........................  

Trân trọng cảm ơn sự hợp tác của Ông, Bà! 



 

 

190 

Phụ lục 4 

 

CHƢƠNG TRÌNH KHUNG GIÁO DỤC ĐẠI HỌC 

 

 Trình độ đào tạo : Đại học 

Ngành đào tạo: Công nghệ thực phẩm (Food Technology) 

 Mã ngành: 

(ban hành kèm theo Quyết định số 32/2007/QĐ-BGDĐT 

ngày 18 tháng 6 năm 2007 của Bộ trưởng Bộ Giáo dục và Đào tạo) 

1. Mục tiêu đào tạo: 

1.1. Mục tiêu chung 

Đào tạo kỹ sƣ công nghệ thực phẩm có kiến thức và kỹ năng làm việc về nguyên liệu 

và tạo ra sản phẩm thực phẩm. Biết vận dụng quy trình công nghệ, thiết bị kỹ thuật 

thích hợp và tiên tiến. Biết quản lý sản xuất hợp lý nhằm đạt đƣợc năng suất, chất 

lƣợng và hiệu quả kinh tế cao trong điều kiện phát triển kinh tế ngành bền vững của đất 

nƣớc.  

Sau khi tốt nghiệp các kỹ sƣ Công nghệ thực phẩm có thể đảm nhiệm các công việc tại 

các cơ sở chế biến, sản xuất, kinh doanh, đào tạo, nghiên cứu và quản lý thực phẩm.  

1.2. Mục tiêu cụ thể 

- Phẩm chất 

Có phẩm chất đạo đức và sức khỏe để tham gia xây dựng và bảo vệ Tổ quốc.  

- Kiến thứcSinh viên đƣợc hiểu biết đầy đủ về ngành nghề thực phẩm, có tinh thần 

hƣớng nghiệp, yêu nghề và có tinh thần trách nhiệm trong nghề nghiệp. Đƣợc trang bị 

đầy đủ kiến thức giáo dục đại cƣơng, kiến thức cơ sở ngành và kiến thức ngành để có 

khả năng tạo ra sản phẩm có chất lƣợng và phù hợp với điều kiện kinh tế xã hội của đất 

nƣớc.  

- Kỹ năng 

Có khả năng liên kết các quan hệ trong hệ thống kỹ thuật thực phẩm để có thể xây 

dựng kế hoạch, lập dự án; tham gia điều hành và quản lý công nghệ kỹ thuật cho các cơ 

sở sản xuất, chế biến thực phẩm.  

2. Khung chƣơng trình đào tạo:  

2.1. Khối lƣợng kiến thức tối thiểu và thời gian đào tạo theo thiết kế: 

Khối lƣợng kiến thức toàn khóa tối thiểu: 200 đơn vị học trình (đvht) 

(Chƣa kể phần nội dung về Giáo dục Thể chất và Giáo dục Quốc phòng) 

Thời gian đào tạo: 4 năm 

2.2. Cấu trúc kiến thức của chƣơng trình:  

 đvht 

2.2.1 Kiến thức giáo dục đại cƣơng tối thiểu  

(chƣa kể phần nội dung Giáo dục Thể chất và Giáo dục Quốc phòng 
85 

2.2.2 Kiến thức giáo dục chuyên nghiệp tối thiểu 

Trong đó tối thiểu: 
115 

- Kiến thức cơ sở của khối ngành và ngành 45 

- Kiến thức ngành (kể cả kiến thức chuyên ngành) 63 
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+ Lý thuyết; 36 

+ Kiến thức bổ trợ; 0 

+ Thực hành, thực tập. 27 

- Tốt nghiệp 7 
 

3. Khối kiến thức bắt buộc: 

3.1. Danh mục các học phần bắt buộc: 

3.1.1. Kiến thức giáo dục đại cƣơng: 

  58 đvht* 

1 Triết học Mác-Lênin 6 

2 Kinh tế chính trị Mác - Lênin 5 

3 Chủ nghĩa xã hội khoa học 4 

4 Lịch sử Đảng Cộng sản Việt Nam  4 

5 Tƣ tƣởng Hồ Chí Minh 3 

6 Ngoại ngữ ** 10 

7 Toán cao cấp 1 3 

8 Toán cao cấp 2 3 

9 Toán cao cấp 3 3 

10 Xác suất - Thống kê 3 

11 Vật lý đại cƣơng 1 (bao gồm cả thí nghiệm) 6 (5+1) 

12 Hóa học đại cƣơng 1 3 

13 Nhập môn tin học 5 

14 Giáo dục thể chất 5 

15 Giáo dục Quốc phòng 165 tiết 

* Không tính các học phần GDTC và GDQP 

** Không bắt buộc đối với sinh viên là ngƣời nƣớc ngoài 

3.1.2. Kiến thức giáo dục chuyên nghiệp: 71 đvht 

a) Kiến thức cơ sở của khối ngành và ngành 

  39 đvht 

1 Hóa học thực phẩm 4 

2 Hóa sinh học thực phẩm 2 

3 Vi sinh vật học thực phẩm 3 

4 Dinh dƣỡng 3 

5 An toàn thực phẩm 2 

6 Vật lý thực phẩm 2 

7 Phân tích thực phẩm 3 

8 Đánh giá cảm quan thực phẩm 2 

9 Kỹ thuật thực phẩm 1 5 
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10 Kỹ thuật thực phẩm 2 3 

11 Kỹ thuật thực phẩm 3 2 

12 Kỹ thuật bao bì thực phẩm 3 

13 Quản lý chất lƣợng 3 

14 Phát triển sản phẩm  2 

b) Kiến thức ngành 

  12 đvht 

1 Công nghệ sau thu hoạch 3 

2 Công nghệ chế biến thực phẩm 5 

3 Cộng nghệ sinh học thực phẩm 4 

c) Thực hành, thực tập 

   20 đvht 

1 Thí nghiệm Hóa học & Hóa sinh thực phẩm 2 

2 Thí nghiệm vi sinh & an toàn thực phẩm 2 

3 Thí nghiệm đánh giá chất lƣợng thực phẩm 4 

4 Thực tập công nghệ chế biến 3 

5 Đồ án công nghệ chế biến 1 

6 Thực tập kỹ thuật thực phẩm 3 

7 Đồ án kỹ thuật thực phẩm 1 

8 Thực tập sản xuất và tốt nghiệp 4 
 

3.2. Mô tả nội dung các học phần bắt buộc 

1. Triết học Mác – Lê nin: 6 đvht 

Nội dung ban hành tại Quyết định số 45/2002/QĐ-BGD&ĐT ngày 29/10/2002 của Bộ 

trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo.  

2. Kinh tế chính trị Mác – Lênin: 5 đvht 

Nội dung ban hành tại Quyết định số 45/2002/QĐ-BGD&ĐT ngày 29/10/2002 của Bộ 

trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo.  

3. Chủ nghĩa xã hội khoa học: 4 đvht 

Nội dung ban hành tại Quyết định số 34/2003/QĐ-BGD&ĐT ngày 31/7/2003 của Bộ 

trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo.  

4. Lịch sử Đảng Cộng sản Việt Nam: 4 đvht 

Nội dung ban hành tại Quyết định số 41/2003/QĐ-BGD&ĐT ngày 27/8/2003 của Bộ 

trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo.  

5. Tƣ tƣởng Hồ Chí Minh: 3 đvht 

Nội dung ban hành tại Quyết định số 35/2003/QĐ-BGD&ĐT ngày 31/7/2003 của Bộ 

trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo.  

6. Ngoại ngữ (cơ bản): 10 đvht 

Cung cấp những kiến thức và kỹ năng cơ bản nhất về tiếng Anh làm nền tảng vững 

chắc giúp sinh viên có thể dễ dàng tiếp thu thuận lợi những bài học ở cấp độ cao hơn. 
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Yêu cầu đạt đƣợc trình độ trung cấp (Intermediate level), đối với những sinh viên đã 

hoàn tất chƣơng trình ngoại ngữ 7 năm ở cấp THCS và THPT. 

7. Giáo dục thể chất: 5 đvht 

Nội dung ban hành tại Quyết định số 3244/GD&ĐT ngày 12/9/1995của Bộ trƣởng Bộ 

Giáo dục và Đào tạo.  

