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LỜI CAM KẾT 

 

     Tôi xin cam kết đây là công trình nghiên cứu của riêng tôi dưới sự hướng 

dẫn khoa học của PGS – TS Nguyễn Cúc. Các số liệu, tài liệu luận văn nêu ra là 

trung thực, đảm bảo tính khách quan, khoa học. Các tài liệu tham khảo có nguồn 

gốc xuất sứ rõ ràng.  

 

Tác giả 

 

 

   Bùi Văn Minh  
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LỜI CẢM ƠN 

 

Trong quá trình nghiên cứu và thực hiện luận văn, tôi xin chân thành gửi lời 

cảm ơn tới lãnh đạo nhà trường, lãnh đạo và các thầy cô giáo trong khoa kinh tế 

chính trị, các thầy cô giáo trong các khoa, các phòng ban của trường đại học Kinh 

Tế - Đại học Quốc Gia Hà Nội; lãnh đạo, các chuyên viên của sở Giáo dục và Đào 

tạo tỉnh Vĩnh Phúc; Các thầy cô giáo, các cán bộ quản lý ở các trường phổ thông 

trên địa bàn tỉnh Vĩnh Phúc; Bạn bè và đồng nghiệp đã tạo điều kiện thuận lợi và 

giúp đỡ tôi trong quá trình học tập và thực hiện luận văn. 

Tôi xin tỏ lòng biết ơn sâu sắc tới PGS – TS Nguễn Cúc, người đã nhiệt tình 

hướng dẫn, truyền đạt những kinh nghiệm quý báu trong nghiên cứu khoa học và 

dành những tình cảm tốt đẹp cho tôi trong thời gian qua. 

Tôi xin cảm ơn các Giáo sư, Phó giáo sư, Tiến sĩ là chủ tịch hội đồng, phản 

biện và ủy viên hội đồng đã bớt chút thời gian quý  báu để đọc, nhận xét và tham 

gia hội đồng đánh giá luận văn. 

Mặc dù đã hết sức cố gắng nhưng chắc chắn luận văn không thể tránh khỏi 

những sai sót, kính mong nhận được sự chỉ bảo, góp ý của quý thầy cô và bạn bè 

đồng nghiệp để luận văn được hoàn thiện hơn nữa. 

 

Tác giả 

 

 

Bùi Văn Minh 
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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Lý do chọn đề tài 

Phát triển giáo dục và đào tạo được Đảng và Nhà nước ta xác định là quốc 

sách hàng đầu, là nền tảng và động lực thúc đẩy sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện 

đại hoá đất nước; là yếu tố cơ bản để phát triển kinh tế xã hội, tăng trưởng kinh tế 

nhanh và bền vững. 

Chiến lược phát triển kinh tế - xã hội giai đoạn 2011-2020, được Đại hội đại 

biểu toàn quốc lần thứ XI của Đảng Cộng sản Việt Nam thông qua, đã chỉ rõ: “Phát 

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

Nam theo hướng 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”. 

Vĩnh Phúc là tỉnh trong vùng kinh tế trọng điểm Bắc Bộ, trong những năm 

qua đã đạt được những thành tựu to lớn trong phát triển kinh tế, xã hội, tốc độ tăng 

trưởng kinh tế cao trong nhiều năm liên tục. Cùng với sự quan tâm của Đảng và 

chính quyền các cấp, được sự hưởng ứng tích cực của các tầng lớp nhân dân, các 

doanh nghiệp và các tổ chức trong tỉnh, giáo dục và đào tạo của tỉnh Vĩnh Phúc đã 

phát triển cả về số lượng và chất lượng, bước đầu đáp ứng yêu cầu phát triển kinh 

tế-xã hội của tỉnh và nhu cầu nâng cao trình độ dân trí, đào tạo nhân lực và nuôi 

dưỡng, khuyến khích nhân tài trong tỉnh[46]. 

Vĩnh phúc đã xây dựng được đội ngũ nhà giáo, cán bộ quản lý giáo dục và 

cán bộ công chức, viên chức phục vụ trong các cơ sở giáo dục ngày càng đông đảo, 

có phẩm chất đạo đức và ý thức chính trị tốt, trình độ chuyên môn, nghiệp vụ ngày 

càng được nâng cao. Tuy nhiên, từ thực tế phát triển đội ngũ giáo viên, cán bộ quản 

lý giáo dục đã bộc lộ những hạn chế, ảnh hưởng đến chất lượng và hiệu quả giáo 

dục. Qua khảo sát thực tế cho thấy, vẫn còn một bộ phận không nhỏ giáo viên và 

cán bộ quản lý chưa đáp ứng được yêu cầu dạy học trong thời kì mới, chưa phát huy 

hết vai trò và nhiệm vụ của mình; Vẫn còn tư tưởng bảo thủ, trì trệ, không chịu nắm 
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bắt và ứng dụng những tri thức mới vào giảng dạy, nên kết quả giáo dục còn chưa 

được như mong muốn. Vì vậy, cần phải có giải pháp để nâng cao chất lượng đội 

ngũ nhà giáo, nâng cao chất lượng giáo dục của ngành giáo dục nói chung, cũng 

như của tỉnh Vĩnh Phúc nói riêng nhằm thực hiện mục tiêu phát triển Giáo dục – 

Đào tạo của tỉnh Vĩnh Phúc đến năm 2020 là: “phát triển toàn diện giáo dục, đào tạo 

theo hướng tiên tiến, hiện đại, đạt chuẩn quốc gia và có yếu tố đạt trình độ quốc tế. 

Xây dựng Vĩnh Phúc thành trung tâm giáo dục và đào tạo đa ngành, đa lĩnh vực và 

chất lượng cao của cả nước”[47]. 

Để thực hiện mục tiêu trên cần có sự kết hợp của nhiều yếu tố, trong đó phát 

triển nguồn nhân lực của ngành Giáo dục được xem là yếu tố then chốt. Tiếp tục 

hoàn thiện hơn nữa công tác quản lý nguồn nhân lực của ngành Giáo dục để thực 

hiện những mục tiêu trên. Đề tài: “Quản lý nguồn nhân lực ngành Giáo dục của 

tỉnh Vĩnh Phúc” sẽ phần nào giải đáp các câu hỏi trên. 

2. Câu hỏi và giả thuyết nghiên cứu 

Quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục bao gồm những nội dung gì? Các 

yếu tố tác động? Công tác quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh 

Phúc có những ưu điểm, hạn chế gì? Giải pháp nào để hoàn thiện công tác quản 

lý nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc trong giai đoạn hiện nay? 

3. Đối tƣợng nghiên cứu 

Quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục trên góc độ quản lý kinh tế; Trong 

đó nhấn mạnh đến công tác quản lý nhà nước về giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc. 

4. Mục tiêu nghiên cứu 

4.1. Mục tiêu tổng quát 

Trên cơ sở những lý luận cơ bản về quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục, 

đánh giá thực trạng quản lý nguồn nhân lực của ngành Giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc, từ 

đó đề xuất những giải pháp cơ bản nhằm hoàn thiện công tác quản lý nguồn nhân 

lực ngành Giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc theo hướng đổi mới căn bản, toàn diện nền giáo 

dục ở nước ta. 
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4.2. Mục tiêu cụ thể 

 Hệ thống hóa cơ sở lý luận và thực tiễn về quản lý nguồn nhân lực của ngành 

Giáo dục. 

 Phân tích, đánh giá thực trạng công tác quản lý nguồn nhân lực của ngành 

giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc, kết quả, hạn chế và nguyên nhân. 

 Đề xuất phương hướng và giải pháp cơ bản nhằm hoàn thiện công tác quản 

lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc theo hướng đổi mới căn bản, 

toàn diện nền giáo dục ở nước ta. 

5.  Nội dung và phạm vi nghiên cứu 

 Nội dung nghiên cứu: 

Đề tài chỉ tập trung nghiên cứu về quản lý đội ngũ là cán bộ quản lý và giáo 

viên ở bậc học phổ thông, còn các bộ phận khác của nguồn nhân lực ngành giáo dục 

như bậc học mầm non, bậc học chuyên nghiệp, đội ngũ nhân viên phục vụ… thì đề 

tài không nghiên cứu. 

 Phạm vi nghiên cứu 

 Phạm vi không gian: đề tài nghiên cứu nguồn nhân lực của ngành giáo dục 

ở tỉnh Vĩnh Phúc. 

 Phạm vi thời gian: Từ năm 2009 đến 2014. 

6. Phƣơng pháp nghiên cứu 

 Kế thừa các công trình nghiên cứu trước đây, đề tài hệ thống hóa lý luận và 

thực tiễn về quản lý nguồn nhân lực của ngành Giáo dục – Đào tạo. 

 Sử dụng số liệu thứ cấp và sơ cấp, xử lý, phân tích - tổng hợp, thống kê... và 

các công cụ phân tích kinh tế như: dãy số liệu, chỉ số, biểu đồ…để so sánh, đánh giá 

và rút ra những kết luận cần thiết. 

7. Cấu trúc luận văn 

Ngoài phần mở đầu, kết luận và danh mục tài liệu tham khảo, luận văn được 

kết cấu thành 4 chương như sau: 

 Chương 1: Cơ sở lý luận và thực tiễn về quản lý nguồn nhân lực ngành 

giáo dục. 
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 Chương 2: Phương pháp và thiết kế nghiên cứu. 

 Chương 3: Thực trạng quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh 

Vĩnh Phúc. 

 Chương 4: Phương hướng và giải pháp hoàn thiện công tác quản lý nguồn 

nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc. 
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CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN VỀ QUẢN LÝ 

NGUỒN NHÂN LỰC NGÀNH GIÁO DỤC 

 

1.1. Tổng quan tình hình nghiên cứu các đề tài có liên quan 

Để đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo, đáp ứng yêu cầu công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa trong điều kiện kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ 

nghĩa và hội nhập quốc tế, đổi mới cơ chế quản lý giáo dục, phát triển đội ngũ giáo 

viên và cán bộ quản lý là khâu then chốt, là vấn đề có tính thời sự cấp bách. Vì vậy 

đã có nhiều nhà khoa học trong và ngoài nước quan tâm nghiên cứu về vấn đề này, 

đã có nhiều công trình nghiên cứu về đổi mới quản lý nguồn nhân lực nói chung và 

nguồn nhân lực của ngành Giáo dục nói riêng ở nhiều cấp độ khác nhau. 

1.1.1. Các công trình nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực 

Có rất nhiều công trình nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực nói chung. 

Trong đó tiêu biểu phải kể đến các công trình nghiên cứu như: 

 Paul Hersey- Ken Blanc Hard, 1997. Quản lý nguồn nhân lực. Hà Nội: Nxb 

chính trị quốc gia. Công trình đã đưa ra một số khái niệm, nội dung, nguyên tắc 

quản lý nguồn nhân lực nói chung. 

 Trần Văn Tùng và Lê Ái Lâm, 1998. Phát triển nguồn nhân lực -kinh nghiệm 

thế giới và thực tiễn nước ta. Hà Nội: Nxb Chính trị Quốc Gia. Cuốn sách đã luận 

giải một số vấn đề lý luận về nguồn nhân lực; thực trạng phát triển nguồn nhân lực, 

từ đó khái quát một số kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực của các cường quốc 

trên thế giới trong những thập kỷ gần đây và thực tiễn phát triển nguồn nhân lực ở 

Việt Nam, tập trung vào lĩnh vực giáo dục – đào tạo, coi đó là yếu tố quyết định 

phát triển nguồn nhân lực. Cuốn sách đã chỉ ra sự phát triển thành công về kinh tế 

của một quốc gia luôn gắn chặt với chính sách và chiến lược phát triển nguồn nhân 

lực, đặc biệt là chiến lược phát triển giáo dục đào tạo. 

 Mai Quốc Chánh, 1999. Nâng cao chất lượng NNL đáp ứng yêu cầu CNH, 

HĐH đất nước. Hà Nội: Nxb Chính trị quốc gia. Công trình đã nghiên cứu và chỉ ra 

những điểm hạn chế của nguồn nhân lực, cũng như chỉ ra nguyên nhân của những 



 6 

hạn chế đó, từ đó đề ra những giải pháp để phát triển nguồn nhân lực Việt Nam đáp 

ứng yêu cầu CNH, HĐH đất nước. 

 Phạm Minh Hạc, 2001. Nghiên cứu con người và nguồn lực đi vào công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa. Hà Nội: Nxb Chính trị quốc gia. Công trình đã phân tích 

cơ sở lý luận và thực tiễn thực hiện chiến lược con người với tư tưởng coi nhân tố 

con người có ý nghĩa quyết định đối với việc sáng tạo vật chất và tinh thần ; mối 

quan hệ giữa giáo dục - đào tạo với phát triển nguồn nhân lực đất nước; từ đó xác 

định trách nhiệm quản lý của giáo dục - đào tạo đối với việc phát triển nguồn nhân 

lực đi vào công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước. 

 Những vấn đề giáo dục hiện nay, Nxb Tri thức, Hà Nội 2007. Tổng hợp 

nhiều bài viết của các nhà nghiên cứu có uy tín về quản lý giáo dục. Nội dung chính 

của cuốn sách là luận chứng về vai trò của giáo dục đối với phát triển, yêu cầu mọi 

hệ thống giáo dục thích ứng với đòi hỏi của kỷ nguyên thông tin và kinh tế tri thức 

có khả năng hội nhập. Một nền giáo dục hướng tới đối tượng trung tâm là người 

học; Đổi mới tư duy và quan điểm giáo dục, từ đó đổi mới nội dung chương trình, 

phương pháp giáo dục, hệ thống tổ chức quản lý và hệ thống chính sách. 

 Hoa Hữu Lân, 2002. Hàn Quốc câu chuyện kinh tế về một con rồng. Hà Nội: 

NXB chính trị quốc gia. Tác giả đã tổng kết các kinh nghiệm của Hàn Quốc về phát 

triển kinh tế thông qua việc phát triển nguồn nhân lực, trong đó lấy việc phát triển 

giáo dục đào tạo là ưu tiên hàng đầu, là yếu tố quyết định đến phát triển nguồn nhân 

lực. 

 Lê Thị Ái Lâm, 2003. Phát triển nguồn nhân lực thông qua giáo dục đào 

tạo, Hà Nội: NXB Lao động. Căn cứ vào vai trò và nhiệm vụ của giáo dục và đào 

tạo, công trình đã đưa ra một số giải pháp phát triển nguồn nhân lực thông qua giáo 

dục đào tạo. 

 Bùi Văn Nhơn cùng cộng sự, 2004. Quản lý nguồn nhân lực xã hội.Hà Nội: 

Học viện Hành Chính Quốc Gia. Đề tài đã chỉ ra đặc điểm, nội dung, vai trò, các 

chính sách, các nguyên tắc quản lý nguồn nhân lực xã hội, từ đó đề ra các giải pháp 

nhằm sử dụng có hiệu quả nguồn nhân lực xã hội. 
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 Nguyễn Lộc cùng cộng sự, 2006. Những vấn đề lý luận cơ bản về phát triển 

nguồn nhân lực ở Việt Nam. Hà Nội: Viện Khoa học giáo dục Việt Nam. Đề tài đã 

hệ thống hóa các khái niệm có liên quan đến nội dung phát triển nguồn nhân lực; 

xác định hiện trạng phát triển nguồn nhân lực ở Việt Nam: hiện trạng giáo dục phổ 

thông, hiện trạng đào tạo, hiện trạng các loại hình đào tạo khác; trên cơ sở đó xác 

định những định hướng phát triển nguồn nhân lực Việt Nam trong thập kỷ tới. 

 Phạm Thanh Nghị cùng cộng sự, 2007. Nâng cao hiệu quả quản lý nguồn 

nhân lực trong quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước. Hà Nội: Nhà xuất 

bản Khoa học xã hội. Công trình đã nêu ra những vấn đề lý luận cơ bản về nguồn 

nhân lực và quản lý nguồn nhân lực; phân tích hiệu quả quản lý nguồn nhân lực và 

những yếu tố tác động đến quản lý nguồn nhân lực nước ta trong quá trình công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước. 

 Vũ Phương Mai, 2009. Phát triển nguồn nhân lực cho công nghiệp hóa, hiện 

đại hóa nông nghiệp, nông thôn ở Bắc Ninh. Luận văn thạc sĩ – Đại học Kinh Tế 

ĐHQGHN. Luận văn đã làm rõ cơ sở lý luận về nguồn nhân lực, phát triển nguồn 

nhân lực trong quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước; Trên cơ sở đó luận 

văn đã đề ra một số quan điểm và giải pháp để phát triển nguồn nhân lực cho công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa nông nghiệp và nông thôn Bắc Ninh. 

 Nguyễn Thị Hải Lý, 2011. Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của tỉnh 

Thanh Hóa. Luận văn thạc sĩ – Đại học Kinh Tế ĐHQGHN. Trên cơ sở làm rõ cơ 

sở lý luận về nguồn nhân lực, luận văn đã chỉ ra một số hạn chế của nguồn nhân lực 

ở tỉnh Thanh Hóa, từ đó đề ra một số giải pháp nhằm nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực của tỉnh Thanh Hóa. 

 Vũ Văn Phúc và Nguyễn Duy Hùng, 2012. Phát triển nguồn nhân lực đáp 

ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế. Hà Nội: Nhà xuất 

bản Chính trị quốc gia. Công trình đã nêu một số khái niệm cơ bản về nhân lực, 

nguồn nhân lực, phân tích đặc điểm của nguồn nhân lực Việt Nam, những vấn đề cơ 

bản để phát triển nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa và 

hội nhập quốc tế. 
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 Phạm Văn Giang, 2012. Giải pháp đào tạo nguồn nhân lực theo tinh thần 

nghị quyết đại hội XI của Đảng. Tạp chí Phát Triển Nhân Lực, Số 4(30) - 2012. 

Công trình đã chỉ ra một số hạn chế và yếu kém của việc đào tạo nguồn nhân lực ở 

nước ta trong giai đoạn hiện nay, từ đó đề ra một số giải pháp để đào tạo có hiệu 

quả nguồn nhân lực phục vụ sự nghiệp Công nghiệp hóa – Hiện đại hóa đất nước 

trong giai đoạn hiện nay theo tinh thần nghị quyết đại hội XI của Đảng. 

Nhìn chung các công trình nói trên đã tập trung nghiên cứu và giải quyết về 

những nội dung sau: 

 Hệ thống hóa lý luận về quản lý nguồn nhân lực. 

 Chỉ ra sự cần thiết phải quản lý nguồn nhân lực, đưa ra các nội dung, 

nguyên tắc và các biện pháp quản lý nguồn nhân lực. 

 Phân tích thực trạng của việc phát triển nguồn nhân lực ở Việt Nam. 

 Tìm ra các nguyên nhân hạn chế của chất lượng nguồn nhân lực ở nước ta. 

 Đưa ra các giải pháp nhằm hoàn thiện quản lý nguồn nhân lực của Việt 

Nam nói chung và của các địa phương, các đơn vị nói riêng. 

1.1.2. Các công trình nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực của 

ngành Giáo dục 

Đã có nhiều công trình, nhiều tác giả quan tâm và nghiên cứu về quản lý 

nguồn nhân lực của ngành giáo dục, Trong đó tiêu biểu phải kể đến các công trình 

nghiên cứu như: 

 Trường cán bộ quản lý giáo dục đào tạo trung ương (2002), Quản lý nhà 

nước về giáo dục đào tạo, Hà Nội. Cuốn sách đã hệ thống hóa lý luận về giáo dục 

đào tạo cũng như quản lý nhà nước về giáo dục đào tạo; chỉ ra các nội dung, nguyên 

tắc và sự cần thiết phải quản lý nhà nước về giáo dục và đào tạo, từ đó chỉ ra các 

biện pháp để quản lý nhà nước về giáo dục và đào tạo. 

 Đặng Quốc Bảo, 1996. Về phạm trù nhà trường và nhiệm vụ phát triển nhà 

trường trong bối cảnh hiện nay. Hà Nội: Nxb giáo dục. Tác giả đã chỉ ra vai trò và 

nhiệm vụ của nhà trường trong giai đoạn hiện nay, từ đó tác giả cũng chỉ ra những 

nhiệm vụ mà các nhà trường cần thực hiện để hoàn thành được nhiệm vụ phát triển 
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các nhà trường trong giai đoạn hiện tại, đáp ứng được yêu cầu trong tình hình thực 

tế cũng như trong tương lai. 

 Đặng Quốc Bảo, 2010. Đổi mới quản lý và nâng cao chất lượng giáo dục. Hà 

Nội: Nxb giáo dục. Tác giả đã chỉ ra những hạn chế trong công tác quản lý giáo 

dục, cũng như nguyên nhân của những hạn chế đó; từ đó tác giả nêu ra những giải 

pháp đổi mới công tác quản lý giáo dục nhằm nâng cao chất lượng giáo dục. 

 Phạm Minh Tú, 2011. Phát triển nguồn nhân lực ngành giáo dục tỉnh Bình 

Định. Luận văn thạc sĩ ngành Kinh tế phát triển. Đại học kinh tế Đà Nẵng. Luận văn 

đã hệ thống cơ sở lý luận về nguồn nhân lực nói chung và nguồn nhân lực ngành 

Giáo Dục nói riêng, từ đó đề ra một số giải pháp nhằm nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực ngành Giáo dục tỉnh Bình Định. 

 Phí Văn Hạnh. Nâng cao chất lượng đội ngũ nhà giáo đáp ứng yêu cầu đào 

tạo nguồn nhân lực công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước. Học viện Chính Trị 

QGHCM.Tác giả đã chỉ ra 4 giải pháp để nâng cao vai trò của đội ngũ nhà giáo góp 

phần đào tạo nguồn nhân lực cho sự nghiệp CNH, HĐH đất nước là : Nâng cao 

nhận thức xã hội về vai trò của đội ngũ nhà giáo; Đổi mới công tác đào tạo và bồi 

dưỡng đội ngũ nhà giáo theo hướng chuẩn hóa, hiện đại hóa; Đổi mới công tác bố 

trí, sử dụng đội ngũ nhà giáo; Tạo động lực cho việc nâng cao vai trò của đội ngũ 

nhà giáo trong quá trình đào tạo nguồn nhân lực ở các trường trung học phổ thông. 

 Vũ Ngọc Hải. Giải pháp đột phá phát triển giáo dục. Báo điện tử chính phủ. 

Tác giả đã chỉ ra 3 giải pháp đột phá để đổi mới căn bản, toàn diện nền giáo dục 

nước ta là: Đổi mới quản lý nhà nước về giáo dục phù hợp với cơ chế thị trường 

định hướng xã hội chủ nghĩa; Hoàn thiện hệ thống giáo dục quốc dân theo hướng 

mở, hiện đại và liên thông; Xây dựng, phát triển nhanh đội ngũ nhà giáo và cán bộ 

quản lý giáo dục giỏi. 

 Nghị quyết hội nghị trung ương 8 khóa XI về đổi mới căn bản, toàn diện giáo 

dục và đào tạo (2011). 

 Quy hoạch phát triển nhân lực tỉnh Vĩnh Phúc đến năm 2020 (2011). 
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 Đề án “Đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo, đáp ứng yêu cầu 

công nghiệp hóa, hiện đại hóa trong điều kiện kinh tế thị trường định hướng xã hội 

chủ nghĩa và hội nhập quốc tế” (2013). 

 Quy hoạch phát triển nhân lực ngành giáo dục giai đoạn 2011 – 2020 

(2011), Bộ Giáo dục và Đào tạo. 

Các công trình nghiên cứu nói trên chủ yếu tập trung giải quyết các nội 

dung như: 

 Hệ thống hóa lý luận về quản lý nguồn nhân lực của ngành Giáo dục đào 

tạo. 

 Chỉ ra sự cần thiết phải quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục, đưa ra các 

nội dung, nguyên tắc và các biện pháp quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục. 