8. Giáo dục quốc phòng: 165 tiết 

Nội dung ban hành tại Quyết định số 12/2002/QĐ-BGD&ĐT ngày 09/5/2000 của Bộ 

trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo.  

9. Toán cao cấp 1: 3 đvht 

Học phần này giới thiệu các kiến thức về phép tính vi phân, tích phân hàm một biến và 

chuỗi. Trong phép tính vi, tích phân hàm một biến bao gồm giới hạn của dãy số và hàm 

số, đạo hàm và vi phân của hàm số, tích phân bất định, xác định và suy rộng. Phần 

chuỗi gồm chuỗi số và chuỗi hàm.  

10. Toán cao cấp 2: 3 đvht 

Học phần này giới thiệu các kiến thức về đại số tuyến tính. Nội dung bao gồm: Định 

thức, Ma trận, hệ phƣơng trình tuyến tính, không gian véctơ, ánh xạ tuyến tính, chéo 

hóa ma trận, dạng toàn phƣơng.  

11. Toán cao cấp 3: 3 đvht 

Học phần này gồm có các phép tính vi phân hàm nhiều biến, phƣơng trình vi phân cấp 

1 và cấp 2, tích phân kép và tích phân bội 3. 

12. Xác suất thống kê : 3 đvht 

Nội dung bao gồm các kiến thức về: Cơ học gồm các kiến thức cơ bản về cơ học cổ 

điển (cơ học Newton) và cơ sở của cơ học tƣơng đối nhƣ: Các định luật Newton, định 

luật hấp dẫn, các định luật bảo toàn trong chuyển động của chất điểm, hệ chất điểm và 

vật rắn, thuyết tƣơng đối hẹp của Einstein và sơ lƣợc về động lực học tƣơng đối; Nhiệt 

học gồm các kiến thức về chuyển động nhiệt phân tử và các nguyên lý cơ bản của nhiệt 

động lực học; Điện từ học gồm các kiến thức liên quan đến các tƣơng tác tĩnh điện, các 

tƣơng tác tĩnh từ và mối liên hệ giữa điện trƣờng và từ trƣờng biến thiên.  

13. Hóa học đại cƣơng 1: 3 đvht 

Nội dung bao gồm: Cấu tạo lớp vỏ điện tử của nguyên tử, mối quan hệ giữa lớp vỏ điện 

tử và tính chất nguyên tử; cấu hình hình học của phân tử, sự có cực của phân tử, sự liên 

kết giữa các phân tử tạo vật chất; sơ lƣợc về tính chất lý, hóa của các chất vô cơ và cấu 

tạo của chúng.  

14. Nhập môn tin học: 5 đvht 

Nội dung bao gồm: Các kiến thức mở đầu, cơ bản về tin học; sử dụng các dịch vụ Web 

và Mail của Internet; sử dụng hệ điều hành Windows; một số kỹ năng cơ bản lập trình 

bằng Pascal để giải một số bài toán thông thƣờng.  

15. Hóa học thực phẩm: 4 đvht 

Bao gồm các kiến thức: Nƣớc, hoạt độ của nƣớc, vai trò của nƣớc đối với cấu trúc, chất 

lƣợng thực phẩm; Thành phần hóa học cơ bản: protein, glucid, lipid, vitamin, khoáng, 

hợp chất phenol thực vật, hợp chất tạo màu, tạo vị và cấu trúc cho sản phẩm thực 

phẩm; Các phản ứng hóa học xảy ra trong thực phẩm: thủy phân, phân hủy, tổng hợp, 

oxy hóa khử, trùng hợp, ... liên quan đến chất lƣợng thực phẩm trong quá trình chế biến 

và bảo quản.  
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16. Hóa sinh học thực phẩm: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Enzym và vai trò trong trao đổi chất, đồng hóa và dị hóa. 

Những biến đổi của các hợp chất chính có trong thực phẩm (protein, glucid, lipid, axit 

nucleic…) trong quá trình cơ thể sống và trong bảo quản chế biến thực phẩm ứng dụng 

của các quá trình biến đổi này để sản xuất sản phẩm thực phẩm theo hƣớng có lợi.  

17. Vi sinh vật học thực phẩm: 3 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Phân loại và đánh giá các hệ vi sinh vật thƣờng gặp trong 

nguyên liệu, sản phẩm thực phẩm; ứng dụng các hệ vi sinh vật có lợi và hạn chế các vi 

sinh vật có hại trong quá trình chế biến, bảo quản thực phẩm.  

18. Dinh dƣỡng: 3 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Cơ sở hóa sinh học dinh dƣỡng và nhu cầu các chất dinh 

dƣỡng; các hệ thống đánh giá giá trị dinh dƣỡng của thức ăn, nhu cầu dinh dƣỡng 

cộng đồng.  

19. An toàn thực phẩm: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Các loại độc tố thƣờng gặp trong quá trình thu nhận, sơ chế, 

bảo quản, chế biến thực phẩm; các biện pháp hạn chế và xử lý độc tố trong thực phẩm; 

xử lý các tình trạng ngộ độc thực phẩm.  

20. Vật lý thực phẩm: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Các tính chất về cơ học, lƣu biến, quang học, nhiệt, điện, 

điện từ, thủy khí, động lực học của vật liệu thực phẩm; các phƣơng pháp đo các tính 

chất này.  

21. Phân tích thực phẩm: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Phƣơng pháp lấy mẫu và xử lý mẫu; các phƣơng pháp phân 

tích về công cụ: định tính, định lƣợng cơ bản về thành phần hóa học, tính chất hóa lý 

của các loại thực phẩm. 

22. Đánh giá cảm quan thực phẩm: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Cơ sở tâm lý và tâm sinh lý của các phép thử cảm quan và 

thị hiếu ngƣời tiêu dùng; xử lý số liệu thống kê; phƣơng pháp điều tra và đánh giá thị 

hiếu và cảm quan.  

23. Kỹ thuật thực phẩm 1: 5 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Các quá trình và thiết bị trong thực phẩm có có liên quan 

mật thiết đến quá trình vật lý; khái quát về các nguyên lý cơ bản của kỹ thuật cũng nhƣ 

hệ đơn vị, thứ nguyên sử dụng trong các quá trình kỹ thuật thực phẩm; cân bằng vật 

chất và năng luợng trong tính toán các quá trình chế biến thực phẩm; cơ học lƣu chất: 

các quá trình cơ học và cơ học lƣu chất xảy ra và sự biến đổi tính chất của lƣu chất; các 

máy móc, thiết bị, phƣơng tiện thực hiện các quá trình cơ học lƣu chất: lắng, lọc, ly 

tâm, các hệ thống bơm, quạt, .....; cơ học vật liệu rời: tính chất vật lý, quá trình và thiết 

bị vận chuyển, nghiền nhỏ, phân cỡ vật liệu rời; truyền nhiệt: các nguyên lý và phƣơng 

thức truyền nhiệt trong quá trình chế biến, bảo quản thực phẩm, các thiết bị truyền 

nhiệt cơ bản.  

24. Kỹ thuật thực phẩm 2: 3 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Các quá trình và thiết bị trong thực phẩm có liên quan mật 

thiết đến các quá trình hóa lý - hóa học; các quá trình truyền chất, biến đổi pha, tách 

chiết, thủy phân, phân hủy, tổng hợp, oxy hóa khử.  
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25. Kỹ thuật thực phẩm 3: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Các quá trình và thiết bị sinh học; kỹ thuật lên men: Truyền 

thống, hiện đại; sinh tổng hợp enzyme; kỹ thuật sử dụng các chế phẩm enzyme.  

26. Quản lý chất lƣợng: 3 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Khái niệm chung về chất lƣợng, đánh giá, kiểm tra, định 

lƣợng và quản lý chất lƣợng thực phẩm; các hoạt động quản lý chất lƣợng thực phẩm; 

hệ thống tiêu chuẩn chất lƣợng của Việt Nam và quốc tế; các phƣơng pháp đảm bảo 

chất lƣợng thực phẩm.  

27. Quản trị sản xuất: 4 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Những khái niệm cơ bản về quản lý doanh nghiệp thực 

phẩm: quản trị doanh nghiệp thực phẩm bao gồm: tổ chức, nhân sự, lập kế hoạch sản 

xuất, tồn trữ, tiếp thị, lƣu thông phân phối và thu hồi các sản phẩm công nghiệp thực 

phẩm nhằm đảm bảo an toàn thực phẩm và hiệu quả kinh tế.  