 Phân tích thực trạng về quản lý nguồn nhân lực của ngành Giáo dục ở Việt 

Nam. 

 Tìm ra các nguyên nhân hạn chế của công tác quản lý nguồn nhân lực 

ngành Giáo dục ở Việt Nam. 

 Đưa ra các giải pháp nhằm hoàn thiện công tác quản lý nguồn nhân lực 

ngành Giáo dục của Việt Nam nói chung và của một số địa phương, đơn vị nói 

riêng. 

Nhìn chung, các công trình nghiên cứu nói trên đã làm rõ cơ sở lý luận và 

thực tiễn về quản lý nguồn nhân lực nói chung và của ngành Giáo dục nói riêng. Đã 

chỉ ra được những hạn chế, những tồn tại của việc quản lý nguồn nhân lực, đặc biệt 

là nguồn nhân lực của ngành Giáo dục từ đó chỉ ra các giải pháp khắc phục những 

hạn chế và các giải pháp nhằm nâng cao chất lượng quản lý nguồn nhân lực của 

ngành Giáo dục theo Nghị quyết hội nghị trung ương 8 khóa XI về đổi mới căn bản, 

toàn diện giáo dục và đào tạo. Tuy nhiên các nghiên cứu này đưa ra quá nhiều giải 

pháp, quá nhiều khâu then chốt cần tháo gỡ cho nền giáo dục Việt Nam hiện nay. 

Theo GS Nguyễn Minh Thuyết, khi đưa ra giải pháp cho nền giáo dục đã nói: “Tôi 

thấy các giải pháp then chốt nhiều quá, nhiều then thì khó mở. Theo tôi, chỉ nên tập 
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trung vào một giải pháp then chốt là “ người thầy” và chỉ nên xác định một khâu đột 

phá là đổi mới phương thức giáo dục mà yêu cầu quan trọng nhất là gắn học với 

hành, gắn nhà trường với xã hội”. Các công trình nghiên cứu này mới chỉ ra thực 

trạng và giải pháp cho nền giáo dục Việt Nam nói chung và một số địa phương nói 

riêng, còn thiếu một số nghiên cứu mang tính chuyên biệt về quản lý nguồn nhân 

lực cho ngành Giáo dục; Đặc biệt là nghiên cứu sâu về đổi mới quản lý nguồn nhân 

lực của ngành Giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc theo hướng đổi mới một cách căn bản, toàn 

diện nền giáo dục ở nước ta thì chưa có. 

Trên cơ sở những lý luận cơ bản về quản lý nguồn nhân lực của ngành Giáo 

dục, đề tài đánh giá thực trạng chất lượng quản lý nguồn nhân lực của ngành Giáo 

dục tỉnh Vĩnh Phúc, từ đó tìm ra nguyên nhân của những hạn chế và đề ra những 

giải pháp cơ bản nhằm hoàn thiện cơ chế quản lý góp phần nâng cao chất lượng 

quản lý nguồn nhân lực của ngành Giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc theo hướng đổi mới căn 

bản, toàn diện nền giáo dục ở nước ta. 

Sau khi hoàn thành, dự kiến đóng góp mới của luận văn là: 

 Làm rõ thêm lý luận và thực tiễn về quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo 

dục và vấn đề nâng cao chất lượng quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục. 

 Đánh giá những thành công, những hạn chế và nguyên nhân về chất lượng 

quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc ; trên cơ sở đó đề xuất 

phương hướng và giải pháp chủ yếu nhằm nâng cao chất lượng quản lý nguồn nhân 

lực của ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc. 

 Là tài liệu tham khảo về quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục nói 

chung và của ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc nói riêng, nhằm nâng cao hiệu quả 

quản lý nhà nước về giáo dục đào tạo và quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo 

dục tại địa phương. 

1.2. Cơ sở lý luận và thực tiễn về quản lý nguồn nhân lực ngành 

giáo dục 
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1.2.1. Quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục 

1.2.1.1. Khái niệm về nhân lực 

Nhân lực là sức lực con người, nằm trong mỗi con người và làm cho con 

người hoạt động. Sức lực đó ngày càng phát triển cùng với sự phát triển của cơ thể 

con người và đến một mức độ nào đó, con người đủ điều kiện tham gia vào quá 

trình lao động – con người có sức lao động [43]. 

Có thể hiểu nhân lực bao gồm tất cả các tiềm năng của con người trong một 

tổ chức hoặc xã hội. Nhân lực của một tổ chức được hình thành trên cơ sở của các 

cá nhân có vai trò và nhiệm vụ khác nhau, nhưng được kết hợp với nhau theo những 

mục tiêu nhất định. 

1.2.1.2. Khái niệm về nguồn nhân lực 

Nguồn nhân lực (NNL) theo nghĩa rộng là nguồn lực con người của một 

quốc gia, là một bộ phận của các nguồn lực có khả năng huy động, quản lý để tham 

gia vào quá trình phát triển KT-XH. Đó là bộ phận dân số trong độ tuổi quy định và 

có khả năng lao động, tức là những người lao động có kỹ năng, đáp ứng được yêu 

cầu chuyển đổi cơ cấu lao động, chuyển đổi cơ cấu kinh tế theo hướng CNH, HĐH 

đất nước [18]. 

 Theo nghĩa hẹp (xét theo từng thời kì) NNL là nguồn lực của một quốc gia, 

là bộ phận dân số trong độ tuổi quy định có khả năng tham gia lao động [18]. 

Nói đến NNL người ta thường quan tâm đến 3 yếu tố: số lượng, chất lượng 

và cơ cấu NNL, trong đó đặc biệt quan tâm đến chất lượng NNL, bao gồm các yếu 

tố sau đây: 

 Tri thức, trí tuệ là yếu tố tối cần thiết của mỗi con người. 

 Năng lực hoạt động của con người biểu hiện ở khả năng áp dụng những 

thành tựu khoa học – công nghệ, sự nhạy bén thích nghi nhanh, làm chủ được 

những công nghệ - kỹ thuật hiện đại và khả năng sáng tạo, đổi mới khoa học – công 

nghệ. Trong bối cảnh toàn cầu hoá và hội nhập quốc tế, nhân lực phải có năng lực 

hội nhập quốc tế và thích ứng với những biến đổi do toàn cầu hoá gây ra. Trong bối 

cảnh khủng hoảng sinh thái toàn cầu thì đòi hỏi người lao động phải có sự hiểu biết 
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và trách nhiệm cao trong việc bảo vệ, cải thiện chất lượng môi trường sinh thái vì sự 

phát triển bền vững. 

 Sức khoẻ được hiểu không chỉ là tình trạng không có bệnh tật, mà còn là 

sự hoàn thiện về mặt thể chất và tinh thần. Mọi người lao động dù chân tay hay trí 

óc đều cần có sức vóc thể chất tốt để duy trì và phát triển trí tuệ, để chuyển tải tri 

thức vào hoạt động thực tiễn, biến tri thức thành sức mạnh vật chất. Mặt khác, cần 

có sự dẻo dai của hoạt động thần kinh, niềm tin và ý chí khả năng vận động của trí 

lực trong những điều kiện khó khăn và khắc nghiệt.[17] 

Như vậy có thể hiểu nguồn nhân lực là toàn bộ những tiềm năng của con 

người trong một cộng đồng xã hội nhằm phục vụ hoạt động phát triển kinh tế xã hội 

của một địa phương hay một quốc gia. 

Nguồn nhân lực của ngành giáo dục là toàn bộ nguồn nhân lực phục vụ, hoạt 

động trong ngành giáo dục từ trung ương đến địa phương. 

1.2.1.3. Khái niệm quản lý 

Hoạt động quản lý xuất hiện từ rất sớm trong xã hội loài người, xã hội càng 

phát triển thì quản lý càng phát triển. Khi xã hội phát triển sự phân công lao động 

thì đồng thời cũng xuất hiện sự hợp tác lao động. Đó là sự phối hợp giữa các cá 

nhân thành lao động chung của xã hội. Đồng thời trong xã hội xuất hiện chức năng 

gắn kết các lao động lại để đạt mục đích của cá nhân, của xã hội, đó là quản lý. 

Quản lý là một hiện tượng xã hội, là một dạng hoạt động đặc thù của con 

người, là sản phẩm và là yếu tố gắn chặt với hợp tác lao động. Theo Mác thì bất cứ 

lao động xã hội nào hay lao động chung trực tiếp nào cũng đều ít nhiều cần đến sự 

quản lý [36-tr6]. 

Quản lý vừa là khoa học, vừa là một nghệ thuật, quản lý là hoạt động tất yếu 

của quá trình xã hội hóa sản xuất. Vì vậy khái niệm quản lý được nhiều nhà nghiên 

cứu định nghĩa theo nhiều cách khác nhau, dựa trên những cách tiếp cận khác nhau. 

 Theo A. Fayol, nhà lý luận về khoa học quản: “Quản lý tức là lập kế hoạch, 

tổ chức, chỉ huy, phối hợp và kiểm tra” [19]. 
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 “Quản lý là một chức năng tất yếu của lao động xã hội, nó gắn chắt với sự 

phân công và phối hợp”(K. Marx). 

 “Quản lý là quá trình đạt đến mục tiêu của tổ chức bằng cách vận dụng các 

hoạt động (chức năng) kế hoạch hóa, tổ chức, chỉ đạo (lãnh đạo) và kiểm tra”[20]. 

 Theo thuyết hệ thống thì: “ Quản lý – đó là chức năng của hệ thống có tổ 

chức khác nhau (Sinh vật, xã hội, kỹ thuật) nó bảo toàn cấu trúc xác định của 

chúng, duy trì chế độ họat động, thực hiện chương trình, mục đích hoạt động”. 

 Còn Harold Koontz trong “Những vấn đề cốt yếu của quản lý” có nêu rõ : 

“Quản lý là một hoạt động thiết yếu, nó bảo đảm những nỗ lực cá nhân nhằm đạt 

được các mục đích của nhóm. Mục tiêu của mọi nhà quản lý là nhằm hình thành 

một môi trường mà trong đó con người có thể đạt được các mục đích của nhóm với 

thời gian, tiền bạc, vật chất và sự bất mãn cá nhân ít nhất. Với tư cách thực hành thì 

cách quản lý là một nghệ thuật, còn kiến thức tổ chức về quản lý là một khoa 

học”[36]. 

Như vậy có thể hiểu, quản lý nói chung là sự tác động có tổ chức, có mục 

đích của chủ thể quản lý lên đối tượng quản lý và khách thể quản lý nhằm sử dụng 

có hiệu quả các nguồn lực để đạt được các mục tiêu đặt ra trong sự vận động của sự 

vật [34]. 

Vậy, một cách khái quát có thể hiểu khái niệm quản lý là là sự tác động có ý 

thức để chỉ huy, điều khiển, hướng dẫn các quá trình xã hội và hành vi hoạt động 

của con người để đạt tới mục đích đúng ý chí của người quản lý và phù hợp với quy 

luật khách quan [34]. 

1.2.1.4. Khái niệm quản lý nguồn nhân lực 

“Quản lý nguồn nhân lực là tìm mọi cách tạo thuận lợi cho mọi người trong 

tổ chức hoàn thành tốt các mục tiêu chiến lược và các kế hoạch của tổ chức, tăng 

cường cống hiến của mọi người theo hướng phù hợp với chiến lược của tổ chức, 

đạo đức và xã hội”.[31,tr 29]. 

Ở cấp độ vi mô là: tổ sản xuất, phân xưởng, phòng ban, doanh nghiệp, hay 

một đơn vị sự nghiệp nhà nước. Các hoạt động quản lý nguồn nhân lực ở cấp độ này 
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bao gồm các hoạt động xác định nhu cầu, tuyển mộ, tuyển chọn, bố trí lực lao động 

trong tổ chức, tổ chức đào tạo và phát triển lao động, đãi ngộ … nhằm đảm bảo một 

lực lượng lao động đáp ứng được yêu cầu công việc của tổ chức cả về mặt số lượng 

và chất lượng. 

Ở cấp độ vĩ mô thì tổ chức có thể là địa phương, một ngành hay quốc gia. Và 

hoạt động quản lý nguồn nhân lực bao gồm một số hoạt động như quyết định các 

chính sách quốc gia, xây dựng chiến lược về nguồn nhân lực, kế hoạch về nguồn 

nhân lực, đào tạo nguồn nhân lực, phân bổ sử dụng lao động toàn xã hội, và các 

chính sách đãi ngộ cho người lao động. Ban hành và hướng dẫn thi hành các văn 

bản pháp luật lao động và kiểm tra việc thi hành pháp luật lao động … Và các hoạt 

động trên nhằm tạo ra một lực lượng lao động đủ về số lượng và đảm bảo về chất 

lượng, có cơ cấu hợp lý đáp ứng được yêu cầu của xã hội. 

Quản lý nguồn nhân lực là một quá trình bao gồm các nội dung là: Xây dựng 

chiến lược, xây dựng kế hoạch về nguồn nhân lực, đào tạo, phát triển nguồn nhân 

lực, bố trí sử dụng nguồn nhân lực và chính sách đãi ngộ đối với nguồn nhân lực. 

Như vậy có thể nói quản lý nguồn nhân lực vừa có tầm vĩ mô, phạm vi quản 

lý là nguồn nhân lực của một quốc gia, vừa ở tầm vi mô trong một tổ chức, quản lý 

nguồn nhân lực không phải theo nghĩa hành chính, áp đặt chính sách mà là sự tìm 

kiếm mối liên hệ giữa công việc và người thực hiện công việc đó, cải thiện nó nhằm 

mục đích đạt hiệu quả tối đa cho tổ chức trên cơ sở sử dụng một cách có hiệu quả 

nhất nguồn nhân lực [38,tr13]. 

1.2.1.5. Phát triển nguồn nhân lực 

Theo nghĩa rộng, phát triển nguồn nhân lực là sự phát triển năng lực, sử dụng 

tiềm năng con người nhằm thúc đẩy phát triển kinh tế- xã hội và nâng cao chất 

lượng cuộc sống. 

Phát triển nguồn nhân lực được xem xét trong ngắn hạn và dài hạn: 

 Ngắn hạn: Phát triển nguồn nhân lực là nhằm cung cấp lực lượng lao động 

cho thị trường lao động, hay nhằm đáp ứng nhu cầu việc làm và gắn với việc làm. 
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 Dài hạn: Phát triển nguồn nhân lực là đầu tư cho phát triển, là đầu tư 

nhằm phát triển một nguồn nhân lực quan trọng nhất của nền kinh tế đó là nguồn 

lực con người, nguồn lực mà thông qua đó phát triển được các nguồn lực khác 

của quốc gia [29]. 

Như vậy có thể hiểu, phát triển nguồn nhân lực là quá trình làm biến đổi, làm 

gia tăng cả về số lượng và chất lượng của nguồn nhân lực, sự biến đổi này thể hiện 

ở sự nâng cao cả về năng lực và động cơ thúc đẩy người lao động. 

 1.2.1.6. Vai trò của quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục 

 Nguồn nhân lực là nhân tố đặc biệt quan trọng của lực lượng sản xuất trong 

quá trình đẩy mạnh sự nghiệp CNH, HĐH đất nước. Để nguồn nhân lực đáp ứng 

được yêu cầu phát triển kinh tế xã hội, phục vụ tốt cho quá trình CNH, HĐH đất 

nước đòi hỏi phải có chính sách, có kế hoạch thực hiện tốt các chức năng quản lý 

nguồn nhân lực. 

 Giáo dục - đào tạo có vị trí quan trọng trong phát triển nguồn nhân lực. Giáo 

dục với chủ thể là đội ngũ nhà giáo là con đường ngắn nhất và khoa học nhất để 

truyền thụ tri thức cho học sinh một cách cơ bản có hệ thống và hiệu quả [13]. 

 Nguồn lực đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục là vốn quý nhất, là 

động lực, là nhân tố đảm bảo cho lợi thế giáo dục nước ta phát triển và cạnh tranh 

được với các nền giáo dục tiên tiến trong khu vực và trên thế giới. Nhà giáo và cán bộ 

quản lý giáo dục giỏi là chìa khóa, là nhân tố trung tâm cho sự nghiệp phát triển giáo 

dục. Suy đến cùng, chất lượng nền giáo dục nước ta cao hay thấp phần lớn phụ thuộc 

vào chất lượng đội ngũ thầy, cô giáo và cán bộ quản lý giáo dục [15]. 

 Đổi mới căn bản, toàn diện nền giáo dục Việt Nam theo hướng 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[1]. 

Như vậy, có thể thấy việc quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục có vai trò 

đặc biệt quan trọng đối với sự phát triển của ngành Giáo dục Đào tạo nói riêng cũng 

như lực lượng lao động nói chung. 
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 1.2.2. Đặc điểm nguồn nhân lực của ngành giáo dục 

1.2.2.1. Đặc điểm nguồn nhân lực ngành giáo dục 

Nguồn nhân lực ngành giáo dục vừa mang tính phổ biến của nguồn nhân lực, 

lại vừa mang tính đặc thù riêng của một ngành đặc thù. 

Tính phổ biến: Đó là người lao động mang đầy đủ phẩm chất, đức tính truyền 

thống của người lao động Việt Nam, đó là: Con người có bản chất nhân văn – nhân 

bản, nhân ái trong quan hệ với con người, với cộng đồng; có đầu óc khoa học và duy 

lý biết sử dụng các quy luật để xây dựng cuộc sống; có nhân cách công dân, ý thức rõ 

về quyền lợi và nghĩa vụ công dân; con người lao động có tay nghề cao, sáng tạo ra 

các giá trị để làm giàu cho mình và cho xã hội [43, tr.282]. 

Tính đặc thù của nguồn nhân lực ngành giáo dục được thể hiện bằng các đặc 

điểm sau đây: 

  Là ngành tạo ra sản phẩm có tính đặc thù 

Là ngành sản sinh ra các sản phẩm đặc thù thông qua đào tạo về kiến thức, kỹ 

năng chuyên môn và kỹ năng sống để trở thành nhân lực đáp ứng yêu cầu phát triển 

kinh tế - xã hội; Đầu tư cho giáo dục là đầu tư cho tài nguyên con người, yếu tố quan 

trọng nhất và động nhất trong quá trình phát triển. 

 Là đội ngũ lao động đã qua đào tạo và có trình độ học vấn cao 

Đây là những người có trình độ dân trí cao có năng lực hiểu biết, có khả năng 

khám phá, truyền thụ, cảm hóa; Họ được đào tạo theo những trình độ chuẩn nhất định 

theo từng cấp học, theo chuyên môn, có hiểu biết sư phạm và phương pháp sư phạm; 

Họ là những người lao động có tri thức, có nhân cách và đòi hỏi tính gương mẫu cao 

(thầy giáo là tấm gương sáng cho học sinh noi theo); Sản phẩm lao động của họ có 

tính trừu tượng, đó là giảng dạy giáo dục các thế hệ học sinh, hình thành và phát triển 

trí tuệ, đạo đức, nhân cách cho các thế hệ học trò, đào tạo lớp người mới có kiến thức 

khoa học, kỹ thuật, có đạo đức, năng động, sáng tạo [21]. 

  Họat động của nguồn nhân lực ngành giáo dục mang tính xã hội hóa 

Hơn bất kỳ họat động lao động nào, sản phẩm của giáo dục đào tạo, sản phẩm 

của người thầy là con người và trí tuệ nhân cách của con người. Nếu người mẹ sinh ra 
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con người thứ nhất thì giáo dục – người thầy sinh ra con người thứ hai – con người có 

tri thức và nhân cách, người thầy là cầu nối giữa thế giới tri thức, khoa học với con 

người, tạo nguồn nhân lực cho tương lai [21]. 

  Chất lượng của nguồn nhân lực ngành giáo dục quyết định trực tiếp đến 

chất lượng lao động với các bước đào tạo chuyển tiếp của đào tạo đại học, cao đẳng, 

dạy nghề sẽ trở thành nhân lực phát triển 

Do đặc thù lao động, nguồn nhân lực ngành giáo dục giữ vai trò vô cùng quan 

trọng. Trong đó đội ngũ giáo viên giữ vai trò chủ đạo của quá trình giáo dục, là lực 

lượng trực tiếp thực hiện các mục tiêu giáo dục – đào tạo, từng bước nâng cao dân trí, 

phát triển nhân tài cho đất nước. 

Người thầy là cầu nối giữa thế giới tri thức khoa học với con người. Sẽ không 

có một nền dân trí cao nếu không có một đội ngũ người làm giáo dục có trình độ, tâm 

huyết và phát triển [21]. 

1.2.2.2. Ý nghĩa của quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục 

 Là một trong những nhân tố quyết định đến sự phát triển nguồn nhân lực. 

Thông qua chiến lược, quy hoạch và chính sách để bảo đảm sự phù hợp giữa phát 

triển nguồn nhân lực với yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội. 

 Góp phần nâng cao chất lượng đội ngũ giáo viên, cán quản lý giáo dục, từ đó 

nâng cao chất lượng giáo dục và đào tạo. 

 Nắm được tâm tư nguyện vọng của đội ngũ giáo viên, phần nào đáp ứng được 

nhu cầu và nguyện vọng của họ. Tăng cường sự gắn bó của giáo viên với trường với 

lớp, để họ yên tâm với nghề nghiệp và cống hiến hết mình cho nghề nghiệp đã chọn. 

 Nâng cao khả năng ứng dụng khoa học công nghệ vào giảng dạy để nâng cao 

chất lượng giáo dục. 

 

 

1.2.3. Nội dung quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục 

Nội dung cơ bản của quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục là hoàn thiện 

cơ chế quản lý từ đó tạo động lực thúc đẩy người lao động làm việc tích cực. 
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1.2.3.1. Quản lý số lượng của nguồn nhân lực 

Quản lý số lượng nguồn nhân lực là sự bảo đảm về số lượng nguồn nhân lực 

cho phù hợp với điều kiện và yêu cầu của hiện tại cũng như trong tương lai đáp ứng 

yêu cầu phát triển kinh tế xã hội, sự phát triển số lượng nguồn nhân lực dựa trên hai 

nhóm yếu tố là nhu cầu tăng số lượng nguồn nhân lực và sự ra tăng về dân số. 

 Để quản lý số lượng của nguồn nhân lực, cần tiến hành xây dựng chiến lược, 

quy hoạch nguồn nhân lực. 

Họat động lập kế hoạch là một trong những chức năng cơ bản của quản lý. 

Công tác kế hoạch hóa nói chung và quy hoạch nguồn nhân lực trong tổ chức nói 

riêng là một hoạt động xác định những việc cần phải làm, làm thế nào, làm khi nào và 

ai phải làm những việc đó. Quy hoạch nguồn nhân lực coi như việc xác lập các loại 

kế hoạch có liên quan đến lực lượng lao động của một tổ chức nhằm đảm bảo cho tổ 

chức đi đến mục tiêu đã đề ra [38]. 

Nội dung của công tác quy hoạch, phát triển nguồn nhân lực bao gồm: 

 Dự báo nhu cầu nhân lực của tổ chức: Là sự tính toán nhu cầu nhân lực của tổ 

chức để đáp ứng nhu cầu nhân lực, sự phát triển của tổ chức trong tương lai [43]. 

 Đánh giá cung nhân lực trong tổ chức: Đó là họat động xem xét, đánh giá tình 

hình nhân sự hiện tại, phân tích khả năng di chuyển nhân sự trong tổ chức, phân tích 

thị trường lao động [38]. 

 Các giải pháp cân đối nguồn nhân lực trong tổ chức: Giai đoạn này cần có một 

báo cáo tổng hợp, thể hiện sự chênh lệch giữa nhu cầu trong tương lai và nguồn nhân 

lực sẵn có, cùng các giải pháp đề xuất khắc phục sự chênh lệch này [38]. 

1.2.3.2. Quản lý chất lượng nguồn nhân lực 

Là quản lý năng lực của người lao động cũng như nâng cao thái độ của người 

lao động từ đó nâng cao chất lượng lao động. Quản lý năng lực của người lao động 

để đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ hiện tại cũng như mục tiêu chiến lược trong tương lai.  