28. Quản lý môi trƣờng: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Nguyên lý đảm bảo môi trƣờng sạch và an tàn trong và 

ngoài xí nghiệp thực phẩm; sản xuất sạch và sạch hơn.  

29. Phát triển sản phẩm: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Chiến lƣợc kinh doanh liên quan đến việc phát triển sản 

phẩm; ứng dụng công nghệ thông tin trong phát triển sản phẩm mới.  

30. Công nghệ sau thu hoạch: 3 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Các dạng hƣ hỏng của nguyên liệu thực phẩm trong quá 

trình xử lý và bảo quản sau thu hoạch; các phƣơng pháp xử lý và bảo quản nguyên liệu 

tƣơi; Các công nghệ chế biến sau thu hoạch.  

31. Công nghệ chế biến thực phẩm: 5 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Các công nghệ thƣờng gặp trong bảo quản và chế biến thực 

phẩm: công nghệ tồn trữ và đóng hộp thực phẩm, công nghệ sấy và làm khô, công nghệ 

làm lạnh và lạnh đông, công nghệ xử lý bằng hóa học (màu, mùi,…), các công nghệ 

cao: nanô, chân không, chiếu xạ, thăng hoa, … 

32. Công nghệ sinh học thực phẩm: 4 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Khái niệm về công nghệ sinh học áp dụng trong thực phẩm; 

kiến thức cơ sở về công nghệ sinh học; áp dụng công nghệ sinh học vào thực phẩm; 

công nghệ sản xuất rƣợu bia và các loại đồ uống lên men; công nghệ sản xuất các chế 

phẩm sinh học, công nghệ tế bào, công nghệ gen.  

33. Thí nghiệm Hóa học & hóa sinh thực phẩm: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Phƣơng pháp xác định các thành phần trong thực phẩm: 

glucid, lipid, protein, chất khoáng, hoạt tính enzyme, các chuyển hóa sinh hóa quan 

trọng trong chế biến và bảo quản nguyên liệu và sản phẩm thực phẩm.  

34. Thí nghiệm vi sinh & an toàn thực phẩm: 2 đvht 

Bao gồm các kiến thức về: Xác định các chủng vi sinh vật thƣờng gặp trong thực 

phẩm; nuôi cấy và sƣu tập các chủng vi sinh vật (ngân hàng giống VSV); phát hiện các 

độc tố do vi sinh vật gây ra.  

35. Thí nghiệm đánh giá chất lƣợng: 4 đvht 
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Bao gồm các kiến thức về: Lấy và xử lý mẫu; xây dựng các chỉ tiêu và phƣơng pháp 

đánh giá; tổ chức phân tích và đánh giá; phân tích các kết quả đánh giá và các kết luật; 

thiết lập tiêu chuẩn sản phẩm (tiêu chuẩn nội bộ) 

36. Thực tập công nghệ chế biến: 3 đvht 

Thực hành chế biến một số sản phẩm thực phẩm: đồ hộp, đồ uống, thực phẩm ăn liền, 

... 

37. Đồ án công nghệ chế biến: 1 đvht 

Hƣớng dẫn cho sinh viên tập thiết kế một số công đoạn trong một quy trình công nghệ 

chế biến thực phẩm, cụ thể nhƣ: thiết kế công nghệ, máy và thiết bị, nhà xƣởng, điện, 

hơi, nƣớc, ... 

38. Thực tập kỹ thuật thực phẩm: 3 đvht 

Thực tập về nguyên lý, cấp tạo, cách vận hành, bảo trì thiết bị và hệ thống thiết bị chế 

biến thực phẩm đối với các quá trình cơ bản về vật lý, hóa lý, hóa học và sinh học.  

39. Đồ án kỹ thuật thực phẩm: 1 đvht 

Hƣớng dẫn sinh viên tập thiết kế các quá trình và thiết bị trong công nghệ thực phẩm. 

40. Thực tập sản xuất và tốt nghiệp: 4 đvht 

Giúp sinh viên làm quen với điều kiện làm việc của các nhà máy, công ty, xƣởng sản 

xuất thực phẩm, tìm hiểu các thiết bị trong các phân xƣởng, tập làm quen với vị trí 

ngƣời kỹ sƣ tƣơng lai.  

4. Hƣớng dẫn sử dụng chƣơng trình khung để thiết kế các chƣơng trình đào tạo cụ thể:  

Chƣơng trình khung giáo dục là những quy định nhà nƣớc về cấu trúc, khối lƣợng và 

nội dung kiến thức tối thiểu cho từng ngành đào tạo và ứng với từng trình độ đào tạo, 

do đó là cơ sở giúp Bộ Giáo dục và Đào tạo quản lý chất lƣợng đào tạo tại tất cả các cơ 

sở giáo dục đại học trên phạm vi toàn quốc.  

4.1. Chƣơng trình khung giáo dục đại học trình độ đại học ngành Công nghệ thực phẩm 

đƣợc thiết kế thuận lợi cho việc phát triển các chƣơng trình đào tạo theo mô hình đơn 

ngành (single major). Danh mục các học phần (môn học) và khối lƣợng của chúng đƣa 

ra tại mục 3 chỉ là những quy định tối thiểu. Căn cứ vào mục tiêu, thời gian đào tạo, 

khối lƣợng và cơ cấu kiến thức quy định tại các mục 1 và 2, các trƣờng bổ sung những 

nội sung, học phần cần thiết và có thể cấu trúc lại thành các học phần thích hợp để tạo 

nên các chƣơng trình đào tạo cụ thể của trƣờng mình trong phạm vi không dƣới 200 

đvht (chƣa kể các nội dung về Giáo dục Thể chất và Giáo dục Quốc phòng) 

4.2. Phần kiến thức chuyên ngành (nếu có) thuộc ngành Công nghệ thực phẩm đƣợc 

thiết kế theo từng lĩnh vực chuyên ngành hẹp của ngành Công nghệ thực phẩm hoặc 

kết hợp nhiều lĩnh vực hẹp, hoặc theo hƣớng phát triển qua một ngành thứ hai khác. Sự 

khác biệt về nội dung đào tạo giữa các chuyên ngành nằm trong giới hạn 20% kiến 

thức chung của ngành.  

4.3. Phần kiến thức bổ trợ (nếu có) có thể đƣợc trƣờng thiết kế theo một trong hai 

hƣớng sau: 

- Bố trí các nội dung đƣợc lựa chọn khá tự do, liên quan tới nhiều ngành đào tạo nhƣng 

xét thấy có lợi trong việc mở rộng năng lực hoạt động của sinh viên sau khi tốt nghiệp; 

- Bố trí các học phần có nội dung thuộc một ngành đào tạo thứ hai khác với ngành 

Công nghệ thực phẩm nhằm giúp mở rộng phạm vi hoạt động của sinh viên sau khi tốt 

nghiệp. Trong trƣờng hợp mảng kiến thức thuộc ngành thứ hai có khối lƣợng bằng 
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hoặc vƣợt 25 đvht, chƣơng trình mới đƣợc tạo ra sẽ có cấu trúc kiểu ngành chính 

(major) – ngành phụ (minor); trong đó, ngành chính là Công nghệ thực phẩm.  

Trƣờng hợp đặc biệt khi chƣơng trình mới tạo ra thỏa mãn đồng thời những quy định 

về chƣơng trình khung tƣơng ứng với hai ngành đào tạo khác nhau thì ngƣời tốt nghiệp 

sẽ đƣợc nhận hai văn bằng đại học. Đƣơng nhiên trong trƣờng hợp này, khối lƣợng 

kiến thức của toàn chƣơng trình và thời gian đào tạo theo thiết kế sẽ lớn hơn so với hai 

kiểu cấu trúc chƣơng trình trên./. 