Hoạt động quản lý chất lượng nguồn nhân lực gồm các nội dung như: 

 Nâng cao kiến thức của giáo viên 
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Nâng cao kiến thức của giáo viên chính là nâng cao trình độ chuyên môn 

nghiệp vụ và các kiến thức khác như: ngoại ngữ, tin học, lý luận chính trị để người 

lao động có trình độ đáp ứng được yêu cầu nhiệm vụ hiện tại cũng như trong tương 

lai đặt ra đối với ngành giáo dục. 

Trang bị cho giáo viên những kiến thức mới bắt kịp với sự phát triển của thời 

đại, từ đó cập nhật được những kiến thức mới để nâng cao chất lượng giảng dạy. 

 Nâng cao kĩ năng của đội ngũ giáo viên 

Phát triển kĩ năng là nâng cao khả năng của đội ngũ giáo viên trên nhiều lĩnh 

vực để đáp ứng yêu cầu cao hơn của nghề nghiệp ở hiện tại, cũng như trang bị những 

kiến thức mới trong tương lai. Ngoài các kĩ năng nghiệp vụ sư phạm còn phải trang bị 

cho đội ngũ nhà giáo các kĩ năng khác như: kĩ năng nghiên cứu, kĩ năng sống, quan 

hệ xã hội… 

 Nâng cao hành vi, thái độ làm việc của đội ngũ giáo viên 

Trình độ nhận thức của người lao động được biểu hiện qua hành vi, thái độ và 

cách ứng xử của họ trong công việc. Nhận thức giúp cho giáo viên cách nhìn nhận về 

vai trò, nhiệm vụ, trách nhiệm và lòng nhiệt tình trong công việc, điều này thể hiện 

trong hành vi của họ trong công việc. Nhận thức, hành vi của người giáo viên được 

coi là một trong những tiêu chí để đánh giá trình độ quản lý và trình độ phát triển của 

nguồn nhân lực [2]. 

1.2.3.3.  Hoàn thiện cơ chế quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục 

Để thực hiện tốt công tác quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục trước hết 

cần phải hoàn thiện cơ chế quản lý hiệu quả từ trung ương đến địa phương, để nâng 

cao năng lực quản lý nhà nước đối với ngành giáo dục nói chung và nguồn nhân lực 

của ngành giáo dục nói riêng theo hướng hoàn thiện cơ chế chính sách, quy hoạch, kế 

hoạch phát triển trên cơ sở xác định đúng nhu cầu. 

 Hoàn thiện bộ máy tổ chức và cơ chế quản lý ngành 

Cần phải hoàn thiện và thực hiện nhất quán nguyên tắc phân cấp, phân quyền 

quản lý từ cơ quan quản lý trung ương, trực tiếp là bộ Giáo dục và Đào tạo đến các ủy 
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ban nhân dân các tỉnh, trực tiếp là sở Giáo dục và Đào tạo, đến ủy ban nhân dân cấp 

huyện, trực tiếp là phòng Giáo dục và đào tạo, cho đến các nhà trường. 

 Nâng cao năng lực và hiệu quả quản lý nhà nước về giáo dục 

Cần hoàn thiện quy chế quản lý về giáo dục từ trung ương đến địa phương để 

có một cơ chế, chế tài quản lý hiệu quả chất lượng ngành giáo dục nói chung cũng 

như việc quản lý chất lượng nguồn nhân lực của ngành giáo dục nói riêng. Từ đó xác 

định cơ chế đánh giá giám sát hoạt động của các cơ sở giáo dục. 

  Đào tạo, bồi dưỡng, phát triển nguồn nhân lực 

Đào tạo là các họat động để nâng cao trình độ, kỹ năng của người lao động để 

thực hiện có hiệu quả hơn chức năng và nhiệm vụ của mình. Đào tạo là một họat 

động của quản lý nguồn nhân lực, giữ một vai trò quan trọng [38]. 

Các phương pháp đào tạo nguồn nhân lực: 

- Các phương pháp đào tạo chính quy 

- Các phương pháp đào tạo không chính quy 

Nội dung công tác quản lý đào tạo nguồn nhân lực bao gồm: 

- Xác định nhu cầu đào tạo 

- Chuẩn bị đào tạo 

- Xây dựng chương trình đào tạo và tổ chức thực hiện chương trình đào 

tạo 

- Phương pháp đào tạo 

- Đánh giá hiệu quả đào tạo 

Phát triển là các họat động học tập vượt qua khỏi phạm vi trước mắt công việc 

của người lao động, nhằm mở cho họ những công việc mới dựa trên cơ sở những 

định hướng phát triển tương lai của tổ chức. 

 Tuyển dụng, bố trí, sử dụng nguồn nhân lực 

Tuyển dụng nguồn nhân lực là công tác lựa chọn những người phù hợp nhất 

với nhu cầu công việc của cơ quan, tổ chức để đảm bảo hoàn thành được mục tiêu, 

nhiệm vụ đặt ra cho tổ chức.  

Nội dung tuyển dụng bao gồm những công việc sau: 
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-  Căn cứ tuyển dụng và xác định nhu cầu tuyển dụng 

-  Quy trình tuyển dụng 

-  Nguồn tuyển dụng 

-  Phương pháp tuyển dụng 

-  Thử việc, bố trí công việc 

1.2.3.4. Tạo động lực thúc đẩy người lao động 

Tạo động lực cho người lao động được hiểu là tất cả các biện pháp của nhà 

quản lý áp dụng đối với người lao động nhằm tạo ra động cơ thúc đẩy người lao động 

làm việc, sử dụng các biện pháp kích thích người lao động cả về vật chất lẫn tinh thần 

tạo ra hưng phấn cho người lao động. Tạo động lực thúc đẩy người lao động sẽ làm 

cho người lao động nỗ lực nhiều hơn trong công việc, tăng năng suất và chất lượng 

lao động [6]. 

 Nâng cao động lực bằng yếu tố vật chất 

Nâng cao động lực thúc đẩy người lao động bằng yếu tố vật chất là biện pháp 

dùng vật chất để nâng cao tính tích cực làm việc của người lao động. Yếu tố vật chất 

bao gồm: lương, thưởng, các khoản phụ cấp ưu đãi, các khoản phúc lợi xã hội. 

 Nâng cao động lực thúc đẩy bằng yếu tố tinh thần 

Nâng cao động lực thúc đẩy người lao động bằng yếu tố tinh thần là dùng yếu 

tố tinh thần để kích thích nâng cao động lực làm việc của người lao động, đó là những 

yếu tố tinh thần như: Động viên khuyến khích bằng khen thưởng, tuyên dương, hỗ trợ 

học tập nâng cao trình độ, quan tâm hỗ trợ lúc khó khăn để người lao động cảm thấy 

công việc mình làm được xã hội ghi nhận và đánh giá cao [35]. 

  Nâng cao động lực thúc đẩy người lao động bằng cải thiện điều kiện làm việc 

Điều kiện làm việc là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến mức tiêu hao sức lực 

của người lao động trong quá trình sản xuất. Môi trường văn hóa, sự đồng thuận 

trong quan hệ cộng đồng của môi trường làm việc, điều kiện làm việc như: cơ sở vật 

chất, trường lớp, đồ dùng dụng cụ dạy học sẽ tác động đến người lao động ở những 

mức độ khác nhau và những khía cạnh khác nhau. Điều này cũng ảnh hưởng rất nhiều 
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đến động lực làm việc của người lao động. Trong những môi trường làm việc tốt sẽ 

khiến người lao động cảm thấy yên tâm hơn và gắn bó với công việc hơn [42]. 

 Nâng cao động lực thúc đẩy bằng sự thăng tiến 

Để tạo động lực cho người lao động, ngoài những biện pháp như vật chất, tinh 

thần, điều kiện làm việc thì sự thăng tiến cũng là một nhân tố không thể thiếu.  Đó là 

sự thăng tiến hợp lý để kích thích người lao động. Khi người lao động có chỗ đứng, 

có vị trí trong công việc cũng như trong tổ chức thì họ sẽ có trách nhiệm hơn với 

công việc của mình. Việc đề bạt, bổ nhiệm cần phải có những tiêu chí cụ thể, khách 

quan để thúc đẩy người lao động có mục tiêu phấn đấu và có động lực làm việc ngay 

từ đầu. Để tạo cơ hội thăng tiến là một quá trình tự đánh giá, lựa chọn, tạo điều kiện 

học tập, quy hoạch phát triển trên cơ sở dân chủ và công khai [36]. 

1.2.3.5. Kiểm tra, giám sát 

 Kiểm tra là quan sát, đo lường, phân tích việc thực hiện trên thực tế so với kế 

hoạch đề ra, từ đó tiến hành các điều chỉnh để hệ thống họat động theo đúng kế hoạch 

và thực hiện được mục tiêu đề ra. 

 Tính chất quan trọng của kiểm tra được thể hiện ở cả hai mặt. Một mặt, kiểm 

tra là công cụ quan trọng để nhà quản lý phát hiện ra những sai sót và có biện pháp 

điều chỉnh. Mặt khác, thông qua kiểm soát, các họat động sẽ được thực hiện tốt hơn 

và giảm bớt được sai sót có thể nảy sinh [34]. 

 Công tác kiểm tra, giám sát nguồn nhân lực của ngành giáo dục cần chú ý các 

nội dung sau: 

- Đánh giá việc thực hiện công việc 

 Đây là sự đánh giá kết quả làm việc của nhân viên, trong sự so sánh với các 

mục tiêu đã đề ra hoặc so sánh với kết qủa của người lao động khác để xác định đúng 

mức độ thực hiện công việc của họ. 

- Đánh giá năng lực, chuyên môn nghiệp vụ 

 Đánh giá năng lực, chuyên môn nghiệp vụ của đội ngũ giáo viên, cán bộ quản 

lý ngành giáo dục thông qua các kì kiểm tra, khảo sát chuyên môn nghiệp vụ, để xem 
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họ có nắm vững các kiến thức, các kỹ năng cần thiết theo yêu cầu công việc mà 

người đó đang đảm nhận hay không dựa trên khung tiêu chuẩn năng lực công việc. 

- Đánh giá tiềm năng 

 Tiềm năng của một người chính là khả năng tiếp nhận những kiến thức và kỹ 

năng mới cần thiết trong tương lai để có thể đảm nhận những công việc trong tương 

lai đòi hỏi mức độ cao hơn thông qua các hoạt động đào tào hoặc tự đào tạo. 

- Đánh giá động cơ làm việc 

 Đánh giá động cơ là đánh giá mức độ tham gia của cán bộ giáo viên vào công 

việc cũng như các hoạt động của tổ chức [38]. 

1.2.3.6. Công cụ quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục 

 Công cụ quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục là toàn bộ những phương 

tiện mà Nhà nước, nhà quản lý sử dụng theo những phương thức nhất định nhằm định 

hướng, khuyến khích và phối hợp các họat động quản lý nhằm đạt tới các mục tiêu đã 

đề ra. 

 Các công cụ được sử dụng trong công tác quản lý nguồn nhân lực ngành giáo 

dục là: 

- Đường lối, chiến lược phát triển giáo dục và đào tạo của Đảng và Nhà 

nước. 

- Hệ thống pháp luật 

- Kế hoạch hóa công tác phát triển giáo dục đào tạo 

- Chính sách dành cho giáo dục và đào tạo 

- Chính sách tài chính dành cho phát triển giáo dục đào tạo 

1.2.3.7. Cơ cấu nguồn nhân lực 

Cơ cấu nguồn nhân lực là thành phần, tỉ trọng và vai trò của các bộ phận trong 

nguồn nhân lực đáp ứng được yêu cầu đặt ra. 

Để xác định cơ cấu nguồn nhân lực cần phải xuất phát từ mục tiêu của ngành 

giáo dục theo hướng đổi mới một cách căn bản, toàn diện nền giáo dục ở nước ta. 

Cơ cấu nguồn nhân lực của ngành giáo dục được sắp xếp như sau: 

 Hệ thống mầm non 



 25 

 Hệ thống tiểu học 

 Hệ thống trung học cơ sở 

 Hệ thống trung học phổ thông 

 Hệ thống giáo dục thường xuyên 

 Hệ thống trường trung học chuyên nghiệp 

 Hệ thống các trường đại học và cao đẳng 

 Cán bộ quản lý đang công tác tại sở giáo dục, phòng giáo dục các huyện thị. 

1.2.4. Các yếu tố ảnh hưởng đến quản lý nguồn nhân lực của ngành 

giáo dục 

1.2.4.1. Chính sách phát triển giáo dục và đào tạo của Đảng và Nhà nước 

Để quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục phải quán triệt chính sách phát 

triển giáo dục dựa trên quan điểm, đường lối, chính sách phát triển giáo dục của Đảng 

và nhà nước để xây dựng chiến lược, quy hoạch chính sách phát triển giáo dục, chính 

sách cải cách giáo dục, các ngành học, cấp học, nâng cao chất lượng dạy và học, quy 

mô phát triển. Chính sách đầu tư cho giáo dục đóng vai trò then chốt quyết định đến 

chất lượng nguồn nhân lực của ngành giáo dục, các chính sách đầu tư cho giáo dục 

như chi ngân sách cho giáo dục, đào tạo bồi dưỡng giáo viên, tri trả lương, chi bồi 

dưỡng, trang thiết bị, cơ sở vật chất cho giáo dục, hiện đại hóa trường lớp và các 

trang thiết bị học tập [37]. 

1.2.4.2. Cơ chế chính sách quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo dục 

Để quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục có hiệu quả cần có cơ chế chính 

sách hợp lý như: chính sách tuyển dụng, sử dụng, bố trí, sắp sếp nguồn nhân lực, đào 

tạo phát triển, chính sách đãi ngộ và các chính sách khác thích hợp để tạo động lực 

cho nguồn nhân lực ngành giáo dục phát huy tính sáng tạo, chủ động, rèn luyện trình 

độ chuyên môn, nghiệp vụ, nâng cao kiến thức, kĩ năng nghề nghiệp. Đồng thời tạo 

cơ chế để thu hút nhân tài, thu hút những người có trình độ chuyên môn cao vào 

ngành giáo dục cũng như thu hút các nguồn lực của xã hội đầu tư cho giáo dục [36]. 

1.2.4.3. Nhận thức trách nhiệm của đội ngũ giáo viên 
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Cán bộ, giáo viên, nhân viên cần có nhận thức đúng đắn về tầm quan trọng của 

việc nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, nếu nhận thức đúng đắn, thì sẽ tạo 

điều kiện phát triển chất lượng nguồn nhân lực của ngành giáo dục, đáp ứng được yêu 

cầu đặt ra. Ngoài ra, năng lực của đội ngũ cán bộ quản ly giáo dục cũng góp phần 

quan trọng trong việc phát triển nguồn nhân lực của ngành [42]. 

1.3. Kinh nghiệm quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục của một 

số địa phƣơng 

1.3.1. Kinh nghiệm ở tỉnh Bắc Ninh 

 Trong công tác quản lý ngành giáo dục nói chung và quản lý nguồn nhân lực 

của ngành giáo dục nói riêng, tỉnh Bắc Ninh đã thực hiện đồng bộ các giải pháp như: 

 Đẩy mạnh công tác đào tạo bồi dưỡng, nâng cao trình độ đội ngũ cán bộ họat 

động trong ngành giáo dục đào tạo. 

 Đổi mới công tác quản lý, sử dụng hợp lý đội ngũ cán bộ công chức ngành 

giáo dục – đào tạo. 

 Đẩy mạnh công tác xã hội hóa giáo dục, phát động toàn dân chăm lo phát triển 

giáo dục – đào tạo với phương châm: nhà nước và nhân dân cùng làm giáo dục. 

 Thực hiện chính sách ưu đãi đối với đội ngũ cán bộ, giáo viên ngành giáo dục 

– đào tạo. 

 Nhờ thực hiện các giải pháp nêu trên mà ngành giáo dục đào tạo tỉnh Bắc Ninh 

đã có những bước phát triển mạnh mẽ, công tác quản lý đội ngũ cán bộ, giáo viên 

ngành giáo dục cũng phần nào đáp ứng yêu cầu phát triển giáo dục của tỉnh. 

1.3.2. Kinh nghiệm ở thành phố Hồ Chí Minh 

Thành phố Hồ Chí Minh là trung tâm kinh tế, văn hóa của cả nước, với đặc 

trưng là quy mô dân số đông và phức tạp. Ngành giáo dục thành phố có số lượng cán 

bộ quản lý, giáo viên đông. Đây là thuận lợi nhưng cũng là thách thức trong công tác 

quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục của thành phố. Trong những năm qua thành 

phố Hồ Chí Minh luôn đứng trong tốp đầu của cả nước về giáo dục và đào tạo. Để có 

được những thành tựu đó thành phố đã thực hiện đồng bộ nhiều giải pháp, trong đó 
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đặc biệt phải kể đến các giải pháp trong công tác quản lý nguồn nhân lực ngành giáo 

dục như: 

Xây dựng quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý, giáo viên, nhân viên ngành giáo 

dục. Đảm bảo đủ số lượng cán bộ, giáo viên đáp ứng yêu cầu phát triển của ngành 

giáo dục thành phố. 

Nâng cao năng lực đội ngũ cán bộ, giáo viên như: Nâng cao trình độ kiến thức, 

nâng cao kỹ năng, nâng cao thái độ nhận thức của đội ngũ cán bộ quản lý, giáo viên 

và nhân viên ngành giáo dục. 

Nâng cao động lực thúc đẩy đội ngũ cán bộ giáo viên cả về vật chất, tinh thần 

cũng như không ngừng cải thiện điều kiện làm việc cho cán bộ giáo viên và nhân viên 

ngành giáo dục. 
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CHƢƠNG 2: PHƢƠNG PHÁP VÀ THIẾT KẾ NGHIÊN CỨU 

 

2.1. Câu hỏi nghiên cứu 

Trong phạm vi nghiên cứu, đề tài tập trung làm rõ và trả lời các câu hỏi: 

 Chất lượng nguồn nhân lực của ngành Giáo dục Vĩnh Phúc đã đáp ứng 

yêu cầu phát triển ngành Giáo dục – Đào tạo của tỉnh trong giai đoạn hiện nay 

hay chưa? 

 Những ưu điểm, hạn chế trong công tác quản lý nguồn nhân lực ngành giáo 

dục của tỉnh Vĩnh Phúc? Nguyên nhân của những hạn chế đó? 

 Giải pháp nào để hoàn thiện hơn nữa công tác quản lý nguồn nhân lực ngành 

Giáo dục tại Vĩnh Phúc? 

2.2. Phƣơng pháp nghiên cứu đƣợc sử dụng 

Để thực hiện mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu, đề tài có sử dụng các phương 

pháp nghiên cứu như: 

 Phương pháp luận duy vật biện chứng kết hợp với phương pháp logic lịch sử, 

phương pháp tiếp cận hệ thống. 

 Phương pháp thu thập dữ liệu và thống kê kinh tế 

 Phương pháp kế thừa các công trình nghiên cứu trước đây, đề tài hệ thống 

hóa lý luận và thực tiễn về chất lượng quản lý nguồn nhân lực của ngành Giáo dục – 

Đào tạo. 

 Phương pháp thu thập số liệu thứ cấp, phân tích và xử lý số liệu từ các báo 

cáo và tư liệu thực tế về nguồn nhân lực của ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc. 

 Ngoài ra luận văn còn sử dụng các phương pháp nghiên cứu như: Phương 

pháp phân tích - tổng hợp, thống kê, so sánh, đối chiếu... và các công cụ phân tích 

kinh tế như: dãy số liệu, chỉ số, biểu đồ… 

2.3. Địa điểm và thời gian thực hiện nghiên cứu 

 Địa điểm nghiên cứu: Luận văn được thực hiện nghiên cứu tại tỉnh Vĩnh 

Phúc về nội dung quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc. 
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 Thời gian nghiên cứu: Luận văn được nghiên cứu từ tháng 9 năm 2013 đến 

tháng 10 năm 2014. 

2.4. Các công cụ đƣợc sử dụng 

Trong quá trình nghiên cứu tác giả sử dụng những công cụ phục vụ cho quá 

trình nghiên cứu như: Sử dụng các biểu bảng phục vụ quá trình thu thập thông tin, 

thống kê kinh tế về tình hình nguồn nhân lực ngành giáo dục cũng như về tình hình 

quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục trên địa bàn tỉnh Vĩnh Phúc; Các bài báo, 

tạp chí, sách tham khảo, công trình khoa học các cấp và các luận văn, luận án… có 

liên quan đến nội dung nghiên cứu của đề tài để phục vụ cho quá trình nghiên cứu; 

Các công cụ phục vụ cho phân tích kinh tế như: dãy số liệu, chỉ số, biểu đồ…;Các 

chỉ tiêu đánh giá quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục. 

2.5. Mô tả các phƣơng pháp đƣợc sử dụng trong luận văn 

2.5.1. Phương pháp luận duy vật biện chứng kết hợp với phương 

pháp logic - lịch sử, phương pháp tiếp cận hệ thống 

Phương pháp duy vật biện chứng kết hợp với phương pháp logic - lịch sử 

được sử dụng trong quá trình tổng quan tài liệu nghiên cứu về những vấn đề có liên 

quan đến nội dung của luận văn, đồng thời đây cũng là phương pháp được sử dụng 

chính trong quá trình xây dựng khung khổ lý thuyết và cơ sở lý luận cho việc 

nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực nói chung cũng như quản lý nguồn nhân lực 

ngành giáo dục nói riêng. Phương pháp logic – lịch sử, được sử dụng để nghiên cứu 

kinh nghiệm của các quốc gia trên thế giới trong việc phát triển giáo dục đào tạo, 

làm cơ sở cho việc đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao phục vụ cho quá trình 

phát triển kinh tế xã hội. Phương pháp duy vật biện chứng kết hợp với phương pháp 

logic – lịch sử là phương pháp được sử dụng xuyên suốt trong quá trình nghiên cứu 

luận văn, đặc biệt là phương pháp chính được sử dụng để nghiên cứu ở các chương 

1 và chương 3 của luận văn. 

2.5.2. Phương pháp thu thập dữ liệu và thống kê kinh tế 

Phương pháp thu thập dữ liệu và thống kê kinh tế là phương pháp được sử 

dụng phục vụ quá trình thu thập các thông tin, các số liệu về tình hình kinh tế xã 
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hội, về nguồn nhân lực nói chung cũng như nguồn nhân lực của ngành giáo dục tỉnh 

Vĩnh Phúc. Đồng thời đây cũng là phương pháp để thu thập các thông tin về cơ sở 

vật chất, số lượng trường lớp, số lượng học sinh, số lượng giáo viên và cán bộ quản 

lý… của ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc. Phương pháp thu thập dữ liệu và thống kê 

kinh tế, được sử dụng nhiều ở chương 3 dùng để cung cấp tư liệu phục vụ cho việc 

phân tích thực trạng nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc. 

Các phương pháp thu thập dữ liệu cụ thể gồm có: 

 Thu thập dữ liệu thứ cấp: Là phương pháp thu thập dữ liệu lấy từ các 

nguồn dữ liệu như: 

 Các bộ luật, điều luật của Quốc hội, các nghị định của chính phủ, thông tư 

của các bộ ban ngành về công tác quản lý nguồn nhân lực nói chung, và nguồn nhân 

lực ngành giáo dục nói riêng. 

 Các cuốn sách, giáo trình, các bài báo, các công trình nghiên cứu khoa học 

các cấp, luận văn, luận án…nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực và quản lý nguồn 

nhân lực ngành giáo dục. 

 Các tài liệu có sẵn của ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc như: 

 Tài liệu giới thiệu về ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc cũng như công tác 

quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc như: Cơ cấu tổ chức, chiến 

lược phát triển ngành giáo dục của tỉnh, các quy chế, quy định về công tác quản lý 

nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh. 

 Các báo cáo tổng kết về tình hình nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh, 

cũng như công tác quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục trên địa bàn tỉnh. 

 Thu thập dữ liệu sơ cấp: Đó là các biểu bảng phục vụ cho việc điều tra về 

cơ cấu nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc; Các bảng câu hỏi để lấy 

ý kiến các chuyên gia, các nhà khoa học và các cán bộ quản lý về nguồn nhân lực 

nói chung, cũng như nguồn nhân lực ngành giáo dục nói riêng. 

2.5.3. Phương pháp kế thừa các công trình nghiên cứu khoa học 

Phương pháp kế thừa các công trình nghiên cứu khoa học là phương pháp 

nghiên cứu, tham khảo các bài báo, các tài liệu, các công trình nghiên cứu khoa học 
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các cấp, các luận án, luận văn… để phục vụ trong việc hệ thống hóa cơ sở lý luận về 

quản lý nguồn nhân lực nói chung cũng như quản lý nguồn nhân lực của ngành giáo 

dục nói riêng. Đồng thời phương pháp này cũng dùng để tra cứu các số liệu phục vụ 

quá trình nghiên cứu luận văn, phương pháp này được sử dụng nhiều ở chương 1, 

chương 3 và chương 4 của luận văn. 

2.5.4. Phương pháp nghiên cứu, phân tích và xử lý số liệu 

Đây là phương pháp sử dụng các công cụ phân tích kinh tế như: dãy số liệu, 

chỉ số biểu đồ… để phân tích thực trạng nguồn nhân lực nói chung cũng như nguồn 

nhân lực ngành giáo dục của Vĩnh Phúc nói riêng để từ đó đánh giá những ưu điểm, 

những hạn chế và tìm ra nguyên nhân của những hạn chế, làm cơ sở để đề ra các 

giải pháp hoàn thiện công tác quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục nói chung 

cũng như nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc nói riêng. 

Phương pháp nghiên cứu, phân tích và xử lý số liệu được sử dụng chủ yếu ở 

chương 3 của luận văn, là phương pháp cơ bản để phân tích thực trạng của nguồn 

nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc. Các dữ liệu sau khi được thu thập sẽ 

được chuyển sang phần mềm excel để thống kê, phân tích. 

2.5.5. Phương pháp thống kê, so sánh, tổng hợp số liệu 

Phương pháp thống kê kinh tế: Là phương pháp sử dụng các chỉ tiêu, các báo 

cáo, các số liệu tổng hợp về tình hình nguồn nhân lực nói chung, cũng như tình hình 

quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc nói riêng trong thời gian từ 

năm 2009 đến năm 2013. Đây là cơ sở để đánh giá tình hình phát triển, cung như 

tình hình quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc trong những 

năm qua. 

Phương pháp so sánh: Là phương pháp so sánh số liệu giữa các năm, từ đó 

đánh giá xu hướng phát triển của ngành Giáo dục và Đào tạo trên địa bàn tỉnh Vĩnh 

Phúc, đánh giá nhu cầu giáo viên, đánh giá về trình độ của đội ngũ giáo viên và cán 

bộ quản lý giáo dục, làm cơ sở để đề suất các giải pháp cần thiết. 

Phương pháp tổng hợp số liệu: Các số liệu sau khi thu thập được sẽ được 

tổng hợp, phân loại theo các năm, các nội dung nghiên cứu làm cơ sở để so sánh, 
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đánh giá và đề ra các giải pháp nhằm hoàn thiện công tác quản lý nguồn nhân lực 

ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc. 

Phương pháp thống kê, so sánh, tổng hợp số liệu được sử dụng xuyên suốt 

trong quá trình nghiên cứu luận văn, và được sử dụng nhiều trong các chương 1, 

chương 3, và chương 4 của luận văn. 
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CHƢƠNG 3: THỰC TRẠNG QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC NGÀNH 

GIÁO DỤC CỦA TỈNH VĨNH PHÚC 

 

3.1. Tổng quan về điều kiện tự nhiên và tình hình phát triển kinh tế 

xã hội tỉnh Vĩnh Phúc 

3.1.1. Điều kiện tự nhiên 

Tỉnh Vĩnh Phúc có diện tích tự nhiên 1.236,5 km
2
, với 9 đơn vị hành chính, 

trong đó 1 Thành phố (Vĩnh Yên), 1 thị xã (Phúc Yên) và 7 huyện. Tỉnh lỵ của Vĩnh 

Phúc là thành phố Vĩnh Yên, cách trung tâm thủ đô Hà Nội 50km và cách sân bay 

quốc tế Nội Bài 25km. 

Vĩnh Phúc thuộc vùng kinh tế trọng điểm Bắc Bộ, nằm trong vùng chuyển tiếp 

giữa vùng gò đồi trung du với vùng đồng bằng châu thổ sông Hồng, địa hình thấp dần 

từ Tây Bắc xuống Đông Nam và chia làm 3 vùng sinh thái: đồng bằng, trung du và 

vùng núi; Vĩnh Phúc nằm trên quốc lộ số 2, tuyến đường sắt Hà Nội – Lào Cai và 

tuyến đường cao tốc xuyên á Côn Minh - Lào Cai - Hà Nội - Hải Phòng, là điều kiện 

đưa tỉnh xích gần hơn với các trung tâm kinh tế, công nghiệp và những thành phố lớn 

của đất nước và quốc tế như: hành lang kinh tế Côn Minh - Hà Nội - Hải Phòng, 

Quốc lộ 2 - Việt Trì - Hà Giang - Trung Quốc, hành lang đường 18 và trong tương lai 

là đường vành đai IV thành phố Hà Nội... Vĩnh Phúc trở thành một bộ phận cấu thành 

của vành đai phát triển công nghiệp các tỉnh phía Bắc; chịu ảnh hưởng mạnh mẽ 

trước sự lan toả của các khu công nghiệp và đô thị lớn thuộc Hà Nội như Bắc Thăng 

Long, Nội Bài, Sóc Sơn. Vĩnh Phúc nằm ven sông Hồng, sông Lô là điều kiện thuận 

lợi để phát triển giao thông đường thuỷ. Bên cạnh đó, hệ thống đầm hồ đa dạng của 

Vĩnh Phúc cũng là lợi thế để phát triển các loại hình du lịch [46].  

Là tỉnh nằm trong khu vục trung du miền núi phía bắc, với địa hình nhiều đồi 

núi, đặc biệt là các huyện Sông Lô, Lập Thạch, Tam Đảo, Tam Dương và Bình 

Xuyên, với điều kiện đi lại còn nhiều khó khăn, vị trí giữa các trường cách xa trung 

tâm huyện. Đây cũng là một trong những yếu tố gây khó khăn trong công tác quản lý 

nguồn nhân lực của ngành giáo dục Vĩnh Phúc. 
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3.1.2. Tình hình phát triển kinh tế - xã hội 

3.1.2.1. Tình hình phát triển kinh tế - xã hội 

Tăng trƣởng kinh tế: từ khi tái lập tỉnh (năm 1997) đến nay, Vĩnh Phúc đã 

đạt được những thành tựu quan trọng về tăng trưởng kinh tế. Tổng sản phẩm trong 

tỉnh (GDP) giai đoạn (2001-2005) tăng bình quân 15%, giai đoạn (2006-2010) tăng 

18%. Bình quân trong 10 năm (2001-2010) tăng 16,5%/năm (cao gấp 2,35 lần) so 

với tốc độ tăng trưởng bình quân của cả nước (7%). Nền kinh tế của tỉnh ngày càng 

mở rộng về quy mô, tạo điều kiện thuận lợi trong giải quyết việc làm và phát triển 

nhân lực Vĩnh Phúc. Cùng với tốc độ tăng trưởng nhanh của nền kinh tế, GDP bình 

quân đầu người trong tỉnh cũng tăng nhanh, cụ thể: Năm 2001, GDP bình quân đầu 

người (theo giá thực tế) mới đạt 3,83 triệu đồng, nhưng đến năm 2005 đã đạt 9,1 

triệu đồng; đến năm 2010 GDP/người của tỉnh đạt tới 33,6 triệu đồng (tương đương 

1.766 USD) tăng bình quân 30,3%/năm, tăng 3,7 lần so với năm 2005; cao gấp 1,51 

lần mức bình quân chung cả nước (đạt 22,2 triệu đồng/người- tương đương 1.170 

USD/người) và đứng trong vùng KTTĐ Bắc Bộ sau 2 tỉnh, thành là Hà Nội và Hải 

Phòng [46]. 

Tăng trưởng kinh tế của Vĩnh Phúc luôn đạt mức độ cao, điều đó cho thấy 

nền kinh tế của tỉnh ngày càng mở rộng về quy mô, tạo điều kiện thuận lợi trong 

phát triển nhân lực và giải quyết việc làm cho người lao động trong tỉnh. Đồng thời 

đây cũng là thuận lợi cho phát triển giáo dục đào tạo trên địa bản tỉnh nói chung 

cũng như công tác quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh nói riêng. 
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3.1.2.2. Tình hình phát triển lao động và việc làm 

Cơ cấu theo nhóm tuổi của lực lượng lao động năm 2010 như sau: 

Bảng 3.1: Cơ cấu theo nhóm tuổi của lực lượng lao động năm 2010 

Đơn vị: người 

Nhóm 

tuổi 

Tổng số Thành thị Nông thôn 

Số người 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số người 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số người 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Tổng số 1.008.337  231.380  776.957  

15-19 99.840 9,88 19.330 8,51 80.831 10,32 

20-24 110.448 10,93 26.494 11,66 83.784 10,70 

25-29 104.268 10,32 22.513 9,91 81.851 10,45 

30-34 83.415 8,26 17.235 7,59 66.337 8,47 

35-39 75.560 7,48 15.566 6,85 60.141 7,68 

40-44 66.516 6,58 12.509 5,51 54.259 6,93 

45-49 71.311 7,06 13.721 6,04 57.828 7,38 

50-54 63.521 6,29 11.852 5,22 51.919 6,63 

55-59 38.087 3,77 8.290 3,65 29.825 3,81 

60+ 72.655 7,19 20.475 9,01 51.755 6,61 

Nguồn: Niên giám thống kê Vĩnh Phúc năm 2010 

Theo bảng 3.1, cho thấy lực lượng lao động của tỉnh Vĩnh Phúc thuộc loại 

trẻ, cụ thể: nhóm tuổi (15-19) chiếm 9,88% ; nhóm tuổi (20-39) là chủ yếu và có xu 

hướng giảm dần chiếm 36,99% ; nhóm tuổi (40-49) chiếm 13,64% và có xu hướng 

tăng dần, lực lượng lao động ở nhóm tuổi (50-59) chiếm 10,06%. 

Năm 2010, qua nguồn số liệu thu thập được (từ các cơ sở kinh tế do nhà 

nước quản lý; các cơ quan quản lý nhà nước; các đơn vị hành chính, sự nghiệp) có 

khoảng 40% lao động trên tổng số lao động đang làm việc trong các ngành kinh tế. 

Trong đó: Theo giới tính: tỷ lệ nam, nữ ngày càng cân bằng hơn, tỷ lệ lao động nữ 

chiếm 48% (tỷ lệ này chiếm 42% năm 2007). Theo độ tuổi: lao động từ 15 đến 55 

tuổi chiếm đa số trong tổng số lao động với khoảng 80%; còn lại, số lao động từ 56 
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đến 60 chỉ chiếm 11,2%, lao động trên 60 tuổi chỉ chiếm 8% [47]. 

3.2. Thực trạng phát triển nguồn nhân lực của ngành giáo dục tỉnh 

Vĩnh Phúc thời gian qua 

3.2.1. Tình hình phát triển ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc thời gian qua 

3.2.1.1. Khái quát chung về hệ thống giáo dục, đào tạo trên địa bàn 

tỉnh Vĩnh Phúc 

Vĩnh Phúc là tỉnh đồng bằng (trong đó có một số địa bàn miền núi), là một 

trong những cái nôi hình thành nên cộng đồng người Việt (di chỉ Đồng Đậu) với 

dân cư tập trung sinh sống lâu đời, kinh tế phát triển nhanh trong hơn một thập kỷ 

qua, mạng lưới kết cấu hạ tầng khá phát triển và liền kề với Thủ đô Hà Nội nên có 

mạng lưới giáo dục, đào tạo tương đối toàn diện và phát triển. 

Bằng nhiều nguồn vốn khác nhau (ngân sách nhà nước, chương trình mục 

tiêu, huy động từ các thành phần kinh tế, sự đóng góp của người dân…), mạng 

lưới cơ sở giáo dục, đào tạo các cấp của tỉnh đã và đang phát triển ngày càng 

rộng và phân bố trên khắp các xã, đến tận thôn/bản trên địa bàn tất cả các 

huyện/thị trong tỉnh với hệ thống cơ sở trường, lớp và cơ sở vật chất-kỹ thuật 

từng bước được cải thiện [47]. 

Hệ thống giáo dục - đào tạo trên địa bàn tỉnh đến năm học 2013 - 2014 như sau: 

 Cấp tiểu học: Có 174 trường (trong đó có 153 trường đạt chuẩn quốc 

gia, chiếm 87,9%) với 2952 phòng học, 3041 lớp và 87763 học sinh. Tổng số giáo 

viên có 3839 người. Tỷ lệ giáo viên đạt chuẩn trở lên là 100%, trong đó trên chuẩn 

là 89%. 100% là trường công lập. Tỷ lệ trẻ 6 tuổi ra lớp đạt gần 100%, tỷ lệ học 

sinh khuyết tật ra lớp học hòa nhập đạt 95,3%. 

 Cấp THCS: Có 147 trường, trong đó có 146 trường THCS và 1 trường 

PTCS (trong đó có 83 trường đạt chuẩn quốc gia chiếm 56,5%) với 1773 phòng 

học, 1796 lớp và 54334 học sinh. Tổng số giáo viên có 3906 người. Tỷ lệ giáo viên 

đạt chuẩn trở lên là 100%, trong đó trên chuẩn là 62%. Tỷ lệ trẻ hoàn thành chương 

trình tiểu học được tuyển vào THCS đạt 99,9%. 
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 Cấp THPT: có 39 trường (trong đó có 14 trường đạt chuẩn quốc gia 

chiếm 35,9%) với 945 phòng học, 841 lớp và 30743 học sinh. Tổng số giáo viên có 

2162 người. Tỷ lệ giáo viên đạt chuẩn trở lên đạt 100%, trong đó trên chuẩn là 25%. 

Tỷ lệ học sinh tốt nghiệp THCS được tuyển vào lớp 10 THPT và bổ túc THPT đạt 

91,8%, trong đó THPT là 76,8% và bổ túc THPT là 15,0%. 

 Giáo dục thƣờng xuyên: Toàn tỉnh có 17 đơn vị tổ chức bổ túc THPT 

với 176 lớp và 5634 học viên (trong đó tỷ lệ học sinh học trung cấp nghề là 99,5%). 

Trong đó có 8 Trung tâm giáo dục thường xuyên (Trung tâm giáo dục thường xuyên 

tỉnh và 7 Trung tâm giáo dục thường xuyên của Thành phố, Thị xã và các huyện) 

với 63 lớp, 114 giáo viên, 4.590 học viên. Toàn tỉnh có 135 Trung tâm học tập cộng 

đồng hoạt động, bước đầu có hiệu quả; 

 Hệ thống đào tạo: Trên địa bàn tỉnh có 73 cơ sở đào tạo gồm: 5 Trường 

đại học (Trung ương quản lý 2 trường, 2 trường thuộc quân đội và 1 trường thuộc 

địa phương), 13 Trường Cao đẳng và Trung cấp chuyên nghiệp (trong đó địa 

phương có 3 trường cao đẳng và 5 trường TCCN) và 55 cơ sở dạy nghề thuộc các 

Bộ ngành TƯ, tỉnh, huyện, doanh nghiệp, các tổ chức quần chúng-xã hội và các 

thành phần khác. 

Hệ thống các cơ sở giáo dục, đào tạo của Vĩnh Phúc đã góp phần nâng cao 

dân trí, đào tạo nhân lực và bồi dưỡng nhân tài phục vụ phát triển kinh tế - xã hội 

của tỉnh, góp phần nâng cao chất lượng cuộc sống của nhân dân. Tỉnh đạt tiêu chuẩn 

phổ cập giáo dục tiểu học đúng độ tuổi và phổ cập giáo dục bậc trung học cơ sở từ 

năm 2002. Tỷ lệ lao động qua đào tạo năm 2010 đạt 52,1% (tăng nhanh so với 

33,6% của năm 2006) [47]. 

Nhìn chung, tỉnh đã hoàn thành hầu hết các mục tiêu (10/10 mục tiêu) được 

đặt ra trong kế hoạch 5 năm 2001-2005 và những năm 2006-2010 theo 3 nhóm 

nhiệm vụ về nâng cao dân trí, đào tạo nhân lực và bồi dưỡng nhân tài; chất lượng 

các mặt giáo dục có chuyển biến mạnh theo hướng tích cực; những chỉ số cơ bản 

phát triển giáo dục được nâng lên và xếp vào nhóm tỉnh có nền giáo dục tương đối 

phát triển; hệ thống giáo dục, đào tạo về cơ bản đáp ứng nhu cầu học tập và đào tạo 
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của thanh thiếu niên, trẻ em và các tầng lớp nhân dân trên địa bàn tỉnh. Ngành giáo 

dục và đào tạo Vĩnh Phúc đã và đang góp phần quan trọng và vào sự phát triển kinh 

tế-xã hội của tỉnh[47]. 

3.2.1.2. Các nguồn lực phát triển ngành giáo dục Vĩnh Phúc 

 Cơ sở vật chất 

Năm học 2013 – 2014 Mạng lưới trường lớp tiếp tục được mở rộng, qui 

mô giáo dục tiếp tục tăng, cơ bản đáp ứng nhu cầu học tập của con em nhân dân. 

Toàn ngành hiện có 524 trường học và cơ sở giáo dục, với trên 273.700 học sinh. 

Trong đó: 

+ Mầm non có 181 trường MN (172 trường công lập, 9 trường MN tư thục). 

Trong đó: 

- Nhà trẻ có 1630 nhóm trẻ, 29.245 cháu ra nhóm trẻ, đạt 51,9 %.  

- Mẫu giáo có 1.978 lớp mẫu giáo với 57.968 cháu. Đạt 98,8 %; 625 lớp 5 

tuổi, 20.182 cháu, 99,9%. 

+ Tiểu học có 174 trường (trong đó có 01 trường PTCS), 3041 lớp, 87763 

học sinh. Tỷ lệ hs/lớp = 28,86. Huy động hầu hết số trẻ 6 tuổi ra lớp 1(huy động 

được 19797/19807 trẻ 6 tuổi, đạt 99,95%). 

+ THCS có 147 trường , 1796 lớp với 54.334 học sinh (bình quân 30,25 

hs/lớp). Tỷ lệ trẻ hoàn thành chương trình TH được tuyển vào THCS đạt 99,99%. 

+ THPT có 39 trường (trong đó có: 01 trường THPT chuyên, 02 trường Dân 

tộc nội trú, 01 trường tư thục) với 841 lớp, 30743 học sinh (36.56 hs/lớp). Tuyển 

vào lớp 10 đạt 73,9% học sinh tốt nghiệp THCS; 

+ GDTX: Toàn tỉnh có 17 đơn vị tổ chức dạy BT THPT (8 TT GDTX và 9 

trường Chuyên nghiệp) với quy mô 177 lớp với 5634 học viên. Bình quân 32hv/ lớp; 

trong đó có học nghề là 5338 học viên chiếm tỷ lệ trên 95%. Tuyển sinh vào lớp 10 

đạt trên 19% số học sinh tốt nghiệp THCS. Các TT GDTX tổ chức liên kết đào tạo 

ĐH, CĐ, TCCN: 82 lớp, 3240 học viên; 

+ Trên địa bàn tỉnh Vĩnh Phúc hiện có 14 trường chuyên nghiệp (3 trường 

ĐH; 4 trường CĐ; 7 trường TCCN); (trường do tỉnh quản lý: ĐH: 01 trường; CĐ:02 
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trường; TCCN:05 trường). Số trường có đào tạo TCCN là 11 trường với 8026 học 

sinh, học sinh có hộ khẩu Vĩnh Phúc là 3.792 chiếm tỷ lệ 47%. Số ngành học trong 

các trường có đào tạo hệ TCCN: 75 ngành. Năm 2013-2014, tuyển sinh hệ TCCN 

trên địa bàn 3849/5100 đạt 75% chỉ tiêu được giao [47]. 

 Nguồn nhân lực 

Năm học 2013 – 2014 toàn tỉnh có 16743 cán bộ quản lý, giáo viên và nhân 

viên. Trong đó giáo viên bậc mầm non là 3515, bậc tiểu học là 3839, bậc THCS là 

3906 và bậc THPT – GDTX là 2162 người. 

Bảng 3.2: Tình hình đội ngũ cán bộ quản lý, giáo viên, nhân viên năm học 2013-2014 

CBQL Giáo viên Nhân viên 

TS MN TH THCS THPT-

GDTX 

Sở, 
Phòng 

GDĐT 

TS MN TH THCS 
THPT-

GDTX 
TS MN TH THCS 

THPT-

GDTX 

Sở, 
Phòng 

GDĐT 

1476 492 454 339 144 47 13422 3515 3839 3906 2162 1845 430 569 603 221 22 

Nguồn: Sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc. 

Đội ngũ cán bộ quản lý, giáo viên và nhân viên được chú trọng quan tâm 

theo hướng từng bước chuẩn hóa về đội ngũ cả về số lượng lẫn chất lượng. 

3.2.1.3. Tình hình phát triển 

Kể từ khi tái lập tỉnh (1997) đến nay, giáo dục mầm non và phổ thông trên 

toàn tỉnh tiếp tục được củng cố, hoàn thiện về mạng lưới, hệ thống tổ chức, cơ sở 

vật chất và đội ngũ giáo viên theo hướng tập trung vào đáp ứng nhu cầu đến trường 

của trẻ, nhu cầu học tập của nhân dân và nâng cao chất lượng giáo dục trong tất cả 

các cấp. 

 Giáo dục tiểu học 

Mạng lưới trường, lớp học phủ kín đến tất cả các xã, phường. Tất cả các 

xã/phường/thị trấn trong tỉnh đều có ít nhất 1 trường tiểu học. Những địa bàn tập 

trung mật độ dân số cao hoặc diện tích rộng có 2 trường tiểu học trong một 

xã/phường. Một số thôn, xóm có phân hiệu (điểm trường). 

Toàn tỉnh đã được công nhận hoàn thành phổ cập tiểu học đúng tuổi từ năm 

2002, đến nay tỷ lệ phổ cập tiểu học đúng độ tuổi đạt 99,4%. Tỷ lệ huy động trẻ 6 tuổi 

vào lớp 1 năm 2014 đạt gần 100,0% và tỷ lệ trẻ khuyết tật học hoà nhập đạt 95,3%. 
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Tổng số học sinh tiểu học năm 2014 là 87763 em, số lớp học cấp tiểu học 

năm 2014 có 3041 lớp. Sỹ số học sinh trung bình trong 1 lớp học trong những năm 

qua tương đối ổn định ở mức thấp (trong khoảng dưới 30 học sinh/lớp tính từ năm 

2005 đến nay). Điều đó tạo điều kiện thuận lợi để cải thiện điều kiện dạy, học và 

nâng cao chất lượng giáo dục. 

Năm 2014, toàn tỉnh có 153 trường đạt chuẩn quốc gia (đạt 87,9%), tỷ lệ học 

sinh học 2 buổi ở trường/ngày đạt trên 96,1%. Tính đến tháng 5/2014 có 173/174 

trường tổ chức cho học sinh học ngoại ngữ từ lớp 3 đến lớp 5 với 47291/49159 học 

sinh đạt 96,2%; có 138/174 trường tổ chức dạy tin học cho học sinh từ lớp 3 đến lớp 

5 với 35509/49159 học sinh đạt 72,2%. Khoảng 98% học sinh tốt nghiệp tiểu học 

đúng tuổi. 