 

 KT. BỘ TRƢỞNG 

THỨ TRƢỞNG 

 

 

 

 

Bành Tiến Long 
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PHỤ LỤC 

DANH MỤC CÁC HỌC PHẦN TỰ CHỌN CỦA NGÀNH CÔNG NGHỆ THỰC 

PHẨM TRÌNH ĐỘ ĐẠI HỌC  

TT Tên học phần Ghi chú 

I Khoa học xã hội và Nhân văn   

1 Phƣơng pháp tƣ duy sáng tạo   

2 Pháp luật đại cƣơng   

3 Kinh tế học đại cƣơng   

4 Nhập môn quản trị học   

5 Kỹ năng giao tiếp   

6 Văn hóa ẩm thực   

II Toán học và KHTN   

1 Toán chuyên đề 2 (Phƣơng pháp tính)   

2 Toán chuyên đề 4 (Quy hoạch tuyến tính)   

3 Vật lý 2   

4 Hóa học 2 (bao gồm cả thí nghiệm)   

5 Sinh học 1   

6 Môi trƣờng và con ngƣời   

III Kiến thức cơ sở ngành   

1 Quản trị sản xuất   

2 Quản lý môi trƣờng   

3 Thực phẩm chức năng   

4 Quy hoạch và xử lý số liệu thực nghiệm   

5 Quản trị dự án   

6 Kỹ thuật sản xuất sạch hơn   

7 Thiết kế công nghệ   

8 Máy và thiết bị công nghệ   

9 Kỹ thuật môi trƣờng   

10 Kỹ thuật nhiệt   

11 Kỹ thuật lạnh   

12 Kỹ thuật điện   

13 Kỹ thuật điện tử   

14 Vẽ kỹ thuật   

15 Cơ ứng dụng   

16 Kỹ thuật đo lƣờng   

17 Tự động hóa   
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18 Marketing thực phẩm   

19 Luật thực phẩm & sở hữu trí tuệ   

IV Kiến thức ngành   

1 CNCB Lƣơng thực   

2 CNCB Thủy sản   

3 CNCB Thịt, trứng   

4 CNCB Sữa   

5 CNCB Rau quả   

6 CNCB Trà, cà phê, ca cao   

7 CNSX Dầu thực vật   

8 CNSX Bánh kẹo   

9 CNSX Đƣờng, mía   

10 CNSX Nƣớc giải khát   

11 CNSX Rƣợu, bia   

12 CNSX Hƣơng liệu, chất màu   

13 CNSX Thức ăn cho vật nuôi   

14 Công nghệ lạnh thực phẩm   

15 Công nghệ đồ hộp   

16 Công nghệ sấy   

17 Công nghệ thực phẩm truyền thống    

18 Sản xuất thức ăn công nghiệp    

V Thực tập   

1 Thực tập CNCB Lƣơng thực   

2 Thực tập CNCB Thủy sản   

3 Thực tập CNCB Thịt, trứng   

4 Thực tập CNCB Sữa   

5 Thực tập CNCB Rau quả   

6 Thực tập CNCB Trà, cà phê, ca cao   

7 Thực tập CNSX Dầu thực vật   

8 Thực tập CNSX Bánh kẹo   

9 Thực tập CNSX Đƣờng, mía   

10 Thực tập CNSX Nƣớc giải khát   

11 Thực tập CNSX Rƣợu, bia   

12 Thực tập CNSX Hƣơng liệu, chất màu   

 13 Thực tập CNSX Thức ăn cho vật nuôi   
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Phụ lục 5 

 
BỘ CÔNG THƢƠNG CỘNG HOÀ XÃ HỘI CHỦ NGHĨA VIỆT NAM 
TRƢỜNG  ĐẠI HỌC 

KINH TẾ - KỸ THUẬT CÔNG NGHIỆP 

 

Độc lập - Tự do - Hạnh phúc 

 

 

CHƢƠNG TRÌNH GIÁO DỤC ĐẠI HỌC 
 

Tên chƣơng trình : Chƣơng trình đào tạo Kỹ sƣ Công nghệ thực 

phẩm 

Trình độ đào tạo  : Đại học 

Ngành đào tạo     : Công nghệ thực phẩm 

Loại hình đào tạo : Chính quy 

(Ban hành tại quyết định số ........./ĐHKTKTCN ngày ..... / ..... / 2014 của Hiệu 

trƣởng Trƣờng Đại học Kinh tế- Kỹ thuật Công nghiệp) 

 

1. Mục tiêu đào tạo: 

Đào tạo ngƣời học phát triển một cách toàn diện:  

- Có phẩm chất chính trị, đạo đức, thái độ lao động tốt, có ý thức phục vụ nhân 

dân, có sức khoẻ, khả năng tham gia vào các hoạt động xã hội, đáp ứng yêu cầu xây 

dựng và bảo vệ Tổ quốc. 

- Sau khi tốt nghiệp, kỹ sƣ ngành Công nghệ thực phẩm phải nắm vững kiến thức 

chuyên môn, kỹ năng thực hành thành thạo, có khả năng làm việc độc lập, sáng tạo và 

giải quyết các vấn đề chuyên môn trong lĩnh vực sản xuất, chế biến, bảo quản thực 

phẩm, cụ thể là: 

 Về kiến thức: 

o Nắm v÷ng kiến thức nền tảng về nhân sinh quan, thế giới quan của Chủ 

nghĩa Mác - Lênin, Tƣ tƣởng Hồ Chí Minh, về khoa học tự nhiên, khoa 

học xã hội, về pháp luật, ngoại ngữ và tin học. 

o Nắm vững kiến thức cơ bản về  cơ sở khoa học của ngành và kiến thức 

chuyên môn ngành đủ để tham gia làm việc tại các cơ sở sản xuất, kinh 

doanh, nghiên cứu, đào tạo về công nghệ chế biến, bảo quản thực phẩm 

với vai trò kỹ thuật viên, quản lý... 

 Về kỹ năng thực hành:  

o Nắm vững, vận hành, quản lý các thiết bị, dụng cụ trong các dây chuyền  

tại các cõ sở sản xuất thực phẩm. 

o Có khả năng tiếp thu, vận hành và tham gia phát triển công nghệ trong 

lĩnh vực sản xuất, nghiên cứu , phổ biến kiến thức về ngành Thực phẩm. 

o Có khả năng vận dụng kiến thức đào tạo vào thực tế công tác và tự học 

tập, rèn luyện và tu dƣỡng để nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ. 

 Vị trí làm việc sau khi tốt nghiệp:  

o Đảm nhiệm đƣợc công việc ở các vị trí: tổ trƣởng sản xuất, cán bộ kỹ 

thuật, kỹ thuật viên, trƣởng ca, quản đốc phân xƣởng, trƣởng phòng kỹ 
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thuật, giám đốc kỹ thuật quản lý và điều hành các doanh nghiệp sản xuất, 

chế biến thực phẩm 

o Có thể tham gia công tác đào tạo, tƣ vấn, phổ biến kiến thức về lĩnh vực 

ngành thực phẩm tại các cơ sở đào tạo, các trung tâm, viện nghiên cứu, 

cơ quan truyền thông... 

2. Thời gian đào tạo: 4 năm.  

3. Khối lƣợng kiến thức toàn khoá: 181 tín chỉ 

 Trong đó: 

 Khối kiến thức giáo dục đại cƣơng: 78 tín chỉ 

 Kiến thức giáo dục chuyên nghiệp: 103 tín chỉ 

o Phần lý thuyết                                            63 tín chỉ 

o Phần thực hành, thực tập, đồ án 28 tín chỉ 

o Khoá luận tốt nghiệp 12 tín chỉ 

4. Đối tƣợng tuyển sinh: Tốt nghiệp trung học phổ thông hoặc tƣơng đƣơng. 

5. Quy trình đào tạo, điều kiện tốt nghiệp: 

- Đào tạo theo học chế tín chỉ. 