Hiện trạng cơ sở giáo dục tiểu học (trường, lớp) và số lượng học sinh, giáo 

viên năm 2014 như sau: 

Bảng 3.3: Một số chỉ báo về hiện trạng giáo dục tiểu học năm 2014 

Nội dung Số lƣợng 

1. Số xã/phường, thị trấn 137 

2. Số trường 174 

Trong đó : Số trường đạt chuẩn 153 

                  Tỷ lệ trường đạt chuẩn (%) 87,9 

3. Số phòng học 2952 

4. Số lớp học 3041 

5. Số học sinh 87763 

6. Số giáo viên 3839 

7. Học sinh/lớp 28,8 

8. Tỷ lệ phòng học/lớp 0,97 

9. Tỷ lệ giáo viên/lớp 1,26 

Nguồn: Sở GD - ĐT Vĩnh Phúc 

Tỷ lệ phòng học/lớp học trung bình toàn tỉnh là 0,97 phòng/lớp, tạo điều kiện 

thuận lợi cho việc tổ chức học cả ngày ở trường. Tỷ lệ học sinh được học 2 
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buổi/ngày đạt 96,1%, trong đó các huyện có tỷ lệ huy động cao là Vĩnh Yên đạt 

100%, Yên Lạc đạt 96,5%, Sông Lô 92,7%. 

a). Đội ngũ giáo viên 

Tổng số giáo viên tiểu học năm 2014 của toàn tỉnh có 3839 người. Có 100% 

giáo viên được công nhận đạt chuẩn trở lên, trong đó đạt chuẩn là 11% và trên 

chuẩn là 89%. 

Tỷ lệ giáo viên/lớp là 1,26 (thiếu so với định mức chuẩn theo yêu cầu học 2 

buổi/ngày tại trường là 1,5 giáo viên/lớp). Một số huyện có tỷ lệ giáo viên/lớp thấp 

hơn khá xa so với mức chuẩn là Tam Đảo (1,14), Lập Thạch (1,16) và Tam Dương 

(1,19). So với yêu cầu thực hiện học 2 buổi/ngày tại trường, cần phải có 4561 giáo 

viên. Như vậy, hiện đang còn thiếu 722 giáo viên tiểu học. 

b). Cơ sở vật chất trƣờng học 

Trong quá trình phát triển, một số trường được xây dựng mới, nhiều 

trường được cải tạo, nâng cấp. Nhiều trường, lớp được kiên cố hoá và đã xây 

dựng được nhà cao tầng. Số phòng kiên cố là 2733 phòng (đạt 92,5% tổng số 

phòng học). Như vậy, hiện toàn tỉnh vẫn còn 219 phòng học bán kiên cố (chiếm 

7,5% tổng số phòng học). 

Huyện có tỷ lệ phòng học bán kiên cố và phòng học tạm cao nhất là Tam 

Đảo (chiếm 70%), hai đô thị (thành phố Vĩnh Yên và thị xã Phúc Yên) có tỷ lệ thấp 

nhất (Vĩnh Yên là 3% và Phúc Yên là 5%). Vì vậy, trong chương trình kiên cố hoá, 

cải tạo và nâng cấp trường lớp học thời gian tới cần ưu tiên cho huyện Tam Đảo. 

Tổng diện tích đất của các trường tiểu học hiện có 175 ha, bình quân một học 

sinh đạt 19,4 m2/học sinh, so với định mức của HĐND tỉnh là 25 m2/1 học sinh còn 

thiếu bình quân 5,6 m2/học sinh. 

 Giáo dục trung học cơ sở 

Trường THCS đã phủ kín tất cả các xã, phường, thị trấn trên địa bàn tỉnh. 

Trên bình diện chung toàn tỉnh, mỗi xã/phường/thị trấn có ít nhất một trường 

THCS. Một số xã/phường có 2 trường. 



 42 

Tỷ lệ huy động học sinh tốt nghiệp tiểu học vào lớp 6 đạt 99,9% và tỷ lệ học 

sinh đi học cấp THCS trong tổng số trẻ em trong tuổi đạt 97%. 

Tỉnh đã được công nhận đạt chuẩn về phổ cập trung học cơ sở từ năm 2002 

và thực hiện mục tiêu phổ cập THCS đúng tuổi vào năm 2008. 

Tổng số học sinh THCS năm 2014 có 54334 em, giảm nhanh so với năm 

2005 (năm 2005 có 80.008 em). Nguyên nhân chính là do tỷ lệ sinh giảm dẫn đến số 

trẻ em sinh ra hàng năm giảm, làm cho số học sinh tiểu học giảm, nên số học sinh 

cấp trung học cơ sở trên địa bàn tỉnh cũng giảm theo. 

Bảng 3.4: Một số chỉ báo về hiện trạng giáo dục trung học cơ sở năm 2014 

Nội dung Số lƣợng 

1. Số xã/phường 137 

2. Số trường 147 

Trong đó : số trường đạt chuẩn quốc gia 83 

3. Số phòng học 1773 

4. Số lớp học 1796 

5. Số học sinh 54334 

6. Số giáo viên 3906 

7. Học sinh/lớp 30 

8. Phòng học/lớp học 0,99 

9. Giáo viên/lớp 2,17 

Nguồn: Sở GD-ĐT 

Số lớp học THCS năm 2014 có 1796 lớp. Quy mô sỹ số trung bình một lớp 

học là 30 học sinh/lớp (năm 2005 là 37 học sinh/lớp) và ở hầu hết các huyện đều ở 

trong khoảng 30-35 HS/lớp, đều thấp hơn quy định chuẩn của Bộ Giáo dục và Đào 

tạo (40 học sinh/lớp) là điều kiện thuận để giáo viên theo dõi học sinh, nâng cao 

chất lượng dạy và học. 

Tỷ lệ trường đạt chuẩn quốc gia còn thấp: có 83/147 trường, chiếm 56,5% 

tổng số trường THCS của tỉnh được công nhận đạt chuẩn. 
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a). Giáo viên cấp trung học cơ sở 

Tính đến năm 2014, toàn tỉnh có 3906 giáo viên trung học cơ sở, tỷ lệ giáo 

viên/lớp ở mức cao (2,17 giáo viên/lớp), vượt định mức biên chế chung (biên chế 

định mức 1,90 giáo viên/lớp học). 

Tính chung, tỷ lệ giáo viên đạt chuẩn trở lên là 100%, trong đó trên chuẩn là 62%. 

Mặc dù tỷ lệ giáo viên/lớp ở mức cao (là 2,17) vượt định mức chuẩn, song về 

cơ cấu, vẫn thiếu giáo viên các bộ môn, như thể dục, mỹ thuật, tin học, ngoại ngữ, 

cụ thể là 1 trường THCS mới có bình quân: 1,17 giáo viên thể dục; 0,86 giáo viên 

nhạc-hát; 0,95 giáo viên mỹ thuật; 0,27 giáo viên tin học và 3,37 giáo viên ngoại 

ngữ. Như vậy, một số trường không có giáo viên các bộ môn tin học, ngoại ngữ và 

mỹ thuật. 

b). Cơ sở vật chất trƣờng học 

So với cấp tiểu học, hiện trạng phòng học của cấp trung học cơ sở có tốt hơn. 

Không còn tình trạng học 3 ca. 

Tỷ lệ phòng học/lớp học là 0,99 phòng học cho một lớp học. Số phòng học 

kiên cố là 1725 phòng (chiếm 97,3% tổng số). Như vậy, hiện vẫn còn 48 phòng bán 

kiên cố (chiếm 2,7% tổng số). 

Đa số trường THCS đều có phòng học bộ môn và thư viện theo quy định, 

nhiều trường có thư viện đạt chuẩn. 

Tổng diện tích của các trường THCS hiện có 124 ha, bình quân 1 học sinh 

đạt 22,18 m2, so với định mức của HĐND tỉnh là 30 m2/1 học sinh, còn thiếu gần 8 

m2/học sinh. 

 Giáo dục trung học phổ thông 

Toàn tỉnh có 39 trường trung học phổ thông với 841 lớp, phân bố trên khắp 

các huyện, thị xã, thành phố thuộc tỉnh. Trong số các trường THPT có 1 trường 

Trung học (cấp 2+3) là Trường THPT Hai Bà Trưng. 

Tổng số học sinh PTTH năm 2014 có 30743 em. Tỷ lệ học sinh tốt nghiệp 

THCS được vào học lớp 10 đạt 92,9% (trong đó vào THPT là 73,9% và bổ túc 

THPT là 19,0%. 
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Một số chỉ báo về hiện trạng phát triển giáo dục trung học phổ thông của tỉnh 

năm 2014 như sau: 

Bảng 3.5: Một số chỉ báo về hiện trạng giáo dục trung học phổ thông năm 2014 

Nội dung Số lƣợng 

1. Số trường 39 

2. Số phòng học 945 

3. Số lớp học 841 

4. Số học sinh 30743 

5. Học sinh/lớp 36,5 

6. Phòng học/lớp học 1,12 

7. Số giáo viên 2162 

8. Giáo viên/lớp 2,57 

Nguồn: Sở GD-ĐT Vĩnh Phúc. 

Giáo dục trung học phổ thông trên địa bàn tỉnh trong những năm qua có 

những tiến bộ về kết quả dạy và học. Trong năm học 2012 – 2013 và năm học 2013 

– 2014, học sinh các trường THPT của Vĩnh Phúc có điểm thi trung bình trong thi 

tuyển vào các trường đại học đứng thứ 1 trên tổng số 63 tỉnh thành của cả nước và 6 

trường THPT của tỉnh đứng vào nhóm 200 trường có chất lượng tuyển sinh cao nhất 

của cả nước, trong đó có 5 trường thuộc nhóm 100 trường tốt nhất. 

a). Giáo viên cấp trung học phổ thông 

Tổng số giáo viên trung học phổ thông của toàn tỉnh năm 2014 có 2162 

người. Tỷ lệ giáo viên đạt chuẩn trở lên là 100,0%, trong đó tỷ lệ trên chuẩn là 25%. 

Số giáo viên bình quân/lớp vào khoảng 2,57 giáo viên/lớp (cao hơn so với 

mức chuẩn là 2,25 giáo viên/lớp). Tuy nhiên, về cơ cấu môn học, hiện còn thiếu 

giáo viên ở một số bộ môn như: tin học, ngoại ngữ, nhạc, mỹ học, thể dục, giáo dục 

công dân.... 

Việc bồi dưỡng kiến thức và nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng nghiệp 

vụ được tổ chức thường xuyên. Hàng năm thường có 100% cán bộ quản lý và giáo 

viên THPT được tập huấn về chương trình, sách giáo khoa và sử dụng thiết bị dạy 
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học lớp 10. Thường xuyên tổ chức cho giáo viên cốt cán THPT tập huấn về sử dụng 

thiết bị dạy học tại trường ĐHSP Hà Nội. 

b). Cơ sở vật chất trƣờng học 

Hầu hết các trường trung học phổ thông được xây dựng khang trang. Số 

trường THPT đạt chuẩn quốc gia là 14 trường, đạt tỉ lệ 35,9% (tăng 2 trường so với 

năm học trước). Hệ thống cơ sở vật chất về trường, lớp và các công trình phục vụ 

học tập của cấp trung học phổ thông được xây dựng tương đối đồng bộ và về cơ bản 

là tốt. Tính chung trên toàn tỉnh có 99,4% tổng số phòng học trong các trường 

THPT được xây dựng kiên cố, hầu hết thuộc loại nhà cao tầng. Số phòng bán kiên 

cố hiện còn 6 phòng. Có 100% trường THPT có đủ 2-3 phòng máy tính với 30 

máy/phòng và đều được nối mạng internet, toàn cấp có 3179 máy tính. Có 67,4% số 

trường THPT có phòng học bộ môn được khai thác tốt, hầu hết các trường đều có 

thư viện nhiều trường có thư viện đạt chuẩn. 

Số học sinh trung bình/lớp học là 36,5 học sinh/lớp, dưới giới hạn định mức 

chuẩn (40-45 học sinh/lớp). Tỷ lệ phòng học/lớp tính chung toàn tỉnh có 1,12 

phòng/lớp. 

Tổng diện tích đất của các trường THPT hiện có 76 ha, bình quân một học 

sinh đạt 24 m2/học sinh, so với định mức của HĐND tỉnh là 30 m2/1 học sinh, còn 

thiếu bình quân 6 m2/học sinh. 

 Giáo dục thƣờng xuyên 

Toàn tỉnh có 17 đơn vị tổ chức bổ túc THPT với 176 lớp và 5634 học viên 

(trong đó tỷ lệ học sinh học trung cấp nghề là 99,5%). Trong đó có 8 Trung tâm 

giáo dục thường xuyên (Trung tâm giáo dục thường xuyên tỉnh và 7 Trung tâm giáo 

dục thường xuyên của Thành phố, Thị xã và các huyện) với 63 lớp, 114 giáo viên, 

4.590 học viên. Toàn tỉnh có 135 Trung tâm học tập cộng đồng hoạt động, bước đầu 

có hiệu quả. 

Các Trung tâm giáo dục thường xuyên tổ chức bổ túc văn hoá THPT và triển 

khai tổ chức dạy nghề, tổ chức các lớp liên kết, hỗ trợ đào tạo ĐH, CĐ, và tư vấn, 
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giúp đỡ các trung tâm học tập cộng đồng tại địa phương, bước đầu đáp ứng nhu cầu 

người học.[47] 

3.2.2. Thực trạng về cơ cấu và số lượng giáo viên phổ thông của tỉnh 

Vĩnh Phúc từ năm 2009-2014 

Đội ngũ cán bộ, giáo viên, công nhân viên ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc 

không ngừng phát triển trong những năm qua trên cả ba mặt: đủ về lượng, đảm bảo 

về chất lượng và hợp lý về cơ cấu. Đây là điểm mạnh, tạo tiền đề thuận lợi cho việc 

thực hiện các nhiệm vụ phát triển giáo dục và đào tạo của tỉnh. Trong những năm 

gần đây, nguồn nhân lực ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc đã được quan tâm bồi 

dưỡng thường xuyên về chuyên môn nghiệp vụ, về kỹ năng nghề nghiệp. Vì vậy tỉ 

lệ giáo viên đạt chuẩn và trên chuẩn ngày càng tăng, đến năm học 2013 – 2014 toàn 

ngành không còn giáo viên nào có trình độ dưới chuẩn. Đồng thời với bồi dưỡng 

nâng cao chuyên môn nghiệp vụ thì việc bồi dưỡng, rèn luyện nâng cao phẩm chất 

chính trị, đạo đức nghề nghiệp và tinh thần trách nhiệm của người giáo viên cũng 

được quan tâm và tổ chức một cách thường xuyên hàng năm. 

Bảng 3.6: Cơ cấu và số lượng giáo viên phổ thông của tỉnh Vĩnh Phúc từ năm 2009 -2014. 

Năm học 2009 - 2010 2010 - 2011 2011 - 2012 2012 - 2013 2013 - 2014 

Tiêu chí Số gv 

Đạt 

chuẩn 

trở lên 

Số gv 

Đạt 

chuẩn 

trở lên 

Số gv 

Đạt 

chuẩn 

trở lên 

Số gv 

Đạt 

chuẩn 

trở lên 

Số gv 

Đạt 

chuẩn 

trở lên 

Tổng 

số gv 
10065 9957 10232 10207 10397 10383 10333 10323 9907 9907 

Gv 

tiểu học 
3807 3790 3903 3895 4010 4010 4088 4088 3839 3839 

Gv Thcs 4431 4361 4330 4313 4324 4310 4231 4221 3906 3906 

Gv Thpt 1827 1806 1999 1999 2063 2063 2014 2014 2162 2162 

Nguồn: Sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc. 

Để đáp ứng yêu cầu giảng dạy, từ năm 2009 đến năm 2012 số lượng giáo 

viên ở cả 3 cấp học phổ thông đều tăng dần. Tuy nhiên, từ năm 2012 đến năm 2014 

số giáo viên ở bậc tiểu học và bậc THCS giảm về mặt số lượng, còn số giáo viên 

bậc THPT tăng lên. Vì vậy, nhìn chung từ năm 2012 đến năm 2014 tổng số giáo 

viên phổ thông trên địa bàn tỉnh là giảm. Nguyên nhân của vấn đề này là vì tỷ lệ 

giáo viên/lớp của Vĩnh Phúc cơ bản là đủ và vượt so với định mức quy định của 
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ngành giáo dục, chính vì vậy tỉnh có chủ trương hạn chế tuyển thêm giáo viên mới ở 

các bậc học này, chủ yếu chỉ tuyển thêm giáo viên ở các bộ môn còn thiếu như thể 

dục, mỹ thuật, âm nhạc, tiếng anh [47]. 

3.2.3. Cơ cấu nguồn nhân lực 

Toàn ngành giáo dục Vĩnh Phúc hiện nay có 10891 giáo viên và cán bộ quản 

lý ở bậc học phổ thông và ở các đơn vị quản lý ngành. Việc bố trí sắp xếp đội ngũ 

giáo viên giảng dạy theo hướng cân đối và đồng bộ theo nhu cầu thực tế của các đơn 

vị, tuy nhiên vẫn còn một số bất cập như hiện tượng thừa thiếu cục bộ giữa các bộ 

môn hoặc giữa các đơn vị. Có những trường giáo viên môn tự nhiên ít, môn xã hội 

nhiều hoặc ngược lại, hoặc thiếu giáo viên ở các môn ngoại ngữ, mỹ thuật, âm nhạc. 

Bảng 3.7: Cơ cấu cán bộ quản lý, giáo viên bậc phổ thông từ năm 2009-2014 

Năm học 2009-2010 2010-2011 2011-2012 2012-2013 2013-2014 

Tiêu chí SL TL (%) SL TL (%) SL TL (%) SL 
TL 

(%) SL 

TL 

(%) 

1. CBQL 970 8,8 974 8,7 976 8,6 979 8,7 984 9 

2.Giáo viên 10065 91,2 10232 91,3 10397 91,4 10333 91,3 9907 91 

Tiểu học 3807 37,8 3903 38,1 4010 38,6 4088 39,6 3839 38,8 

THCS 4431 44 4330 42,3 4324 41,6 4231 40,9 3906 39,4 

THPT 1827 18,2 1999 19,6 2063 19,8 2014 19,5 2162 21,8 

Nguồn: Sở giáo dục Đào tạo Vĩnh Phúc. 

Bảng 3.8: tỷ lệ học sinh/lớp, giáo viên/lớp năm học 2013-2014 

Cấp học Số GV Số lớp Số học sinh Số học sinh/lớp Số giáo viên/lớp 

Tiểu học 3839 3041 87763 28.86 1.26 

THCS 3906 1796 54334 30.25 2.17 

THPT 2162 841 33635 36.56 2.57 

Nguồn: Sở Giáo dục và Đào tạo Vĩnh Phúc. 

Tỷ lệ giáo viên/lớp đối với bậc tiểu học là 1,26; đối với bậc THCS là 2,17; 

đối với bậc THPT là 2,57, như vậy đội ngũ giáo viên tiểu học vẫn còn thiếu (thiếu 

so với định mức chuẩn theo yêu cầu học 2 buổi/ngày tại trường là 1,5 giáo 

viên/lớp). So với yêu cầu thực hiện học 2 buổi/ngày tại trường, cần phải có 4561 

giáo viên. Như vậy, hiện đang còn thiếu 722 giáo viên tiểu học. 
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Đội ngũ giáo viên bậc THCS và THPT của tỉnh hiện nay đang thừa so với 

quy định của Bộ Giáo dục và Đào tạo. Theo quy định của Bộ Giáo dục và Đào tạo 

thì tỷ lệ này là 1,5 giáo viên/lớp học bán trú đối với bậc tiểu học, 1,9 giáo viên/lớp 

đối với bậc THCS và 2,25 giáo viên/lớp đối với bậc THPT [33]. 

3.2.4. Thực trạng quản lý, phát triển năng lực đội ngũ giáo viên 

3.2.4.1. Thực trạng quản lý, phát triển kiến thức đội ngũ giáo viên 

 Trình độ chuyên môn 

Đội ngũ giáo viên, cán bộ quản lý là nhân tố quyết định chất lượng giáo dục, 

Sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc luôn quan tâm chăm lo xây dựng đội ngũ giáo 

viên theo đúng tinh thần Chỉ thị 40-CT/TW của Ban Bí thư và Kế hoạch số 87-

KH/TU của Tỉnh ủy Vĩnh Phúc theo chuẩn giáo viên các cấp. Giáo viên có trình độ 

đào tạo đạt chuẩn và trên chuẩn tăng nhanh ở tất cả các ngành học, bậc học, đến nay 

tỷ lệ giáo viên đạt chuẩn và trên chuẩn đào tạo là: Tiểu học: 100% (trên chuẩn 

89%), THCS: 100% (trên chuẩn 62%) và THPT 100% (trên chuẩn 26%), GDTX 

100% (Trên chuẩn là 25%). Toàn ngành hiện có trên 800 cán bộ quản lý, giáo viên 

đã và đang được đào tạo trình độ Thạc sĩ, Tiến sĩ [33]. 

Bảng 3.9: Trình độ giáo viên, cán bộ quản lý giai đoạn năm 2009 – 2014 

Năm học 

 

Tiêu chí 

2009-2010 2010-2011 2011-2012 2012-2013 2013-2014 

SL 
TL 

(%) 
SL 

TL 

(%) 
SL 

TL 

(%) 
SL 

TL 

(%) 
SL TL (%) 

1. CBQL 970 8,8 974 8,7 976 8,6 979 8,7 984 9 

Sau đại học 30 3.09 43 4,41 61 6,25 88 8,99 130 13,21 

Đại học 909 93,71 906 93,02 895 91,70 875 89,38 845 85,87 

Cao đẳng 31 3,2 25 2,57 20 2,05 16 1,63 9 0,92 

Trung cấp 0 0.00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

2. Giáo viên 10065 91,2 10232 91,3 10397 91,4 10333 91,3 9907 91 

Sau đại học 293 2,91 321 3,14 382 3,67 541 5,24 682 6,88 

Đại học 5487 54,52 5952 58,17 6358 61,15 6337 61,33 5952 60,08 

Cao đẳng 3561 36,1 3356 32,8 3123 30,04 2968 28,72 2851 28,78 

Trung cấp 724 7,19 603 5,89 534 5,14 487 4,71 422 4,26 

Nguồn: Sở Giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc. 
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 Trình độ ngoại ngữ, tin học 

Toàn ngành hiện có 45 người đạt trình độ thạc sỹ môn ngoại ngữ, chiếm 

0,41% tổng số cán bộ quản lý và giáo viên của ngành, số cán bộ, giáo viên có trình 

độ thạc sỹ tăng dần qua các năm, và đặc biệt tăng nhanh trong những năm gần đây. 

Có 15 cán bộ, giáo viên có trình độ thạc sỹ tin học, chiếm 0,14%. Đại đa số trình độ 

ngoại ngữ, tin học của cán bộ quản lý và giáo viên các môn văn hóa khác còn thấp, 

chủ yếu là trình độ A, nhiều người có bằng, có chứng chỉ nhưng khi làm việc thực tế 

thì lại rất hạn chế. Đây cũng chính là điểm còn yếu và hạn chế trong công tác dạy 

học, chính vì vậy việc ứng dụng công nghệ thông tin trong việc dạy và học còn chưa 

thực sự đem lại hiệu quả như mong muốn. Điều này đòi hỏi ngành cần có kế hoạch 

bồi dưỡng, đào tạo nâng cao trình độ ngoại ngữ và tin học cho toàn bộ giáo viên, từ 

đó nâng cao chất lượng dạy và học hiệu quả. 

 Trình độ lý luận chính trị 

Toàn ngành hiện có 693 người đã qua bồi dưỡng về lý luận chính trị, chiếm 

6,36% cán bộ quản lý và giáo viên của ngành. Trong đó trình độ cao cấp lý luận là 

62 người, cử nhân là 5 người, trung cấp 626 người. Những người này chủ yếu là cán 

bộ quản lý giáo dục ở các nhà trường và các cơ quan quản lý giáo dục, còn lại đa số 

giáo viên đều chưa qua lớp đào tạo bồi dưỡng về lý luận chính trị. Đây cũng là điểm 

còn hạn chế trong công tác quản lý giáo dục ở địa phương. 

3.2.4.2. Thực trạng quản lý, phát triển kỹ năng cán bộ giáo viên 

Việc nâng cao kỹ năng của đội ngũ giáo viên, cán bộ quản lý là nhiệm vụ 

quan trọng trong công tác quản lý và phát triển nguồn nhân lực của ngành giáo dục. 

Nhận thức được điều đó, ngành giáo dục Vĩnh Phúc thường xuyên cử cán bộ giáo 

viên đi tập huấn nâng cao kỹ năng nghề nghiệp theo chương trình của Bộ Giáo dục 

và tập huấn ở trường Đại học Sư phạm Hà Nội 1. Hàng năm Sở Giáo dục đều triển 

khai nhiều đợt tập huấn cho toàn bộ cán bộ quản lý và giáo viên để nâng cao kỹ 

năng quản lý, kỹ năng nghề nghiệp cho giáo viên. 

Xét theo thâm niên công tác, cơ cấu nguồn nhân lực ngành giáo dục Vĩnh 

Phúc được thể hiện theo bảng sau: 
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Bảng 3.10: Cơ cấu giáo viên theo thâm niên công tác năm học 2013 – 2014 

Đối tƣợng 
Tổng 

số 

Dƣới 5 năm Từ 5 - 15 năm Từ 16-25 năm Trên 25 năm 

SL TL(%) SL TL(%) SL TL(%) SL TL(%) 

1. CBQL 984 0 0 218 22,15 401 40,75 365 37,1 

2. Giáo viên 9907 1545 15,6 5101 51,48 2302 23,24 959 9,68 

Tiểu học 3839 987 25,71 1831 47,69 710 18,5 311 8,1 

THCS 3906 156 4 2155 55,2 1141 29,2 454 11,6 

THPT 2162 402 18,59 1115 51,58 451 20,86 194 8,97 

Nguồn: Sở Giáo dục và Đào tạo Vĩnh Phúc. 

Cán bộ quản lý có thâm niên càng cao thì tỷ lệ càng lớn. Giáo viên có thâm 

niên công tác dưới 5 năm là 1545 người, chiếm tỷ lệ 15,6%, trong đó giáo viên tiểu 

học là chủ yếu, chiếm 987 người. Nhóm giáo viên có thâm niên công tác từ 5 – 15 

năm chiếm tỷ lệ lớn nhất là 51,48% với 5101 người, đây là lực lượng trẻ và đã có 

kinh nghiệm nghề nghiệp, có rất nhiều tiềm năng trong việc phát triển sự nghiệp 

giáo dục. Vì vậy cần có kế hoạch bồi dưỡng, quy hoạch để phát triển lực lượng này 

một cách có hiệu quả. 

3.2.4.3. Thực trạng quản lý, phát triển nhận thức và hành vi giáo viên 

Nhận thức được tầm quan trọng của việc nâng cao nhận thức và hành vi của 

người lao động, ngành giáo dục Vĩnh Phúc thường xuyên mở các đợt tập huấn, bồi 

dưỡng nâng cao trình độ nhận thức về mặt chính trị, đạo đức, lối sống, tâm lý, trách 

nhiệm xã hội, trách nhiệm nhà giáo, ứng xử cho cán bộ quản lý cũng như toàn bộ 

giáo viên. Nhờ vậy mà trình độ nhận thức, thái độ của cán bộ, giáo viên ngành giáo 

dục Vĩnh Phúc hiện nay đã được nâng cao. Đa số cán bộ, giáo viên đều có nhận 

thức đúng đắn về nghề nghiệp, yêu nghề, gắn bó với nghề, chấp hành nghiêm túc 

chuẩn mực đạo đức nhà giáo, chủ động, tự giác học tập nâng cao trình độ. 

3.2.5. Thực trạng việc tạo động lực thúc đẩy giáo viên 

3.2.5.1. Thực trạng việc tạo động lực thúc đẩy cán bộ, giáo viên bằng 

yếu tố vật chất 

Trong những năm qua, được sự quan tâm của Đảng và nhà nước, chính 

quyền các cấp, toàn thể xã hội cũng như là của ngành giáo dục nên đời sống của cán 
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bộ giáo viên được cải thiện đáng kể. Tuy nhiên, thu nhập của giáo viên chủ yếu là 

các khoản lương, phụ cấp, thâm niên theo quy định, vì vậy đời sống của giáo viên 

được ổn định nhưng vẫn còn nhiều khó khăn. Chính vì vậy, vẫn còn một bộ phận 

giáo viên chưa thực sự yên tâm với nghề, chưa thực sự sống được bằng nghề, đặc 

biệt là những giáo viên trẻ mới vào ngành. Đây cũng là một bài toán đặt ra với 

ngành giáo dục nói chung, cần phải có chính sách đủ mạnh, đủ sức thu hút những 

học sinh giỏi theo học ngành sư phạm cũng như việc thu hút những người có kiến 

thức và có tài vào công tác trong ngành giáo dục. 

3.2.5.2. Thực trạng việc tạo động lực thúc đẩy cán bộ giáo viên bằng 

yếu tố tinh thần 

Để động viên những người có thành tích nổi bật, có sáng kiến cải tiến trong 

công tác giảng dạy, những người có sáng kiến trong việc cải tiến nội dung, phương 

pháp, những giáo viên bồi dưỡng lớp chuyên; lớp chọn, gắn việc giảng dạy với việc 

nghiên cứu thực nghiệm có kết quả ở địa phương cần có chế độ tiền thưởng thỏa 

đáng, kết hợp với tuyên dương khen thưởng hàng năm theo các danh hiệu. 

Để đội ngũ cán bộ, giáo viên, người lao động được yên tâm cống hiến với 

ngành trong sự nghiệp “trồng người” và hoàn thành nhiệm vụ được giao. Bằng 

những việc làm thiết thực, ngành giáo dục Vĩnh Phúc luôn quan tâm đến điều kiện 

làm việc, kịp thời tham vấn, giải quyết những khó khăn bất cập trong thực hiện chế 

độ chính sách, những khó khăn phát sinh trong công tác và đời sống của cán bộ giáo 

viên; giám sát việc thực hiện chế độ chính sách cho người lao động; chế độ phụ cấp 

thâm niên đối với nhà giáo; an toàn vệ sinh lao động trong các trường học, đơn vị, 

chế độ khen thưởng, hỗ trợ một phần chi phí học tập, bồi dưỡng nâng cao trình độ 

chuyên môn và nghiệp vụ; chế độ BHXH, BHYT và các vấn đề có liên quan đến 

quyền, lợi ích của người lao động. Nhờ vậy, đa số cán bộ giáo viên đều cảm thấy 

yên tâm công tác và có tinh thần phấn đấu trong nghề nghiệp [33]. 
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3.2.5.3. Thực trạng việc tạo động lực thúc đẩy cán bộ, giáo viên bằng 

việc cải thiện điều kiện làm việc 

Được sự quan tâm của Đảng ủy, chính quyền các cấp và toàn thể xã hội, 

trong những năm qua ngành giáo dục Vĩnh Phúc đã quan tâm đầu tư cơ sở vật chất 

tương đối toàn diện và đầy đủ, phần nào đáp ứng được yêu cầu dạy và học. Hệ 

thống trường lớp được xây mới khang trang, sạch đẹp, không còn hiện tượng phải 

học 3 ca, nhiều trường đã có phòng học bộ môn, trang thiết bị cho việc dạy học 

cũng được ngành giáo dục quan tâm cấp phát thường xuyên. Đến nay, 100% các 

trường THPT đều có phòng học tin học được nối mạng internet, đa số các trường 

THCS cũng được trang bị phòng học tin học, một số trường đã được trang bị phòng 

học ngoại ngữ. Sở Giáo dục cũng thường xuyên cử cán bộ giáo viên tham gia các 

lớp tập huấn về khai thác và sử dụng thiết bị dạy học, về ứng dụng cũng như triển 

khai các phương pháp dạy học mới theo hướng phát huy tính tích cực, chủ động, 

sáng tạo của học sinh, gia tăng gợi mở, đối thoại [33]. 

3.2.5.4. Thực trạng việc nâng cao động lực thúc đẩy cán bộ giáo viên 

bằng tạo cơ hội thăng tiến 

Ngành giáo dục Vĩnh Phúc và các nhà trường đã thực hiện nghiêm túc công 

tác quy hoạch phát triển đội ngũ cán bộ theo quy định hiện hành của nhà nước về 

công tác quy hoạch, bổ nhiệm cán bộ; đảm bảo tính khách quan, dân chủ, công khai. 

Việc đề bạt, bổ nhiệm cán bộ quản lý các cấp được thực hiện theo đúng quy trình 

thủ tục, vì vậy không gây ra hiện tượng cục bộ, mất đoàn kết nội bộ. Cán bộ được 

đề bạt, bổ nhiệm đều là những người có đủ phẩm chất, năng lực công tác [33]. 

3.3. Thực trạng công tác quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục 

của tỉnh Vĩnh Phúc 

3.3.1. Thực trạng công tác xây dựng chiến lược, quy hoạch phát triển 

nguồn nhân lực 

Trong những năm qua, Đảng bộ và chính quyền các cấp của tỉnh Vĩnh Phúc 

đã rất quan tâm, chăm lo cho sự nghiệp giáo dục và đào tạo trên địa bàn tỉnh. Nhờ 

vậy, ngành giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc đã đạt được những thành tựu nhất định. Công 
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tác quy hoạch nguồn nhân lực, quy hoạch cán bộ đã được chính quyền các cấp cũng 

như ngành giáo dục quan tâm và xây dựng. Năm 2011, UBND tỉnh Vĩnh Phúc đã 

xây dựng được Quy hoạch phát triển nhân lực tỉnh Vĩnh Phúc đến năm 2020; Quy 

hoạch phát triển giáo dục, đào tạo Vĩnh Phúc đến năm 2020 và tầm nhìn đến năm 

2030. Nội dung quy hoạch đã đánh giá được cung, cầu cũng như dự báo về cung, 

cầu nguồn nhân lực ngành giáo dục. Tuy nhiên, chưa có một quy hoạch chi tiết về 

nguồn nhân lực của ngành giáo dục Vĩnh Phúc, vì vậy còn có hiện tượng thừa, thiếu 

giáo viên cục bộ ở một số địa phương, một số trường và một số môn học [47]. 

3.3.2. Thực trạng công tác xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng 

nguồn nhân lực 

Những năm qua, Vĩnh Phúc đã thực hiện tốt công tác đào tạo, bồi dưỡng 

nguồn nhân lực nói chung cũng như nguồn nhân lực ngành giáo dục nói riêng. 

Trong công tác đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực của ngành giáo dục, trên địa bàn 

tỉnh đã có trường Đại học sư phạm Hà Nội 2, trường Cao đẳng Sư Phạm trực thuộc 

sở Giáo dục và Đào tạo tỉnh và các trung tâm giáo dục thường xuyên. Ngành giáo 

dục tỉnh Vĩnh Phúc đã thường xuyên mở các lớp tập huấn, bồi dưỡng nâng cao trình 

độ chuyên môn nghiệp vụ, nâng cao kỹ năng nghề nghiệp cho đội ngũ giáo viên và 

cán bộ quản lý hàng năm và được triển khai tới tất cả các cán bộ giáo viên. Bên 

cạnh đó sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc cũng thường xuyên liên kết, hợp tác với 

các trường đại học lớn như trường đại học sư phạm Hà Nội 1, trường đại học sư 

phạm Hà nội 2… trong công tác đào tạo, bồi dưỡng cho đội ngũ giáo viên và cán bộ 

cốt cán [33]. 

Ngành giáo dục Vĩnh Phúc cũng rất quan tâm tạo điều kiện thuận lợi cho 

các giáo viên và cán bộ quản lý có nhu cầu đi học nâng cao trình độ chuyên môn 

nghiệp vụ. Vì vậy, đến nay đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý ngành giáo dục 

Vĩnh Phúc về cơ bản đều có trình độ đạt chuẩn và trên chuẩn. Tuy nhiên công tác 

đào tạo giáo viên trong thời gian qua chưa thực sự gắn với quy hoạch phát triển 

nguồn nhân lực nói chung và quy hoạch nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh 

nói riêng. Vì vậy, hiện nay trên địa bàn tỉnh có rất nhiều sinh viên học các trường 
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sư phạm ra không có việc làm, gây ra sự lãng phí nguồn nhân lực cũng như sự 

hoang mang, lo lắng trong quần chúng nhân dân nói chung và những sinh viên nói 

trên. Công tác bồi dưỡng cho đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý được tổ chức 

thường xuyên nhưng mới chỉ chú trọng bồi dưỡng kiến thức mà chưa thực sự chú 

trọng bồi dưỡng kỹ năng nghề nghiệp, vì vậy vẫn còn một bộ phận giáo viên và 

cán bộ quản lý còn chậm đổi mới về phương pháp và kỹ năng trong công tác giáo 

dục, chưa ứng dụng được các phương pháp giáo dục mới vào giảng dạy nên chất 

lượng còn hạn chế. Dẫn đến tình trạng ở bậc học phổ thông hiện nay mới chỉ trú 

trọng dạy về kiến thức cho học sinh mà chưa quan tâm đúng mức đến công tác 

giáo dục kỹ năng cho học sinh. 

3.3.3. Thực trạng công tác bố trí, sử dụng nguồn nhân lực 

Hiện nay nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc về cơ bản là đủ 

về số lượng, đạt chuẩn về trình độ đào tạo theo yêu cầu hiện nay của Bộ Giáo dục 

và Đào tạo. Tuy nhiên việc bố trí sử dụng đội ngũ giáo viên còn tồn tại những bất 

cập, dẫn đến tình trạng mất cân đối cục bộ về cơ cấu giáo viên giữa các huyện thị, 

giữa các trường và giữa các môn học. Cụ thể ở các huyện miên núi như huyện Lập 

Thạch, huyện Tam Đảo thì thiếu giáo viên, còn các vùng trung tâm như thành phố 

Vĩnh Yên, thị xã Phúc Yên thì lại thừa giáo viên. Giữa các trường trong huyện cũng 

xảy ra tình trạng như trên, những trường ở vùng kinh tế khó khăn thì thiếu giáo 

viên, còn những trường ở vùng trung tâm hoặc gần các thành phố, thị xã thì lại thừa 

giáo viên. Trong một trường cũng xảy ra mất cân đối giáo viên giữa các môn học, 

có môn thừa giáo viên, có môn lại thiếu giáo viên vì vậy sẽ không đảm bảo được 

chất lượng giáo dục toàn diện cho học sinh. Việc luân chuyển đối với cán bộ quản 

lý còn chưa thực hiện nghiêm túc theo quy định nên hiệu quả của công tác quản lý 

chưa cao [33]. 

3.3.4. Thực trạng về công tác đãi ngộ đối với giáo viên 

Nhìn chung việc đãi ngộ giáo viên mới chỉ thực hiện theo chính sách của 

Đảng và nhà nước hiện hành, địa phương chưa có những chính sách đủ mạnh để 

khuyến khích giáo viên trong công tác giảng dạy. Công tác thi đua khen thưởng 
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nhiều nơi còn chậm chễ, chưa kịp thời động viên khuyến khích những giáo viên có 

thành tích cao trong giảng dạy. Mặc dù đã có phụ cấp ưu đãi, phụ cấp thâm niên 

song lương giáo viên vẫn còn thấp so với nhiều ngành khác, đặc biệt là những giáo 

viên trẻ mới vào ngành. Chế độ trả lương mang tính cào bằng, tính theo thâm niên 

công tác nên chưa thực sự khuyến khích những giáo viên có năng lực đầu tư đổi 

mới phương pháp, nâng cao chất lượng giảng dạy. 

3.4. Đánh giá về công tác quản lý, phát triển nguồn nhân lực ngành 

giáo dục tỉnh Vĩnh Phúc 

3.4.1. Ưu điểm 

1. Các cấp ủy Đảng, Chính quyền quan tâm và có quyết tâm cao phát triển 

GD-ĐT (ban hành nhiều chủ trương, nghị quyết, chính sách, cơ chế ưu tiên huy 

động vốn, ưu đãi người học và khuyến khích các thành phần kinh tế, người dân 

tham gia phát triển GD-ĐT). Kinh tế tăng trưởng nhanh, một mặt tạo nhu cầu đào 

tạo, mặt khác tạo tiền đề vật chất-tài chính để đầu tư phát triển GD-ĐT. 

2. Mạng lưới cơ sở giáo dục, đào tạo tương đối hoàn chỉnh. Cơ sở giáo dục 

đã phân bố rộng khắp đến từng xã/phường và phần lớn các thôn, điểm dân cư. Tình 

trạng cơ sở vật chất (trường lớp) tương đối tốt. Tỷ lệ trường đạt chuẩn quốc gia tăng 

liên tục qua các năm. 

3. Kết quả phát triển giáo dục đạt được ở mức khá cao (năm 2008 đã thực 

hiện phổ cấp THCS đúng tuổi, tỷ lệ huy động vào THPT ở mức cao). Chất lượng 

giáo dục- đào tạo được nâng lên một bước trên diện rộng và chiều sâu. 

4. Đội ngũ giáo viên phổ thông, cán bộ quản lý các cấp về cơ bản được 

chuẩn hoá và tiếp tục nâng cao về chất lượng, tỷ lệ trên chuẩn là tương đối cao, đảm 

bảo về số lượng theo quy định. 

5. Học sinh có truyền thống hiếu học, đạt được thành tích cao trong các kỳ thi 

học sinh giỏi quốc gia, có nhận thức đúng về tầm quan trọng của tri thức và sự cần 

thiết của việc học. Xã hội hoá giáo dục-đào tạo phổ biến rộng và đạt được mức khá. 

6. Đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục năng động, có kiến thức và giàu kinh 

nghiệm trong việc xây dựng và tổ chức thực hiện các chính sách GD, ĐT trên địa bàn. 
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7. Những kết quả trên đây là thành quả của công tác quản lý, định hướng kế 

hoạch phát triển, tuyển dụng, bố trí, đào tạo, bồi dưỡng và thực hiện nghiêm chính 

sách đãi ngộ, các giải pháp thực hiện để nâng cao chất lượng, đổi mới nội dung, 

phương pháp dạy và học, sự gắn kết giữa nhà trường với địa phương và phụ huynh 

học sinh, sự hỗ trợ của các doanh nghiệp trên địa bàn. 

3.4.2. Hạn chế  

1. Vẫn có hiện tượng thừa thiếu cục bộ đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý 

giáo dục. 

2. Trên thực tế vẫn tồn tại một bộ phận giáo viên, cán bộ quản lý không phát 

huy được tác dụng, chưa đáp ứng được yêu cầu dạy học trong tình hình mới. 

3. Đội ngũ giáo viên còn chưa đồng bộ, mất cân đối về cơ cấu bộ môn (thiếu 

giáo viên ngoại ngữ, giáo dục mỹ thuật, thể chất). Mặc dù tỷ lệ đạt chuẩn cao, song 

còn chưa được cập nhật đầy đủ, kịp thời về kiến thức và phương pháp giảng dạy 

mới, nên chưa thực sự đáp ứng yêu cầu đổi mới phương pháp giảng dạy. Đặc biệt là 

bộ phận giáo viên đã có tuổi thường ngại tiếp thu các kiến thức cũng như phương 

pháp dạy học mới, do đó việc đổi mới phương pháp dạy học cũng như việc ứng 

dụng khoa học công nghệ vào dạy học còn nhiều hạn chế trong một bộ phận không 

nhỏ giáo viên. 

4. Ngoài các chính sách của nhà nước ra thì tỉnh chưa có chính sách đãi ngộ 

thêm để thu hút những giáo viên giỏi, những giáo viên có năng lực trong giảng dạy. 

Nhiều nơi còn chưa thực hiện nghiêm túc công tác quy hoạch, công tác bổ nhiệm 

cán bộ quản lý, công tác luân chuyển cán bộ quản lý nên chưa thực sự khuyến khích 

được những giáo viên có năng lực phấn đấu trong công tác. 

5. Nguồn lực tài chính từ ngân sách Nhà nước hạn chế so với nhu cầu; xã hội 

hoá GD-ĐT trên địa bàn còn chưa mạnh so với khả năng và tiềm năng, sức hút đầu 

tư vào phát triển GD-ĐT còn hạn chế. 

6. Chưa có giải pháp hữu hiệu để ngăn chặn tình trạng dạy thêm, học thêm, 

nhất là cấp tiểu học. 
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3.4.3. Nguyên nhân của những hạn chế nói trên 

1. Chưa quan tâm đúng mức đến công tác quy hoạch phát triển nguồn nhân 

lực, chưa thực sự gắn kết quy hoạch phát triển kinh tế - xã hội với quy hoạch phát 

triển nguồn nhân lực của ngành giáo dục. 

2. Giáo viên, cán bộ quản lý có vai trò quyết định trong việc nâng cao chất 

lượng giáo dục phổ thông, nhưng việc tuyển dụng chưa được quan tâm đúng mức. 

3. Công tác bổi dưỡng thường xuyên cho đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý 

đã được quan tâm, nhưng việc bồi dưỡng giáo viên mới chỉ nặng về kiến thức mà 

chưa quan tâm đúng mức tới bồi dưỡng kỹ năng sư phạm cũng như giáo dục kỹ 

năng cho học sinh. 

4. Cơ sở vật chất, trang thiết bị trường học còn thiếu, không đồng bộ và lạc 

hậu (nhiều trường thiếu phòng học bộ môn, phòng thí nghiệm, khu giáo dục thể chất 

và các công trình phụ trợ...). Một số trang thiết bị dạy học cấp cho các trường đã cũ, 

hỏng, nhưng chưa được cấp mới nên chưa đảm bảo cho việc dạy học theo yêu cầu 

đặt ra. 

5. Việc đa dạng hoá các loại hình giáo dục còn hạn chế (đặc biệt là loại hình 

chất lượng cao), chất lượng toàn diện so với yêu cầu còn thấp, chất lượng giáo dục 

thường xuyên, phi chính quy thấp do chưa được đầu tư đúng mức. 
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CHƢƠNG 4: MỘT SỐ QUAN ĐIỂM VÀ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN 

QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC NGÀNH GIÁO DỤC  

TỈNH VĨNH PHÚC 

 

4.1. Quan điểm hoàn thiện công tác quản lý nguồn nhân lực 

Đảng, Nhà nước ta khẳng định “phát triển giáo dục, đào tạo là quốc sách 

hàng đầu” trong sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện đại hoá xây dựng đất nước để đến 

năm 2020 nước ta cơ bản trở thành nước công nghiệp theo hướng hiện đại, tiến tới 

đạt được mục tiêu “dân giàu, nước mạnh, dân chủ, công bằng, văn minh”. Phát triển 

giáo dục là nền tảng, xây dựng nguồn nhân lực chất lượng cao là một trong những 

khâu đột phá, nhân tố quan trọng hàng đầu thúc đẩy sự nghiệp CNH, HĐH, là yếu 

tố cơ bản để phát triển xã hội, tăng trưởng kinh tế nhanh và bền vững trong thời kỳ 

2011-2020. 

Trong bối cảnh đó, khi xây dựng các giải pháp quản lý và phát triển nguồn 

nhân lực trên địa bàn tỉnh Vĩnh Phúc cần phải dựa trên những quan điểm chủ yếu sau: 

1. Quản lý, phát triển nguồn nhân lực trong xu hướng hội nhập và trên cơ sở 

kế thừa những truyền thống tốt đẹp của dân tộc, những thành tựu, kết quả đã đạt 

được của địa phương và tinh hoa của những nền giáo dục hiện đại. 