- Điều kiện tốt nghiệp: Theo quyết định số 43/2007/QĐ -BGDĐT ngày 15/8/2007 

của Bộ trƣởng Bộ Giáo dục và Đào tạo 

6. Thang điểm: 4 

7. Nội dung chƣơng trình : 

7.1. Kiến thức giáo dục đại cương (78 tín chỉ) 

Mã     

học 

phần 

Học phần 
Tổ môn  

thực hiện 

Số tín 

chỉ 

Kết cấu 

học phần 
Ghi chú 

 7.1.1. Lý luận Mác - Lênin và TT Hồ Chí Minh 10   

 1. Nguyên lý cơ bản của chủ nghĩa Mác 1 LLCT 2 2(21,9)  

 2. Nguyên lý cơ bản của chủ nghĩa Mác 2 LLCT 3 3(33,12)  

 3. Tƣ tƣởng Hồ Chí Minh LLCT 2 2(21,9)  

 4. Đƣờng lối cách mạng Đảng CSVN LLCT 3 3(33,12)  

 7.1.2. Khoa học xã hội 2   

 1. Pháp luật đại cƣơng   2 2(27,6)  

 7.1.3. Nhân văn- Nghệ thuật  0   

 7.1.4. Ngoại ngữ 26   

 1. Anh văn 2 Ngoại ngữ 3 3(45,0)  

 2. Anh văn 3 Ngoại ngữ 3 3(45,0)  

 3. Anh văn 4 Ngoại ngữ 3 3(45,0)  

 4. Anh văn 5 Ngoại ngữ 3 3(45,0)  

 5. Anh văn nghe nói 1 Ngoại ngữ 3 3(45,0)  

 6. Anh văn nghe nói 2 Ngoại ngữ 3 3(45,0)  

 7. Anh văn nâng cao 4 Ngoại ngữ 4 4(60,0)  

 8. Anh văn nâng cao 5 Ngoại ngữ 4 4(60,0)  
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Mã     

học 

phần 

Học phần 
Tổ môn  

thực hiện 

Số tín 

chỉ 

Kết cấu 

học phần 
Ghi chú 

 7.1.5. Toán- Tin học- Khoa học tự nhiên- Công nghệ- 

Môi trƣờng 

28   

 Các học phần bắt buộc 20   

 1. Nhập môn tin học  CNTT 4 4(54,12)  

 2. Toán giải tích 1 KHCB 2 2(27,6)  

 3. Toán giải tích 2 KHCB 2 2(27,6)  

 4. Đại số tuyến tính KHCB 2 2(27,6)  

 5. Toán chuyên đề 1 (Xác suất thống kê) KHCB 2 2(27,6)  

 6. Vật lý KHCB 4 4(54,12)  

 7. Hóa học 1 KHCB 2 2(27,6)  

 8. Sinh học CNTP 2 2(27,6)  

 Các học phần tự chọn  8   

 1. Quản trị học QTKD 2 2(27,6) x 

 2. Tâm lý học KHCB 2 2(27,6) x 

 3. Logic học KHCB 2 2(27,6) x 

 4. Hóa học 2 KHCB 2 2(27,6) x 

 5. Môi trƣờng và con ngƣời CNTP 2 2(27,6)  

 6. Lịch sử các học thuyết kinh tế KTCS 2 2(27,6)  

 7. Văn hóa kinh doanh QTKD 2 2(27,6)  

 8. Nhập môn Xã hội học KTCS 2 2(27,6)  

 9. Lịch sử triết học LLCT 2 2(27,6)  

 10. Toán chuyên đề 2: Phƣơng pháp tính KHCB 2 2(27,6)  

 11. Toán chuyên đề 4 (Quy hoạch tuyến tính) KHCB 2 2(27,6)  

 7.1.6. Giáo dục thể chất GDTC 5   

 7.1.7. Giáo dục quốc phòng  GDTC 7   

7.2. Kiến thức Giáo dục chuyên nghiệp (103 tín chỉ) 

CÁC HỌC PHẦN LÝ THUYẾT ( 63 tín chỉ) 

Mã 

học 

phần 

Học phần 
Tổ môn 

thực hiện 

Số tín 

chỉ 

Kết cấu 

học phần 
Ghi chú 

 7.2.1. Kiến thức cơ sở của khối ngành và ngành 34   

 1. Kỹ thuật điện Điện 2 2(27,6)  

 2. Cơ kỹ thuật Cơ khí 2 2(27,6)  

 3. Vẽ kỹ thuật Cơ khí 2 2(27,6)  

 4. Kỹ thuật nhiệt CNTP 2 2(27,6)  

 5. Tự động hoá Điện 2 2(27,6)  

 6. Kỹ thuật điện tử Điện 2 2(27,6)  
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Mã 

học 

phần 

Học phần 
Tổ môn 

thực hiện 

Số tín 

chỉ 

Kết cấu 

học phần 
Ghi chú 

 7. Hóa phân tích CNTp 2 2(27,6)  

 8. Hoá học thực phẩm  CNTP 2 2(27,6)  

 9. Hoá sinh học thực phẩm CNTP 2 2(27,6)  

 10. Vi sinh vật học thực phẩm CNTP 2 2(27,6)  

 11. Dinh dƣỡng  CNTP 2 2(27,6)  

 12. Phân tích thực phẩm CNTP 2 2(27,6)  

 13. Kỹ thuật thực phẩm 1  CNTP 4 4(54,12)  

 14. Kỹ thuật thực phẩm 2 CNTP 4 4(54,12)  

 15. Phát triển sản phẩm CNTP 2 2(27,6)  

 7.2.2 Kiến thức ngành (chính) 29   

 7.2.2.1 Kiến thức chung của ngành (chính) 18   

 1. Tin ứng dụng ngành thực phẩm CNTP 2 2(27,6)  

 2. Tổ chức quản lý nhà máy thực phẩm   CNTP 2 2(27,6)  

 3. An toàn - Môi trƣờng ngành thực phẩm  CNTP 2 2(27,6)  

 4. Cơ sở thiết kế nhà máy thực phẩm  CNTP 2 2(27,6)  

 5. Công nghệ sau thu hoạch  CNTP 2 2(27,6)  

 6. Công nghệ chế biến thực phẩm  CNTP 2 2(27,6)  

 7. Công nghệ sinh học thực phẩm  CNTP 2 2(27,6)  

 8. Phụ gia thực phẩm CNTP 2 2(27,6)  

 9. Quản lý chất lƣợng CNTP 2 2(27,6)  

 7.2.2.2. Kiến thức chuyên sâu của ngành (chính) 11   

 Các học phần bắt buộc  5   

 1. Công nghệ sản xuất malt và bia CNTP 3 3(40,10)  

 2. Công nghệ sản xuất rƣợu và các SP lên 

men 
CNTP 2 2(27,6) 

 

 Các học phần tự chọn (chọn 3 học phần)  6   

 1. Công nghệ chế biến rau quả và đồ hộp CNTP 2 2(27,6) X 

 2. Công nghệ chế biến đƣờng, bánh kẹo CNTP 2 2(27,6) X 

 3. Công nghệ chế biến thịt và các sản phẩm 

từ thịt 
CNTP 2 2(27,6) 

X 

 4. Công nghệ sản xuất nấm men CNTP 2 2(27,6)  

 5. Công nghệ enzyme CNTP 2 2(27,6)  
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CÁC HỌC PHẦN THỰC TẬP, KHOÁ LUẬN TỐT NGHIỆP (40 tín chỉ) 
 

Mã 

học 

phần 

Học phần 
Tổ môn 

thực hiện 

Số tín 

chỉ 

Kết cấu 

học phần 
Ghi chú 

 7.2.4. Thực tập nghề nghiệp 28   

 7.2.4.1. Thực tập chung của ngành  9   

 1. Thí nghiệm hoá sinh và vi sinh thực phẩm  CNTP 3 3(0,90)  

 2. Thí nghiệm đánh giá chất lƣợng thực phẩm CNTP 2 2(0,60)  

 3. Thực tập Kỹ thuật thực phẩm CNTP 2 2(0,60)  

 4. Đồ án 1: Kỹ thuật thực phẩm CNTP 2 2(0,60)  

 7.2.4.2. Thực tập chuyên sâu của ngành 14   

 Các học phần bắt buộc  12   

 1. Thực tập CN sản xuất rƣợu và các SP lên 

men 
CNTP 2 2(0,60) 

 

 2. Thực tập CNSX malt và bia CNTP 2 2(0,60)  

 3. Đồ án 2: Công nghệ chế biến CNTP 2 2(0,60)  

 4. Tiểu luận: Hệ thống quản lý chất lƣợng 

thực phẩm 
CNTP 2 2(0,60) 

 

 5. Thực tập tin ứng dụng CNTP 2 2(0,60)  

 6. Thực tập nghề nâng cao CNTP 2 2(0,60)  

 Các học phần tự chọn  2   

 1. Thực tập Công nghệ chế biến rau quả và đồ 

hộp 
CNTP 2 2(0,60) 

 

 2. Thực tập Công nghệ sản xuất đƣờng, bánh 

kẹo 
CNTP 2 2(0,60) 

 