2. Đảm bảo tính công bằng, hợp lý và hài hòa lợi ích giữa các tổ chức và cá 

nhân trong việc tham gia phát triển giáo dục. 

3. Đổi mới căn bản, toàn diện ngành giáo dục theo tinh thần nghị quyết trung 

ương 8 khóa XI. Đổi mới phương pháp giảng dạy từ truyền thụ kiến thức sang phát 

triển năng lực và nhân cách, từ thụ động sang chủ động. Ngoài tri thức cần quan 

tâm đến giáo dục toàn diện, quan tâm đến hệ gía trị nhân cách được hình thành từ 

gia đình, nhà trường và đặc biệt là bậc tiểu học. 

4.2. Phƣơng hƣớng phát triển giáo dục Vĩnh Phúc 

4.2.1. Dự báo phát triển kinh tế, dân số đến năm 2020 

4.2.1.1. Dự báo tốc độ tăng trưởng và cơ cấu dân số đến năm 2020 
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Dân số trung bình theo tổng điều tra dân số và nhà ở tháng 4/2009 có khoảng 

1.000,8 ngàn người, trong đó, phần lớn là nông thôn (chiếm 77,6% tổng số), dân số 

đô thị chỉ mới chiếm 22,4% tổng dân số của tỉnh, chủ yếu tập trung ở thành phố 

Vĩnh Yên (31,0% tổng dân số đô thị) và Thị xã Phúc yên (chiếm 26,8% tổng dân số 

đô thị). Mật độ dân số khá cao (824 người/km
2
), đòi hỏi phải có sự tập trung với 

mật độ cao các trường học phổ thông các cấp. 

Dự báo trong thời kỳ từ năm 2010 đến năm 2015 và năm 2020, tổng số 

người trong tuổi lao động liên tục tăng cho thấy nhu cầu đào tạo nghề nghiệp, đào 

tạo nâng cao và đào tạo lại nghề còn lớn. Tổng số người trong các nhóm tuổi đi học 

tiếp tục tăng dần cho đến năm 2020. Số lượng người trong nhóm tuổi đào tạo nghề, 

trung cấp chuyên nghiệp, cao đẳng và đại học (tập trung trong nhóm 18-21 tuổi) 

tăng liên tục và tương đối nhanh đòi hỏi phải đầu tư mạnh hơn để đáp ứng nhu cầu 

học tập, đào tạo cho nhóm đối tượng này. 

Bảng 4.1: Dự báo dân số đến năm 2020 (có tính đến di cư-tăng cơ học) 

Đơn vị : 1000 người 

Nhóm tuổi 2010 2015 2020 

1. Tổng dân số 1.009,5 1.130,0 1.245,0 

2. Tổng dân số trong tuổi lao động 657,0 748,0 800,0 

3. Tổng dân số trong các nhóm tuổi đi 

học (0-21 tuổi) 
378,0 385,8 394,3 

Trong đó :    

   - Nhóm từ 0 - 2 tuổi (nhà trẻ) 54,7 53,5 51,9 

   - Nhóm từ 3 - 5 tuổi (mẫu giáo) 50,1 52,8 51,3 

  - Nhóm từ 6 - 10 tuổi (tiểu học) 71,5 82,1 84,1 

  - Nhóm từ 11 - 14 tuổi (THCS) 59,7 54,7 64,7 

  - Nhóm từ 15 – 17 tuổi (THPT) 59,5 59,8 59,7 

  - Nhóm từ 18 - 21 tuổi ĐH, CĐ, TCCN, DN) 82,5 82,8 82,6 

Nguồn: Tổng điều tra dân số năm 2009; Nghị quyết Đại hội Đảng bộ tỉnh Vĩnh 

Phúc lần thứ XV; Quy hoạch tổng thể phát triển KT-XH tỉnh Vĩnh Phúc đến năm 2020. 
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Nhìn chung, sự biến động số người trong các nhóm tuổi đi học của tỉnh trong 

thời kỳ đến năm 2020 không có những xáo trộn lớn làm phát sinh nhiều khó khăn 

đối với sự phát triển giáo dục, đào tạo. 

Trong dự thảo đề án Quy hoạch chung xây dựng đô thị Vĩnh Phúc đến năm 

2030, tầm nhìn đến năm 2050 (do tổ chức JICA, Nhật Bản xây dựng) đề xuất một 

phương án dân số tỉnh Vĩnh Phúc năm 2020 có thể đạt tới 1,5-1,6 triệu người. Theo 

Nghị quyết Đại hội đại biểu Đảng bộ tỉnh lần thứ XV, dân số của tỉnh năm 2015 là 

1,130 triệu người. Theo phương án quy mô dân số tỉnh Vĩnh Phúc năm 2020 đạt tới 

1,5-1,6 triệu người, chủ yếu là do tăng cơ học lao động cho các khu công nghiệp, tăng 

số lượng sinh viên các trường đại học, cao đẳng… với tổng số lượng vào khoảng 250-

350 ngàn người trong 5 năm [46,tr.6]. 

4.2.1.2. Dự báo về phát triển kinh tế-xã hội của tỉnh Vĩnh Phúc đến 

năm 2020 

Phát triển kinh tế tỉnh Vĩnh Phúc tác động đến phát triển giáo dục, đào tạo 

của tỉnh thể hiện trên những mặt chủ yếu sau: 

1. Tốc độ tăng trưởng kinh tế cao 

Tốc độ tăng trưởng kinh tế của tỉnh Vĩnh Phúc kể từ năm 2000 luôn đạt được 

ở mức cao. Theo Quy hoạch phát triển kinh tế-xã hội tỉnh Vĩnh Phúc đến năm 2020 

và tầm nhìn đến năm 2030, dự báo tốc độ tăng trưởng kinh tế là 14,0-15,0% thời kỳ 

2011-2015 và trên 14,0-14,5% thời kỳ 2016-2020. 

Bảng 4.2: Tốc độ tăng trưởng GDP, % 

Giai đoạn 2001-2005 2006-2010 2011-2015 2016-2020 

Toàn bộ nền kinh tế 14,4 17,40 14,0-15,0 14,0-14,5 

- Công nghiệp-xây dựng 21,1 20,00 16,0-16,5 14,80 

- Dịch vụ 12,3 19,50 14,0-14,5 14,50 

- Nông-Lâm-Ngư 6,1 5,60 3,0-3,5 3,00 

Nguồn: Quy hoạch tổng thể KT-XH tỉnh Vĩnh Phúc đến năm 2020 và tầm nhìn đến 

năm 2030. 
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Tốc độ tăng trưởng kinh tế cao đòi hỏi tăng cường ứng dụng khoa học-công 

nghệ, thu hút thêm lao động và tăng năng suất lao động. Để thực hiện những công 

việc này, phải tăng cường, mở rộng đào tạo, nâng cao trình độ, kiến thức và kỹ năng 

nghề nghiệp cho người lao động. 

2. Chuyển dịch cơ cấu kinh tế diễn ra mạnh mẽ 

Theo Kế hoạch 5 năm phát triển KT-XH thời kỳ 2011-2015 Quy hoạch tổng 

thể phát triển KT-XH đến năm 2020, tỷ trọng khu vực công nghiệp-xây dựng trong 

tổng GDP của tỉnh ước thực hiện năm 2010 là 56,03%, dự báo tăng lên 61,6% năm 

2015 và đến năm 2020 là 58,1%; khu vực dịch vụ tương ứng là 30,23% năm 2010 

lên 31,6% và trên 38,5%; khu vực nông-lâm-ngư giảm từ 13,74% năm 2010 xuống 

6,8% năm 2015 và khoảng 3,4% năm 2020. Như vậy, cho đến năm 2020, khu vực 

công nghiệp-xây dựng vẫn sẽ chiếm vai trò chủ đạo trong nền kinh tế của tỉnh. 

Bảng 4.3: Cơ cấu kinh tế thời kỳ 2010-2020 

Năm 2010 2015 2020 

1. Cơ cấu kinh tế (GDP)    

Tổng số 100,0 100,0 100,0 

   - Công nghiệp-xây dựng 56,03 61,0-62,0 58,0-60,0 

   - Dịch vụ 30,23 31,0-32,0 38,0-38,5 

   - Nông-Lâm-Ngư 13,74 6,5-7,0 3,0-3,5 

2. Cơ cấu lao động    

Tổng số 100,00 100,0 100,0 

   - Công nghiệp-xây dựng 25,5 28,0 35,0 

   - Dịch vụ 28,1 32,0 40,0 

   - Nông - Lâm - Ngư 46,4 40,0 25,0 

Nguồn: Quy hoạch tổng thể phát triển KT-XH tỉnh Vĩnh Phúc đến năm 2020, tầm 

nhìn đến năm 2030. 

Chuyển dịch cơ cấu lao động từ khu vực nông-lâm-ngư sang các khu vực 

công nghiệp-xây dựng và dịch vụ đòi hỏi người lao động phải được đào tạo nghề và 

kỹ năng làm việc của các ngành, nghề phi nông nghiệp. Khu vực doanh nghiệp vừa 
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và nhỏ cùng với kinh tế dân doanh phát triển nhanh tạo thêm nhiều việc làm mới, 

trong đó chủ yếu là các ngành nghề phi nông nghiệp đòi hỏi phải mở rộng quy mô 

và ngành nghề đào tạo, trước hết là đối với lao động nông thôn. 

3. Vĩnh Phúc đang tiến nhanh tới thực hiện mục tiêu công nghiệp hóa, hiện 

đại hóa 

Mục tiêu đến năm 2015 Vĩnh Phúc cơ bản trở thành tỉnh công nghiệp và đến 

năm 2020 trở thành một tỉnh cụng nghiệp theo hướng hiện đại, là một trong những 

trung tâm công nghiệp, dịch vụ, du lịch của của cả nước; hướng tới trở thành Thành 

phố Vĩnh Phúc vào những năm 20 của thế kỷ 21. 

4. Tốc độ đô thị hoá nhanh, Vĩnh Phúc trở thành Thành phố trực thuộc Trung 

ương 

Trong thời kỳ 2011-2020, đô thị hóa trên địa bàn tỉnh diễn ra nhanh. Vào 

những năm 2020 của thế kỷ 21, Vĩnh Phúc sẽ trở thành thành phố trực thuộc TƯ. 

Vĩnh Phúc sẽ là một trung tâm kinh tế lớn của vùng Thủ đô, vùng kinh tế trọng 

điểm Bắc Bộ và cả nước với kinh tế chủ đạo là công nghiệp, dịch vụ, thương mại, 

đào tạo- khoa học công nghệ, du lịch-nghỉ dưỡng. Vĩnh Phúc sẽ nhanh chóng trở 

thành một trung tâm văn hoá lớn, giữ vai trò là đầu mối giao thông, giao lưu quan 

trọng của Thủ đô, vùng kinh tế trọng điểm Bắc Bộ, cả nước và quốc tế. 

Tỷ lệ dân số đô thị so tổng dân số của tỉnh năm 2015 đạt khoảng 35-40% và 

năm 2020 đạt khoảng 60%. Hình thành và phát triển mạng lưới đô thị, gồm: Thành 

phố Vĩnh Yên (quy mô dân số năm 2020 là trên 200 ngàn người với các khu đô thị 

mới Định Trung, Đồng Tâm, Thanh Trù); Thị xã Phúc Yên (với 6 cụm dân cư đô thị 

mới như Phúc Thắng-Nam Viên, Hùng Vương, Đầm Rượu...), Thị xã Bình Xuyên 

(sau này là đô thị cấp 3). 

5. Hình thành và phát triển nhiều khu công nghiệp 

Trên địa bàn tỉnh hiện có 9 khu công nghiệp đã được thành lập, trong đó có 

các khu công nghiệp tập trung quy mô lớn với trình độ công nghệ tương đối hiện 

đại: Bình Xuyên (271 ha), Bá Thiện 1 (327 ha), Bình Xuyên I (485 ha), Bình Xuyên 

II (308 ha), Khai Quang (262 ha), Chấn Hưng (131 ha), Hợp Thịnh (146 ha) và Sơn 
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Lôi (416 ha)… Dự kiến đến năm 2020 sẽ thành lập thêm 11 khu công nghiệp (đã 

được Thủ tướng phê duyệt bổ sung vào danh mục) là: Tam Dương I (700 ha), Nam 

Bình Xuyên (304 ha) và Phúc Yên (150 ha)…Tiếp tục xây dựng và phát triển các 

cụm công nghiệp-tiểu thủ công nghiệp trên địa bàn các huyện, thị xã. Do đó, nhu 

cầu lao động, chủ yếu là lao động kỹ thuật trong các khu công nghiệp tăng nhanh, 

đòi hỏi phải nâng cao trình độ học vấn và đào tạo các nghề tương ứng cho người lao 

động trong tỉnh. 

6. Hình thành và phát triển các ngành công nghiệp và du lịch, dịch vụ trọng 

điểm 

Để đảm bảo tăng trưởng kinh tế với tốc độ cao, sẽ hình thành và phát triển 

nhanh các ngành trọng điểm: cơ khí chế tạo phương tiện giao thông (ôtô, xe máy), 

điện tử-máy tính-công nghệ thông tin, điện-kỹ thuật điện, vật liệu xây dựng cao cấp, 

dệt-may, chế biến lương thực-thực phẩm, du lịch, đào tạo, dịch vụ tài chính-ngân 

hàng... Do đó, đòi hòi phải nhanh chóng đào tạo được đội ngũ nhân lực trình độ cao, 

gồm kỹ sư, giám đốc điều hành, chuyên gia quản lý kinh tế, kỹ thuật viên và công 

nhân lành nghề trong những ngành này. 

7. Quy mô GDP bình quân đầu người và thu ngân sách trên địa bàn tỉnh và 

thu tăng nhanh 

Do kinh tế tăng trưởng nhanh, quy mô nền kinh tế của tỉnh ngày càng lớn, 

nên GDP bình quân đầu người và tổng thu ngân sách nhà nước tăng nhanh sẽ tạo 

điều kiện thuận lợi để tăng chi cho các mục tiêu phát triển kinh tế, xã hội, trong đó 

có giáo dục, đào tạo. 

GDP bình quân đầu người năm 2015 dự kiến đạt 75 triệu đồng (3.500-4.000 

USD) và năm 2020 đạt khoảng 6.500-7.000 USD (Nghị quyết Đại hội Đảng bộ tỉnh 

lần thứ XV). 

Tỷ lệ huy động ngân sách trên địa bàn tỉnh thời kỳ 2011-2015 hàng năm là 

22-25%. Đó là nguồn thuận lợi để tiếp tục tăng chi ngân sách của tỉnh cho phát 

triển giáo dục-đào tạo. Ngoài ra, ngân sách trung ương sẽ tiếp tục hỗ trợ và các 
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doanh nghiệp lớn trên địa bàn tỉnh sẽ dành ngày càng nhiều kinh phí cho đào tạo 

nhân lực [46,tr.9-10]. 

4.2.2. Dự báo tình hình phát triển giáo dục đào tạo 

4.2.2.1. Dự báo quy mô học sinh phổ thông các cấp theo khối lớp 

Theo dự báo của nhóm làm quy hoạch phát triển giáo dục, đào tạo Vĩnh Phúc 

thì đến năm 2015, toàn tỉnh sẽ có tổng số 82148 học sinh cấp tiểu học, 58204 học 

sinh cấp trung học cơ sở và 38876 học sinh cấp trung học phổ thông. Đến năm 2020 

có khoảng 84118 học sinh tiểu học, 64681 học sinh trung học cơ sở và khoảng 

37767 học sinh cấp trung học phổ thông. 

Bảng 4.4: Dự báo học sinh tiểu học toàn tỉnh theo khối lớp đến năm 2020. 

Đơn vị: Học sinh 

Năm 2010 2015 2020 

Tổng số 71.491 82.146 84.118 

- Lớp 1 14621 17351 16934 

- Lớp 2 14475 17101 16928 

- Lớp 3 14241 16880 16822 

- Lớp 4 14150 16682 16758 

- Lớp 5 14004 14132 16675 

Nguồn: Sở Giáo dục và Đào tạo Vĩnh Phúc. 

Bảng 4.5: Dự báo học sinh trung học cơ sở toàn tỉnh theo khối lớp đến năm 2020. 

Đơn vị : Học sinh 

Năm 2010 2015 2020 

Tổng số 59.722 58.204 64.681 

- Lớp 6 14278 14855 16500 

- Lớp 7 14980 14717 16263 

- Lớp 8 14896 14485 16053 

- Lớp 9 15568 14147 15865 

Nguồn: Sở Giáo dục và Đào tạo Vĩnh Phúc. 
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Bảng 4.6: Dự báo học sinh THPT toàn tỉnh theo khối lớp đến năm 2020 

Đơn vị : Học sinh 

Năm 2010 2015 2020 

Tổng số 38.595 38.876 37.767 

Lớp 10 12.985 12715 12897 

Lớp 11 12.973 12833 12561 

Lớp 12 12.637 13328 12310 

Nguồn: Sở Giáo dục và Đào tạo Vĩnh Phúc 

4.2.2.2. Dự báo quy mô lớp học – số giáo viên phổ thông đến năm 2020 

Về quy mô lớp học, đến năm 2015 trên địa bàn tỉnh có khoảng 2738 lớp cấp 

tiểu học, 1940 lớp cấp trung học cơ sở và khoảng 926 lớp cấp trung học phổ thông. 

Đến năm 2020, có khoảng 2803 lớp cấp tiểu học, 2020 lớp cấp trung học cơ sở và 

944 lớp cấp trung học phổ thông. 

Về đội ngũ giáo viên, đến năm 2015 cần khoảng 4107 giáo viên cấp tiểu học, 

3686 giáo viên cấp trung học cơ sở và 1958 giáo viên cấp trung học phổ thông. Đến 

năm 2020, cần khoảng 4205 giáo viên tiểu học, 3838 giáo viên trung học cơ sở và 

1971 giáo viên trung học phổ thông. 

Bảng 4.7: Dự báo quy mô lớp học và số giáo viên cấp phổ thông 

Năm 2015 2020 

Cấp học Số lớp Số giáo viên Số lớp Số giáo viên 

TH 2738 4107 2803 4205 

THCS 1940 3686 2020 3838 

THPT 926 1958 944 1971 

Nguồn: Sở Giáo dục và Đào tạo Vĩnh Phúc. 

4.2.3. Phương hướng phát triển giáo dục Vĩnh Phúc 

Phát triển giáo dục toàn diện để nâng cao mặt bằng dân trí chung của nhân 

dân trong tỉnh, đồng thời nâng cao chất lượng giáo dục toàn diện, coi trọng giáo dục 

thể chất, đạo đức, nhân cách, thẩm mỹ, pháp luật, kỹ năng sống và truyền thống cho 

học sinh. Cung cấp những kiến thức phổ thông cơ bản, có hệ thống, tiếp cận với 
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trình độ chung của quốc gia, khu vực và thế giới; tạo dựng và kích thích tính chủ 

động, tích cực và sáng tạo, giúp cho học sinh năng lực vận dụng kiến thức vào thực 

tiễn cuộc sống. Hệ thống giáo dục phổ thông gắn kết chặt chẽ với giáo dục kỹ thuật 

nghề nghiệp phù hợp với đặc điểm và trình độ phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh để 

tạo cơ hội thuận lợi cho học sinh và người dân tiếp tục đào tạo kỹ năng nghề nghiệp 

và tham gia vào thị trường lao động. 

Mạng lưới các cơ sở giáo dục mầm non và phổ thông các cấp trên địa bàn 

tỉnh được phát triển và phân bố trên cơ sở hệ thống hiện có, gắn với sự phát triển và 

phân bố dân cư theo yêu cầu từng bước nâng cao chất lượng của mỗi cơ sở theo 

hướng kiên cố hoá và đạt Chuẩn quốc gia về cơ sở vật chất và trang thiết bị, đồ 

chơi, đồ dùng dạy học, đội ngũ giáo viên và năng lục quản lý; kiên cố hoá và đảm 

bảo đồng bộ ngay từ đầu các trường được xây mới nhằm thực hiện các mục tiêu 

được đề ra trong Quy hoạch. 

Trong thời kỳ từ nay đến năm 2020, cùng với việc cải tạo, nâng cấp và xây 

dựng thêm phòng học tại các trường học hiện có, do kết quả của quá trình đô thị 

hoá, tất yếu xuất hiện các khu dân cư đô thị, điểm dân cư mới, để tạo điều kiện 

thuận lợi cho việc học tập của người dân, cần phải tiếp tục xây dựng thêm các 

trường học mới mở tất cả các cấp học. 

Nhu cầu xây dựng hệ thống các trường mầm non, trường tiểu học, trường 

trung học cơ sở và kể cả trường THPT chủ yếu là ở các khu đô thị mới và xây dựng 

bổ sung trường học mới, các điểm trường mới ở một số vùng nông thôn hiện có mật 

độ trường thưa để đưa trường, lớp học đến gần học sinh, đảm bảo cho học sinh được 

đến trường thuận lợi, an toàn. 

Việc tổ sắp xếp, tổ chức và xây dựng trường mới sẽ được triển khai trên cơ 

sở tổng nhu cầu về số lớp học các cấp như kết quả đã được dự báo trên [47,tr.42]. 

a. Phương hướng phát triển giáo dục tiểu học 

Đầu tư nâng cấp và đồng bộ hóa cơ sở trường học lớp học (gồm hệ thống 

phòng học và các phòng chức năng, nhà công vụ...) và trang thiết bị dạy và học theo 
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hướng chuẩn hóa, tiên tiến, hiện đại. Thực hiện đồng bộ các giải pháp để nâng cao 

chất lượng toàn diện giáo dục tiểu học [47]. 

 Quy mô học sinh và số lớp học 

Số học sinh các lớp cấp tiểu học được dự báo theo những căn cứ sau: Số học 

sinh lớp 1 hàng năm là số trẻ em 6 tuổi được đi học lớp 1 (100% trẻ 6 tuổi vào lớp 

1-số trẻ em 6 tuổi được tính từ kết quả dự báo dân số); số học sinh từ lớp 2 đến lớp 

5 được dự báo căn cứ vào số học sinh hiện có của các lớp 1 đến lớp 4 được lên lớp 

và chuyển lên học ở các lớp trên kế tiếp, tỷ lệ lưu ban và tỷ lệ bỏ học. 

Số lớp học của từng khối lớp được dự báo căn cứ vào tổng số học sinh và sỹ 

số trung bình học sinh của từng lớp học (dự kiến sỹ số là 30 học sinh/lớp). 

Bảng 4.8: Dự báo quy mô học sinh và số lớp học cấp tiểu học 

Đơn vị: Học sinh 

Năm 2015 2020 

1. Tổng số học sinh 82.116 84.118 

2. Số lớp – Tổng số 2.738 2.803 

Học sinh/lớp 30 30 

Nguồn: Sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc 

Từ kết quả dự báo tổng số học sinh và số lớp học cấp tiểu học như trên, cho 

thấy: Tổng số học sinh tiểu học tăng trong thời kỳ đến năm 2015 và 2020 (do điều 

chỉnh lại tỷ lệ sinh và số trẻ em mới sinh hàng năm theo kết quả Tổng điều tra dân 

số 1-4-2009, theo đó tỷ lệ sinh năm 2008 là 14,9%; các năm 2009 và 2010 là 

1,41%; số liệu thống kê công bố năm 2009 về trước là khoảng 1,0%). 

Tổng số học sinh tiểu học năm 2015 là 82.116 em, năm 2020 là 84.118 em. 