 3. Thực tập Công nghệ chế biến thịt và các sản 

phẩm từ thịt 
CNTP 2 2(0,60) 

 

 7.2.4.3. Thực tập cuối khoá 5   

 7.2.5. Khoá luận tốt nghiệp / Các học phần 

thay KLTN 

 
12  

 

 1. Công nghệ sản xuất mì chính, nƣớc chấm CNTP 2 2(27,6)  

 2. Công nghệ sản xuất dầu thực vật và tinh dầu CNTP 2 2(27,6)  

 3. Công nghệ chế biến thuỷ sản CNTP 2 2(27,6)  

 4. Công nghệ chế biến lƣơng thực CNTP 2 2(27,6)  

 5. Công nghệ chế biến chè, cà phê,  thuốc lá CNTP 2 2(27,6)  

 6. Công nghệ chế biến sữa và các sản phẩm sữa CNTP 2 2(27,6)  

 

Hà Nội, ngày          tháng          năm 2014 

HIỆU TRƢỞNG 
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Phục lục 6 

 

CHUẨN ĐẦU RA CỦA CÁC NGÀNH ĐÀO TẠO ĐẠI HỌC 

TẠI TRƢỜNG ĐẠI HỌC KINH TẾ KỸ THUẬT CÔNG NGHIỆP 

 

 Hiện nay Trƣờng đã xây dựng Website để giúp ngƣời học có thể khai 

thác những thông tin cơ bản về các cơ sở ĐT, các ngành ĐT, yêu cầu chuẩn 

đào tạo đầu ra cho từng ngành: 

I. Ngành Công nghệ Dệt 

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực. 

1.2. Chuyên môn 

- Nhận biết và phân tích đƣợc các loại vật liệu dệt, các loại vải dệt thoi dệt 

kim và không dệt. 

- Nhận biết và phân tích đƣợc các loại hoá chất thuốc nhuộm sử dụng 

trong ngành nhuộm.  

- Vận dụng đƣợc qui trình công nghệ sản xuất sợi, dệt, nhuộm,  

- Nắm vững các thiết bị chủ yếu trong dây chuyền sản xuất sợi, dệt, 

nhuộm. 

- Vận dụng đƣợc phƣơng pháp tổ chức sản xuất trong ngành sợi, dệt, 

nhuộm.  

- Phân tích, tổng hợp đƣợc những vấn đề thuộc về chất lƣợng sản phẩm 

sợi, dệt, nhuộm. 

- Có khả năng tham gia nghiên cứu trong các viện nghiên cứu thuộc 

chuyên ngành sợi, dệt, nhuộm đồng thời có khả năng tiếp tục học tập lên các 

trình độ cao hơn. 

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn  

-  Có khả năng vận hành và thực hiện các thao tác cơ bản các máy trong 

dây chuyền sản xuất sợi, dệt, nhuộm đảm bảo an toàn lao động. 

- Có khả năng sửa chữa các sự cố thông thƣờng của các máy trong dây 

chuyền sản xuất sợi, dệt, nhuộm.  

- Có khả năng lựa chọn thuốc nhuộm để nhuộm các loại xơ, sợi, vải có 

nguồn gốc nguyên liệu khác nhau. 

- Có khả năng phân tích, lựa chọn nguyên liệu phù hợp với yêu cầu của 

mặt sản xuất. 
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- Có khả năng phân tích và thiết kế đƣợc các mẫu vải dệt thoi, dệt kim và 

không dệt. 

- Có khả năng thiết kế quy trình công nghệ kéo sợi, dệt vải và nhuộm. 

- Có khả năng lập kế hoạch sản xuất cho các mặt hàng sợi, dệt, nhuộm. 

- Có khả năng tổ chức sản xuất trong các công ty sợi, dệt, nhuộm. 

- Có khả năng kiểm tra, đánh giá chất lƣợng bán sản phẩm và sản phẩm 

sợi, dệt, nhuộm. 

- Có khả năng tiếp thu và chuyển giao công nghệ mới thuộc lĩnh vực sợi, 

dệt, nhuộm. 

2.2. Kỹ năng mềm 

- Có phƣơng pháp làm  việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình. 

- Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới. 

II. Ngành Công nghệ Thực phẩm 

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực. 

1.2. Chuyên môn  

- Nắm vững kiến thức cơ bản của khối kiến thức đại cƣơng: Triết học, toán 

hoc, vật lý, hóa học, nhập môn tin học, logic, ngoại ngữ, môi trƣờng… 

- Trình bày đƣợc các kiến thức cơ sở ngành về khoa học thực phẩm: Hóa 

sinh, vi sinh, công nghệ sinh học, các quá trình công nghệ cơ bản trong sản xuất 

thực phẩm, kỹ thuật thực phẩm, bao bì, phụ gia thực phẩm… 

- Hiểu và giải thích đƣợc những biến đổi xảy ra trong quá trình bảo quản 

và chế biến các sản phẩm thực phẩm. 

- Vận dụng đƣợc các kiến thức khoa học và công nghệ vào lĩnh vực 

chuyên ngành mà sinh viên sẽ làm việc tại các cơ sở chế biến thực phẩm 

-  Có khả năng ứng dụng các tiến bộ kỹ thuật, công  nghệ vào thực tế sản 

xuất và chỉ đạo sản xuất trên các dây chuyền chế biến thực phẩm 

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn 

- Vận hành thành thạo thiết bị trên dây chuyền chế biến thực phẩm. 

- Đánh giá chính xác và thành thạo các chỉ tiêu về chất lƣợng của sản 

phẩm thực phẩm. 
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- Xử lý đƣợc các sự cố về công nghệ và thiết bị trong dây chuyền chế biến 

thực phẩm. 

- Tham gia điều hành, lập dự án, quản lý về kỹ thuật và công nghệ cho các 

cơ sở sản xuất và chế biến thực phẩm. 

- Có khả năng tiếp thu và phát triển công nghệ mới đáp ứng nhu cầu và sự 

phát triển của khoa học kỹ thuật 

- Có khả năng làm việc tập thể và sử dụng hiệu quả các nguồn lực của 

ngành thực phẩm.  

- Đánh giá và bồi dƣỡng kiến thức chuyên môn về nghề nghiệp cho công 

nhân trong các nhà máy chế biến thực phẩm.  

2.2. Kỹ năng mềm 

- Có phƣơng pháp làm việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình. 

- Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới. 

III. Ngành Kế toán  

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực. 

1.2. Chuyên môn 

-  Có kiến thức cơ bản về kinh tế  -  tài chính, các chuẩn mực kế toán  -  

kiểm toán Việt Nam và quốc tế làm  nền tảng nghiên cứu chuyên môn. 

-  Có kiến thức chuyên sâu về quy trình công nghệ kế toán, kiểm toán, thuế, 

đánh giá đƣợc tình hình tài chính và hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. 

-  Có tƣ duy để tạo lập và tổ chức công tác kế toán trong doanh nghiệp, cập 

nhật các thay đổi chế độ về tài chính, kế toán vào công tác kế toán doanh nghiệp. 

-  Có hiểu biết để hoạch định chính sách kế toán, kiểm toán và giải quyết 

các vấn đề chuyên môn trong lĩnh vực kế toán tài chính trong doanh nghiệp . 

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn 

- Có kỹ năng thực hành thành thạo về Kế toán nhƣ: Lập chứng từ, kiểm tra, 

phân loại và xử lý chứng từ kế toán; Ghi sổ kế toán tổng hợp và sổ kế toán chi tiết; 

Lập báo cáo kế toán tài chính và báo cáo kế toán quản trị của doanh nghiệp. 

- Tổ chức đƣợc công tác tài chính kế toán phù hợp với từng doanh nghiệp. 

-  Lập đƣợc kế hoạch tài chính của doanh nghiệp. 
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- Kiểm tra, phân tích và đánh giá đƣợc công tác tài chính kế toán trong 

doanh nghiệp 

- Có khả năng sáng tạo, giải quyết những vấn đề chuyên môn thuộc ngành 

Kế toán tài chính.  

-  Có khả năng vận dụng kiến thức đào tạo vào thực tế công tác, đồng 

thời giúp sinh viên những kỹ năng cần thiết để tiếp tục tự học, tự phát triển, 

nghiên cứu độc lập cũng nhƣ khả năng thích nghi với sự thay đổi của môi 

trƣờng làm việc. 

2.2. Kỹ năng mềm 

- Có phƣơng pháp làm việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình. 

- Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới. 

IV. Ngành Quản trị kinh doanh 

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực. 

1.2. Chuyên môn: 

- Kiến thức cơ sở ngành và ngành: trang bị cho sinh viên những kiến thức 

cơ bản và hiện đại về  kinh tế và quản trị doanh nghiệp nhƣ kinh tế học, 

marketing, sản xuất, tài chính, nhân sự, chiến lƣợc kinh doanh,….  

-  Trong phần kiến thức chuyên sâu ngành, sinh viên có thể lựa chọn theo 

sở thích và khả năng các học phần chuyên sâu về một hoạt động kinh  doanh cụ 

thể nhƣ quản trị bán hàng, quản trị dự án, quản trị cung ứng, quản trị marketing, 

quản trị kinh doanh quốc tế, quản  trị văn phòng…  

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn 

- Hoạch định chính sách, chiến lƣợc, kế hoạch kinh doanh trong các doanh 

nghiệp  

- Tổ chức điều hành hoạt động chức năng cụ thể của doanh nghiệp nhƣ sản 

xuất, chất lƣợng, nhân lực, tài chính, tiếp thị… 

-  Làm việc độc lập, sáng tạo và thành thạo giải quyết các vấn đề trong 

quản trị doanh nghiệp.  

- Nghiên cứu môi trƣờng kinh doanh và thị trƣờng để phát hiện đánh giá 

và lựa chọn cơ hội đầu tƣ. 

- Xây dựng kế hoạch kinh doanh và tạo lập các doanh nghiệp mới.  
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- Tự học, tự phát triển nghiên cứu độc lập cũng nhƣ khả năng thích nghi 

với sự thay đổi của môi trƣờng làm việc. 

2.2. Kỹ năng mềm 

- Có phƣơng pháp làm việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình. 

-  Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới. 

V. Ngành Công nghệ kỹ thuật Điện 

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực. 

1.2. Chuyên môn 

- Nắm đƣợc kiến thức cơ bản về Toán, lý, hoá học, tin học,… 

-  Nắm đƣợc kiến thức cơ sở ngành  về kỹ thuật điện tử, hình  học  -  vẽ kỹ 

thuật, cơ kỹ thuật, tổ chức quản lý, khí cụ điện, máy điện, mạch điện, đo lƣờng 

và thiết bị, truyền động điện, hệ thống điều khiển tự động, kỹ thuật số, kỹ thuật 

cảm biến, trang bị điện .... 

-  Nắm vững kiến thức chuyên môn ngành công nghệ kỹ thuật điện về thiết 

bị điện, điều khiển thiết bị điện trong các hệ thống tự động hoá quá trình công 

nghệ, kiến thức về lập trình điều khiển tự động cho các thiết bị điện và ứng dụng 

của nó. 

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn 

- Có kỹ năng sử dụng thành thạo các công cụ làm việc trong lĩnh vực công 

nghệ kỹ thuật điện 

- Có kỹ năng tìm tài liệu và các tiêu chuẩn, quy định của Việt Nam và 

quốc tế trên Internet.  

-  Có khả năng đọc hiểu đƣợc các các catalog, tài liệu kỹ thuật tiếng Anh 

và bản vẽ kỹ thuật chuyên ngành điện -  điện tử. Nhận diện và phân biệt chính 

xác các linh kiện điện tử, các mạch điện tử, các khí cụ điện, thiết bị điện, trên 

bản vẽ. 

-  Có khả năng thiết kế, vẽ mô phỏng trên máy tính, thi công, vận hành 

đƣợc các hệ thống điều khiển tự động công nghiệp vừa và nhỏ, các hệ thống dịch 

vụ và công cộng nhƣ PLC, vi điều khiển. 

-  Có khả năng thiết kế, triển khai, xây dựng, vận hành, bảo trì hệ thống 

phân phối điện năng khu công nghiệp, khu dân cƣ, hệ thống bảo vệ an toàn điện. 
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-  Có khả năng chế tạo, sản xuất, thử nghiệm thiết bị điện. 

-  Có khả năng vận hành, bảo dƣỡng, điều khiển, lập trình điều khiển đƣợc 

cho một số thiết bị tự động cơ bản, các quá trình công nghệ tự động thông dụng 

trong các nhà máy, xí nghiệp công nghiệp cũng nhƣ trong dân dụng. Có khả 

năng quản lý sản xuất, thiết bị đảm bảo an toàn, hiệu quả. 

- Có kỹ năng thực hành, trình độ tay nghề, am hiểu tính năng kỹ thuật của 

máy móc thiết bị điện. 

- Có khả năng tiếp thu và phát triển công nghệ mới, khả năng làm việc tập 

thể và quản lý, sử dụng hiệu quả các nguồn lực.  

- Có khả năng khai thác vận hành sử dụng, lắp đặt, sửa chữa, bảo dƣỡng, 

nghiên cứu phát triển các hệ thống, thiết bị điện. 

2.2. Kỹ năng mềm 

- Có phƣơng pháp làm việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình. 

- Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới. 

VI. Ngành Công nghệ thông tin 

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực.  

1.2. Chuyên môn 

-  Kiến thức về phân tích thiết kế hệ thống thông tin truyền thông. 

- Kiến thức về khoa học máy tính, công nghệ phần mềm; kỹ thuật máy 

tính và mạng. 

- Kiến thức về phát triển, gia công, ứng dụng phần mềm và phát triển phần 

mềm nguồn mở. 

-  Kiến thức về thiết kế xây dựng, cài đặt bảo trì các hệ thống thiết bị phần 

cứng trên hệ thống máy tính cũng nhƣ các hệ điều hành và phần mềm ứng dụng. 

- Kiến thức về đánh giá chi phí, đảm bảo chất lƣợng hoạt động của hệ 

thống thông tin truyền thông. 

- Kiến thức phát triển các kỹ thuật mô phỏng trên máy tính ứng dụng cho 

các bài toán kinh tế kỹ thuật thực tế. 

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn 
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-  Thu thập, phân tích tìm hiểu và tổng hợp các yêu cầu từ các hệ thống 

thông tin để phục vụ mục tiêu thiết kế giải quyết các bài toán trong lĩnh vực kinh 

tế kỹ thuật. 

-  Phân tích thiết kế, triển khai thực hiện, quản lý và bảo trì các hệ thống 

thông tin qui mô vừa và nhỏ, đáp ứng các yêu cầu kỹ  thuật trong điều kiện thực tế. 

- Nghiên cứu tìm hiểu vận dụng các xu hƣớng phát triển hiện đại của 

ngành Công nghệ thông tin truyền thông, biết cách tạo lập và phát triển các dự án 

công nghệ thông tin truyền thông. 

- Kỹ năng về lập trình cơ bản và nâng cao để giải quyết các bài toán kinh 

tế kỹ thuật. 

- Kỹ năng quản trị các hệ thống cơ sở dữ liệu và hệ thống mạng thông tin 

truyền thông. 

- Kỹ năng phát triển phần mềm ứng dụng và phần mềm mã nguồn mở. 

- Kỹ năng phân tích, thiết kế, cài đặt, bảo trì quản lý, khai thác các hệ 

thống mạng truyền thông máy tính.  

- Sử dụng các công cụ phục vụ việc thiết kế, đánh giá hiệu năng và chất 

lƣợng dịch vụ các hệ thống mạng máy tính.  

2.2. Kỹ năng mềm 

- Có phƣơng pháp làm việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình.  

- Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới. 

VII. Ngành Công nghệ kỹ thuật Điện tử 

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực. 

1.2. Chuyên môn 

- Nắm đƣợc kiến thức cơ sở về kỹ thuật điện tử, hình học - vẽ kỹ thuật, cơ 

kỹ thuật, tổ chức quản lý. 

- Nắm vững  kiến thức cơ sở  cốt lõi và cần thiết về  cấu kiện quang điện 

tử, mạch điện, điện tử  tƣơng tự, điện tử  số  và các quá trình xử lý tín hiệu.  

-  Nắm vững kiến thức chuyên môn ngành điện tử  viễn thông, kiến thức 

toàn diện và hiện đại về  viễn thông, kiến thức căn bản trong hội tụ điện tử - tin 

học - viễn thông, bao gồm cả lý thuyết, thực hành và thực tế mạng lƣới.  

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn 
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- Phân tích tổng hợp sửa chữa mạch điện tử thiết bị viễn thông  

- Triển khai dịch vụ  viễn thông, các phƣơng thức bảo mật hệ thống.  

- Thiết kế, lắp đặt, vận hành, tổ chức khai thác, quản lý các thiết bị và hệ 

thống viễn thông.  

- Phân tích và xử lý các sự cố kỹ thuật vừa và nhỏ thiết bị và hệ thống viễn 

thông.  

- Nắm chắc các tiêu chuẩn quốc tế và Việt Nam về viễn thông.  

- Nghiên cứu, tiếp cận với các thiết bị điện tử và hệ thống viễn thông mới 

hƣớng tới mục tiêu cải tiến và thiết kế mới.   

2.2. Kỹ năng mềm 

- Có phƣơng pháp làm việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình. 

- Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới. 

VIII. Ngành Công nghệ kỹ thuật Cơ khí 

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực. 

1.2. Chuyên môn 

- Có kiến thức vững chắc về Khoa học cơ bản , về Khoa học cơ sở chuyên 

ngành Công nghệ kỹ thuật Cơ khí 

- Nắm vững kién thức về tính toán, thiết kế Cơ khí, về cách sử dụng hiệu 

quả vật liệu , dao cụ, thiết bị Cơ khí 

- Có kiến thức về làm việc nhóm.Có khả năng làm việc tập thể và quản lý, 

sử dụng hiệu quả các nguồn lực lao động 

- Có hiểu biết vững vàng về tính năng kỹ thuật của các thiết bị Cơ khí cơ bản 

- Có khả năng tiếp thu và phát triển tốt các Công nghệ Cơ khí đòi hỏi kiến 

thức hiện đại  

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn 

- Nắm vững kiến thức kỹ thuật cơ sở, đọc thành thạo và hiểu sâu về các 

bản vẽ Cơ khí 

- Nắm vững kiến thức kỹ thuật An toàn trong ngành Cơ khí 

- Nắm vững các bƣớc thiết kế quy trình công nghệ chế tạo một sản phẩm 

Cơ khí, biết chọn dao, máy, chế độ cắt gọt 

- Nắm đƣợc phƣơng pháp tổ chức, chỉ đạo sản xuất kỹ thuật Cơ khí   
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- Sử dụng thành thạo các thiết bị Cơ khí cơ bản  

- Có khả năng tiếp thu và phát triển công nghệ mới về Cơ khí nhƣ gia 

công trên máy CNC và một số dạng công nghệ cao khác 

2.2. Kỹ năng mềm 

- Có phƣơng pháp làm việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình. 

- Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới. 

IX. Ngành Công nghệ May 

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực. 

1.2. Chuyên môn 

-  Nắm vững kiến thức chuyên môn chuyên ngành công nghệ may về thiết 

kế trang phục từ đơn giản đến phức tạp. Thiết kế đƣợc các loại mẫu phục vụ cho 

quá trình sản xuất may công nghiệp. 

- Nắm vững kiến thức về công nghệ may lắp trang phục, lập kế hoạch sản 

xuất may công nghiệp, tổ chức và điều hành sản xuất, thiết kế dây chuyền công 

nghệ và hệ thống xƣởng sản xuất ngành may. 

- Nắm vững kiến thức chuyên môn chuyên ngành thiết kế thời trang về 

phƣơng pháp sáng tác  mẫu trang phục mới, nghiên cứu tìm hiểu nguồn tƣ liệu 

sáng tác và phƣơng pháp thể hiện ý tƣởng trên mẫu mới. 

- Nắm vững kiến thức về thiết kế và công nghệ may lắp các sản phẩm may 

mặc thời trang. 

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn 

-  Chuyên ngành công nghệ may:  

-  Có  khả năng thực hiện các thao tác cơ bản để vận dụng may lắp các sản 

phẩm may mặc từ đơn giản đến phức tạp đảm bảo yêu cầu chất lƣợng đề ra . 

- Biết vận hành và sửa chữa các sự cố thông thƣờng của thiết bị ở dây 

chuyền may. Biết sử dụng một số thiết bị thông dụng ở công đoạn thiết kế mẫu, 

cắt, hoàn thành sản phẩm. 

- Có khả năng nghiên cứu chế thử, xây dựng tài liệu kỹ thuật sản xuất cho 

mã hàng mới. 

- Có khả năng tham gia tổ chức, quản lý sản xuất các bộ phận trong dây 

chuyền may công nghiệp. 
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  Chuyên ngành thiết kế thời trang: 

- Có khả năng phác họa mẫu trang phục thời trang. 

- Có khả năng sáng tác, thiết kế đƣợc mẫu sản phẩm mới theo nhu cầu của 

thị trƣờng. 

-  Có khả năng thu thập, phân tích, tổng hợp tƣ liệu nghiên cứu sáng tác, 

thể hiện ý tƣởng trên mẫu  mới, thực hiện mẫu theo các phƣơng pháp khác nhau. 

- Có khả năng tham gia tổ chức quản lý quá trình sản xuất, tổ chức thiết 

lập mạng lƣới kinh doanh hàng may mặc thời trang. 

2.2. Kỹ năng mềm 

- Có phƣơng pháp làm việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình. 

- Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới. 

X. Ngành Tài chính - Ngân hàng 

1. Kiến thức 

1.1. Lý luận chính trị 

- Có hiểu biết đúng đắn về đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc. 

- Chấp hành nghiêm túc pháp luật của Nhà nƣớc, quy định của cơ quan 

làm việc sau khi tốt nghiệp. 

- Có thế giới quan, nhân sinh quan đúng đắn và có khả năng nhận thức, 

đánh giá các hiện tƣợng một cách logic và tích cực. 

1.2. Chuyên môn  

Nắm vững kiến thức cơ bản về kinh tế-xã hội, quản trị kinh doanh và tài 

chính-ngân hàng; có năng lực nghiên cứu, hoạch định chính sách và giải quyết 

các vấn đề chuyên môn trong lĩnh vực Tài chính - Ngân hàng, cụ thể:  

-  Chuyên ngành Ngân hàng: Nghiệp vụ ngân hàng thƣơng mại, quản trị 

ngân hàng thƣơng mại, ngân hàng trung ƣơng, thẩm định tín dụng. 

-  Chuyên ngành Tài chính doanh nghiệp: Quản trị tài chính doanh nghiệp, 

lập và phân tích dự án đầu tƣ, các loại thuế liên quan đến hoạt động sản xuất 

kinh doanh của doanh nghiệp, đầu tƣ kinh doanh chứng khoán. 

2. Kỹ năng 

2.1. Chuyên môn  

-  Thực hiện thành thạo các nghiệp vụ tạo vốn, quản lý tài sản, tín dụng, 

thanh toán của ngân hàng thƣơng  mại. Hoạch định chiến lƣợc kinh doanh ngân 

hàng, quản trị vốn tự có và sự an toàn của ngân hàng, tài sản có, tài sản nợ, rủi 

ro, thanh khoản, định giá các dịch vụ, marketing và phân tích kết quả kinh doanh 

ngân hàng thƣơng mại. Các nghiệp vụ ngân hàng trung ƣơng. Thẩm định tín 

dụng, thẩm định phƣơng án vay vốn, thẩm định và đánh giá rủi ro tín dụng. 
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-  Quản trị tài chính doanh nghiệp, lập và phân tích các dự án đầu tƣ của 

doanh nghiệp, xác định đƣợc số thuế phải nộp, thực hiện tốt nghiệp vụ đầu tƣ 

kinh doanh chứng khoán. 

- Có khả năng vận dụng kiến thức đào tạo vào thực tế công tác và tự học 

tập, rèn luyện và tu dƣỡng để nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ. 

2.2. Kỹ năng mềm  

- Có phƣơng pháp làm việc khoa học, chuyên nghiệp, có tƣ duy hệ thống 

và tƣ duy phê bình. 

- Có khả năng trình bày, khả năng giao tiếp, thảo luận, khả năng làm việc 

hiệu quả trong nhóm, biết sử dụng các công cụ, phƣơng tiện hiện đại, hội nhập 

đƣợc trong môi trƣờng làm việc mới.  
 