Tổng số lớp học năm 2015 là 2.738 lớp và năm 2020 là 2.803 lớp [47,tr.48]. 

b.  hương hướng phát triển giáo dục trung học cơ sở 

Đầu tư nâng cấp và đồng bộ hóa cơ sở trường học lớp học theo hướng chuẩn 

hóa, tiên tiến, hiện đại; xây dựng thêm phòng học mới để đảm bảo mỗi lớp có 1 

phòng học và tổ chức cho học sinh học 2 buổi/ngày ở trường; xây dựng bổ sung hệ 

thống phòng chức năng theo chuẩn quy định cho các trường còn thiếu (phòng thí 
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nghiệm, thư viện, nhà giáo dục thể chất, nhà công vụ, các công trình phục vụ…); 

cung cấp đầy đủ trang thiết bị dạy và học cho tất cả các trường THCS [47]. 

 Quy mô học sinh và số lớp học cấp trung học cơ sở 

Số học sinh của các khối lớp thuộc cấp trung học cơ sở trong thời kỳ quy 

hoạch được dự báo theo những căn cứ sau: 

Số học sinh vào khối lớp 6 hàng năm là số học sinh tốt nghiệp tiểu học (lớp 

5) được tiếp tục huy động vào học lớp 6. Dự báo sẽ có 99% học sinh tốt nghiệp tiểu 

học (lớp 5) được vào học lớp 6; 

Số học sinh từ khối lớp 7 đến khối lớp 9 được dự báo căn cứ vào số học sinh 

hiện có của các lớp 6 đến lớp 8 được lên lớp và chuyển lên các lớp trên, tỷ lệ lưu 

ban và tỷ lệ bỏ học của từng lớp từ khối lớp 6 đến khối lớp 9. 

Số lớp học của từng khối lớp được dự báo căn cứ vào tổng số học sinh và sỹ 

số trung bình học sinh của từng lớp học. 

Bảng 4.9: Dự báo quy mô học sinh và số lớp học cấp trung học cơ sở 

Đơn vị: Học sinh 

Năm 2015 2020 

1. Tổng số học sinh 58.204 64.681 

2. Số lớp – Tổng số 1.940 2.020 

Số học sinh/lớp 32 32 

Nguồn: Sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc 

Từ kết quả dự báo số học sinh và số lớp cấp THCS như trên cho thấy : 

Thời kỳ 2011-2015 số học sinh THCS tăng 1.684 em (năm 2010 có 56.519 

em). Trong thời kỳ từ năm 2016-2020, số học sinh THCS tăng nhanh, năm 2020 

tăng thêm 6.477 em so với năm 2015. Nguyên nhân là do số trẻ em mới sinh trong 

những năm 2008-2010 được điều chỉnh lại theo kết quả Tổng điều tra dân số ngày 

1-4-2009 và báo cáo năm 2010). 

Số lớp học năm 2015 có 1.940 lớp và năm 2020 có 2.156 lớp [47,tr.53]. 

c. Phương hướng phát triển giáo dục trung học phổ thông 
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Tập trung đầu tư nâng cấp hiện đại hoá và nâng cao chất lượng, trình độ dạy, 

học Trường PTTH chuyên Vĩnh Phúc trở thành 1 trong 15 trường THPT chuyên 

trọng điểm của cả nước. Đồng thời, phấn đấu đầu tư để mỗi huyện/thị có 1 trường 

THPT chất lượng cao. 

Tích cực xúc tiến đầu tư, tạo điều kiến và môi trường thuận lợi để hình thành 

trên địa bàn tỉnh Trường quốc tế liên thông từ mầm non đến THPT [47]. 

 Quy mô học sinh và số lớp học 

Số học sinh các khối lớp cấp trung học phổ thông trong thời kỳ quy hoạch 

đến năm 2020 được dự báo theo những căn cứ sau: 

Số học sinh vào lớp 10 hàng năm là số học sinh tốt nghiệp trung học cơ sở 

(lớp 9) được tiếp tục huy động vào học lớp 10. Dự kiến trong thời kỳ 2011-2015 sẽ 

có trên 90% học sinh tốt nghiệp trung học cơ sở (lớp 9) được vào học lớp 10 và thời 

kỳ 2016-2020 là trên 95%. 

Số học sinh khối lớp 11 và khối lớp 12 được dự báo căn cứ vào số học sinh 

hiện có của các lớp khối 10 và lớp khối 11 được lên lớp và chuyển lên các lớp trên, 

tỷ lệ lưu ban và tỷ lệ bỏ học của các lớp 10-12 trong từng năm học. 

Số lớp học của từng khối lớp được dự báo căn cứ vào tổng số học sinh và sỹ 

số trung bình học sinh của từng lớp học (dự kiến là 42 học sinh/lớp năm 2015 và 40 

học sinh/lớp năm 2020). 

Bảng 4.10: Dự báo quy mô học sinh và số lớp học trung học phổ thông 

Đơn vị: Học sinh 

Năm 2010 
2020 

1. Số học sinh-Tổng số 38.876 37.767 

2. Số lớp-Tổng số 926 944 

Số học sinh/lớp 42 40 

Nguồn: Sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc 

            Như vậy, số học sinh THPT đến năm 2015 có khoảng 38.876 em và năm 

2020 có 37.767 em. Số lớp học: năm 2015 có 926 lớp và năm 2020 có 944 lớp 

[47,tr.58]. 
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4.3. Một số giải pháp hoàn thiện công tác quản lý nguồn nhân lực 

ngành giáo dục 

4.3.1. Hoàn thiện quy hoạch phát triển nguồn nhân lực 

4.3.1.1. Căn cứ hoàn thiện quy hoạch 

 Đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế, xã hội 

Phù hợp với quy hoạch phát triển của ngành 

Khắc phục những hạn chế: 

 Thiếu tầm nhìn dài hạn 

 Thiếu căn cứ khoa học 

 Những hạn chế trong quá trình thực hiện: thiếu, thừa giáo viên và cán   

bộ quản lý. 

 Chất lượng giáo viên còn hạn chế 

4.3.1.2. Nội dung quy hoạch 

 Chủ thể xây dựng quy hoạch: Sở giáo dục, phòng giáo dục, các trường có 

trách nhiệm được giao. 

Xác định nhu cầu giáo viên và cán bộ quản lý: 

 Tổng thể cho cả tỉnh 

 Cho các cấp học 

 Nhu cầu giáo viên cấp tiểu học 

Căn cứ vào định mức số giáo viên bình quân cho 1 lớp học đến năm 2012 sẽ 

có 100% lớp học được tổ chức học 2 buổi ngày (định mức 1,5 giáo viên/lớp học), 

nhu cầu giáo viên tiểu học đến năm 2020 như sau: 

Bảng 4.11: Dự báo nhu cầu giáo viên tiểu học 

Năm 2015 2020 

1. Tổng số lớp học 2.738 2.803 

2. Nhu cầu giáo viên (người) 4.107 4.205 

Nguồn: Sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc 

Nhu cầu giáo viên năm 2015 là 4.107 người, tăng thêm 316 người so với 

năm 2010 và năm 2020 là 4.205 người, tăng thêm 98 người so với năm 2015. 
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Cùng với tăng giáo viên tiểu học về số lượng như trên, cần tiếp tục bồi 

dưỡng nâng cao chất lượng giáo viên để nâng tỷ lệ giáo viên đạt trên chuẩn là 75% 

năm 2015 nhằm đáp ứng yêu cầu đổi mới nội dung và phương pháp dạy học. Hàng 

năm tổ chức bồi dưỡng, nâng cao trình độ giáo viên về chuyên môn và phương pháp 

dạy theo chương trình cải cách giáo dục. 

Đồng bộ hóa đội ngũ giáo viên về cơ cấu các bộ môn (tăng thêm giáo viên 

dạy ngoại ngữ, tin học, mỹ thuật, kỹ năng sống… Nhanh chóng đào tạo, bồi dưỡng 

đội ngũ giáo viên ngoại ngữ để đảm bảo yêu cầu dạy ngoại ngữ từ lớp 3. Số giáo 

viên ngoại ngữ cần có năm 2020 khoảng 350-360 người và các môn tin học, mỹ 

thuật, TDTT... khoảng 720-750 người [47,tr.51]. 

 Nhu cầu giáo viên cấp Trung học cơ sở 

Đồng bộ hóa đội ngũ giáo viên về cơ cấu các bộ môn (tăng thêm giáo viên 

dạy ngoại ngữ, tin học, mỹ thuật, giáo dục thể chất…). 

Căn cứ vào định mức số giáo viên bình quân cho 1 lớp học (từ năm 2010 

bình quân mỗi lớp có 1,9 giáo viên) và thực hiện nhiệm vụ giáo dục toàn diện, đảm 

bảo cơ cấu đồng bộ giáo viên theo các môn học, nhu cầu giáo viên trung học cơ sở 

đến năm 2020 như sau: 

Bảng 4.12: Dự báo nhu cầu giáo viên THCS 

Năm 2015 2020 

1.  Số lớp học 1.940 2.020 

2. Tổng nhu cầu giáo viên (người) 3.686 3.838 

Nguồn: Sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc 

Tổng nhu cầu giáo viên năm 2020 tăng thêm 47 người so với năm 2010 và 

tăng thêm 152 người so với năm 2015. Đồng bộ hóa đội ngũ giáo viên về cơ cấu các 

bộ môn (tăng thêm giáo viên dạy ngoại ngữ, tin học, mỹ thuật… Cần điều chỉnh cơ 

cấu bộ môn, theo đó cần bổ sung giáo viên các bộ môn hiện còn thiếu nhiều như 

ngoại ngữ, tin học, mỹ thuật, giáo dục công dân, giáo dục thể chất... Số giáo viên 

ngoại ngữ cần có khoảng 550-600 người, tin học cần có khoảng 450-480 người và 

các môn mỹ thuật, giáo dục công dân, giáo dục thể chất... khoảng 600-650 người. 
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Hàng năm tổ chức bồi dưỡng, nâng cao trình độ giáo viên về chuyên môn và 

phương pháp dạy theo chương trình cải cách giáo dục. Đồng thời, thường xuyên bồi 

dưỡng, đào tạo để luôn duy trì được tỷ lệ giáo viên đạt trên chuẩn là trên 70% năm 

2015 và trên 80% năm 2020 [47,tr.55]. 

 Nhu cầu giáo viên cấp Trung học phổ thông 

Nhu cầu giáo viên được dự báo căn cứ định mức chuẩn giáo viên/lớp học 

(Thông tư 35/2006-BNV-BGDDT ngày 23/8/2006). 

Số giáo viên THPT cần có năm 2015 là 2.084 người (tăng 187 người so năm 

2010) và năm 2020 là 2.124 người (tăng 40 người so năm 2015). 

Bảng 4.13: Dự báo nhu cầu giáo viên THPT 

Năm 2015 2020 

1. Tổng số lớp học 926 944 

2. Tổng nhu cầu giáo viên-người 1.958 1.971 

Nguồn: Sở giáo dục và đào tạo Vĩnh Phúc 

Cùng với đảm bảo về số lượng, bổ sung giáo viên cho các môn học còn đang 

thiếu nghiêm trọng là ngoại ngữ, tin học, mỹ thuật, giáo dục thể chất... Số giáo viên 

ngoại ngữ cần có đến năm 2015 vào khoảng 200-220 người, tin học vào khoảng 

200-220 người và các môn mỹ thuật, giáo dục công dân, giáo dục thể chất... khoảng 

160-180 người. 

Cần thường xuyên, định kỳ tổ chức bồi dưỡng kiến thức cho giáo viên để 

nâng tỷ lệ giáo viên đạt trên chuẩn lên khoảng 50-55% năm 2015 và trên 70% năm 

2020 [47,tr.59]. 

4.3.1.3. Điều kiện thực hiện 

Từ thực tiễn và xu thế phát triển trong bối cảnh hội nhập khu vực và quốc tế 

của đất nước đòi hỏi phải đổi mới sâu rộng về quản lí giáo dục trên cơ sở đổi mới 

cơ bản về tư duy và phương thức quản lý theo hướng nâng cao hiệu lực và hiệu quả 

quản lý nhà nước. Tập trung vào các giải pháp chủ yếu sau: 

Đẩy mạnh phân cấp quản lý, tăng quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm cho các 

cơ sở giáo dục, đào tạo. Các cơ quan quản lý nhà nước về giáo dục, đào tạo của tỉnh 
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tập trung vào xây dựng quy hoạch, kế hoạch phát triển giáo dục, đào tạo trên địa 

bàn tỉnh. Các cơ sở giáo dục, đào tạo có quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm về hoạt 

động của mình trong khuôn khổ pháp luật quy định. 

Tăng cường sự phối hợp giữa các cơ quan quản lý nhà nước ở các cấp (các 

cấp tỉnh, huyện, cơ sở) và giữa các cơ quan quản lý giáo dục, đào tạo của tỉnh với 

các cơ quan trung ương trên địa bàn, giữa cơ quan quản lý nhà nước và doanh 

nghiệp trong tổ chức thực hiện các văn bản pháp lý nhằm thực hiện tốt Luật Giáo 

dục trong việc phối hợp với các đối tác xây dựng và thực hiện các chính sách phát 

triển giáo dục phù hợp với sự phát triển của địa phương; xây dựng và ban hành các 

chính sách ưu đãi, khuyến khích đội ngũ giáo viên cũng như những doanh nghiệp 

tham gia vào đào tạo và đào tạo lại, đào tạo và sử dụng đội ngũ giáo viên... 

Hợp lý hoá cơ cấu tổ chức, qui định rõ chức năng, nhiệm vụ của cơ quan 

quản lý giáo dục các cấp theo hướng tập trung vào chức năng quản lý nhà nước, xây 

dựng và hoàn thiện các chính sách, cơ chế về giáo dục - đào tạo. 

Đổi mới cơ chế quản lý, bồi dưỡng cán bộ quản lý giáo dục các cấp, nâng 

cao năng lực bộ máy quản lý; hoàn thiện hệ thống thanh tra giáo dục; xây dựng và 

hoàn chỉnh hệ thống thông tin quản lý giáo dục; thành lập và triển khai hoạt động 

của Hội đồng kiểm định chất lượng giáo dục. 

Đẩy mạnh ứng dụng công nghệ thông tin trong đổi mới phương pháp giảng 

dạy và quản lý giáo dục. 

Mở rộng quan hệ trao đổi và hợp tác giáo dục - đào tạo với các tỉnh trong 

nước và nước ngoài [47,tr.85]. 

Thực hiện nghiêm túc công tác quy hoạch và thực hiện quy hoạch đối với đội 

ngũ cán bộ quản lý và giáo viên, từ đó có kế hoạch đào tạo, tuyển dụng đội ngũ giáo 

viên cũng như sớm phát hiện những cán bộ giáo viên có đủ phẩm chất, năng lực đưa 

vào quy hoạch để xây dựng đội ngũ cán bộ quản lý kế cận. 

Trong quá trình xây dựng quy hoạch đội ngũ cán bộ giáo viên cần lưu ý 

những vấn đề sau: 
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 Căn cứ vào quy hoạch phát triển ngành giáo dục của tỉnh để xác định nhu 

cầu về giáo viên các cấp học, nhu cầu đối với từng môn học cụ thể từ đó có kế 

hoạch đào tạo, bồi dưỡng và tuyển dụng đủ nhu cầu cho từng cấp học, từng môn 

học, tránh tình trạng thừa thiếu giáo viên, thừa thiếu giáo viên cục bộ. 

 Cần quan tâm, lưu ý đến đội ngũ giáo viên trẻ có đủ phẩm chất, năng lực, 

đội ngũ giáo viên nữ. Đặc biệt là những giáo viên giỏi được phát hiện thông qua các 

kì thi giáo viên giỏi, thông qua kết quả rèn luyện cũng như thành tích của giáo viên 

ở đơn vị công tác. 

 Khi đã xây dựng quy hoạch cán bộ xong, cần phân công cán bộ quản lý 

bồi dưỡng, theo dõi quá trình rèn luyện của cán bộ đó để làm cơ sở cho việc đề bạt 

cán bộ quản lý ở các cấp. 

 Tăng cường công tác kiểm tra, giám sát, đánh giá nhằm duy trì và thực 

hiện có hiệu quả việc xây dựng và thực hiện quy hoạch ở các cấp quản lý giáo dục. 

4.3.2. Đổi mới công tác tuyển dụng 

4.3.2.1. Căn cứ hoàn thiện 

- Quy hoạch: Xác định nhu cầu đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý. 

- Những hạn chế thiếu sót trong thực tiễn tuyển dụng: cả số lượng, chất 

lượng, cơ cấu. 

- Đáp ứng yêu cầu cải cách toàn diện nền giáo dục. 

- Chủ thể tuyển dụng là các trường, có sự chỉ đạo giám sát của phòng giáo 

dục và sở giáo dục. 

4.3.2.2. Nội dung tuyển dụng 

- Xác định nhu cầu cần tuyển. 

- Đánh giá những việc cần tuyển dụng. Là ngành đặc thù nên ngoài kiến 

thức cần có tiêu chuẩn cụ thể về thể chất, hình thức, chiều cao, diễn đạt (thông qua 

đối thoại). 

- Xây dựng tiêu chuẩn tuyển dụng. 

- Xác định nguồn tuyển dụng. 

- Đổi mới quy trình tuyển dụng. 
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- Đổi mới phương pháp tuyển dụng. 

Hình 4.1: Sơ đồ tuyển dụng giáo viên 
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4.3.2.3. Điều kiện thực hiện 

Việc tuyển dụng giáo viên cần được thực hiện một cách đồng bộ hóa từ khâu 

xác định nhu cầu, xây dựng chỉ tiêu tuyển sinh của các trường sư phạm, đến khâu 

tuyển dụng những sinh viên đã tốt nghiệp vào ngành giáo dục, và cho đến khâu 

phân bổ về các đơn vị giáo dục. 

Trước hết cần có những chính sách thu hút, chính sách đãi ngộ đủ mạnh để 

thu hút được những học sinh giỏi toàn diện vào học ở các trường sư phạm. Trong 

quá trình tuyển sinh, tuyển dụng giáo viên, ngoài việc thi tuyển về kiến thức, cần 

phải tuyển chọn cả về mặt sức khỏe và hình thể, vì người giáo viên ngoài việc phải 

có kiến thức chuyên môn sâu còn phải có kiến thức toàn diện về mọi mặt, phải có 

đủ sức khỏe để công tác và phải có ngoại hình ưa nhìn khi đứng trên bục giảng. 

Cần tuyển dụng những người có lòng yêu nghề, nhiệt huyết với sự nghiệp 

giáo dục có lòng say mê, khát khao được cống hiến cho sự nghiệp giáo dục, vì nghề 

giáo viên đòi hỏi sự sáng tạo, bền bỉ lâu dài và đức hy sinh cống hiến vì thế hệ trẻ. 

4.3.3. Đào tạo, bồi dưỡng, phát triển 

4.3.3.1. Căn cứ giải pháp 

- Yêu cầu nâng cao chất lượng ngày càng gia tăng 

- Thực trạng chất lượng hiện nay 

- Đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện nền giáo dục. 

4.3.3.2. Nội dung 

- Đào tạo cơ bản theo quy hoạch 

- Bồi dưỡng, bổ túc và nâng cao kiến thức 

- Bổ túc kiến thức thực tiễn, thực địa 

- Xây dựng quy chế và điều kiện tự học, tự cập nhật kiến thức 

- Thao giảng, dự giờ, thảo luận , đánh giá 

- Thực hiện chế độ đi thực tế ở địa phương 

- Tham quan các mô hình đào tạo tiên tiến 

- Khuyến khích nghiên cứu thực nghiệm ở một số bộ môn có điều kiện học 

sinh, môi trường, địa lý… 
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4.3.3.3. Điều kiện thực hiện 

Cần phải đào tạo, bồi dưỡng nâng cao kiến thức toàn diện mọi mặt cho đội 

ngũ giáo viên. Trước hết cần phải làm tốt điều này ngay từ các trường sư phạm, nơi 

đào tạo ra các giáo viên trong tương lai. Trong quá trình sử dụng cần thường xuyên 

bồi dưỡng, đào tạo lại, nâng cao kiến thức toàn diện cho đội ngũ cán bộ quản lý, 

giáo viên về kiến thức chuyên môn, về lý tưởng, lý luận chính trị cũng như trình độ 

ngoại ngữ, tin học… 

Cần phải đa dạng hóa các hình thức và phương pháp bồi dưỡng đối với cán 

bộ quản lý và giáo viên, để mọi cán bộ giáo viên đều có điều kiện bồi dưỡng nâng 

cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ và kĩ năng sư phạm một cách toàn diện. 

Cần khuyến khích, tạo điều kiện để cán bộ giáo viên thường xuyên tự học, tự 

bồi dưỡng rèn luyện nâng cao trình độ kiến thức, kĩ năng về mọi mặt. 

4.3.4. Đổi mới chính sách đãi ngộ 

4.3.4.1. Căn cứ giải pháp 

- Đảng, nhà nước và các cấp ủy, chính quyền địa phương đã rất quan tâm và 

có những chính sách ưu đãi đối với cán bộ giáo viên, nhằm nâng cao đời sống của 

đội ngũ làm công tác giáo dục cả về vật chất lẫn tinh thần.Tuy nhiên, hiện nay thu 

nhập của đội ngũ cán bộ giáo viên chủ yếu vẫn chỉ là lương, các khoản phụ cấp 

ngành theo quy định. Chính vì vậy mà đời sống của cán bộ giáo viên còn nhiều khó 

khăn. Đó cũng chính là nguyên nhân dẫn đến tình trạng đang xảy ra hiện nay là 

chưa thu hút được những học sinh giỏi theo học ở các trường sư phạm cũng như 

chưa thu hút được nhiều người có tài vào cống hiến cho sự nghiệp giáo dục. Hiện 

nay chế độ lương, phụ cấp của giáo viên vẫn mang tính cào bằng, chủ yếu tính theo 

số năm công tác nên chưa khuyến khích được những giáo viên có năng lực cống 

hiến hết mình cho nghề nghiệp. Thậm chí có một bộ phận giáo viên có tư tưởng 

chây ì, không chịu tu dưỡng rèn luyện chuyên môn, không quan tâm đến chất lượng 

giảng dạy. Công tác thi đua khen thưởng, chế độ nâng lương sớm đã có nhưng mức 

độ chưa đủ mạnh để khuyến khích cán bộ giáo viên, đặc biệt là những giáo viên 

giỏi, giáo viên có năng lực. 



 78 

Vì vậy, cần có cơ chế ưu đãi đủ mạnh để thu hút những học sinh giỏi vào 

theo học ở các trường sư phạm như miễn học phí, trợ cấp chế độ ăn ở trong quá 

trình học tập. Song song với đó là bảo đảm việc làm khi ra trường cho sinh viên giỏi 

cũng như cam kết cống hiến cho ngành giáo dục của sinh viên sư phạm. 

- Tạo động lực để giáo viên làm tốt hơn công tác giảng dạy, quản lý. 

- Tuy đời sống được nâng cao nhưng vẫn còn nhiều khó khăn. 

- Còn thiếu động lực kích thích những giáo viên giỏi, giáo viên có năng lực. 

4.3.4.2. Nội dung giải pháp 

Đổi mới chế độ lương, thưởng cho cán bộ giáo viên nhằm khuyến khích 

những người thực sự có tài yên tâm cống hiến cho sự nghiệp giáo dục, đặc biệt là 

đội ngũ cán bộ giáo viên ở các trường sư phạm nơi được coi là bộ máy cái của 

ngành giáo dục. Cụ thể, cần có lộ trình tăng mức lương cho giáo viên và cán bộ giáo 

dục, xây dựng cơ chế khen thưởng đủ mạnh để khuyến khích đội ngũ cán bộ giáo 

viên cống hiến hết mình cho sự nghiệp giáo dục và đào tạo. 

Xây dựng chế độ lương đặc thù cả về mức lương cũng như cơ chế tăng lương 

cho những cán bộ giáo viên có thành tích xuất sắc, có những phát minh, sáng kiến 

có ích cho sự nghiệp giáo dục, có công trong công tác đào tạo bồi dưỡng học sinh 

giỏi quốc tế, học sinh giỏi quốc gia, học sinh giỏi cấp tỉnh. 

Xây dựng cơ chế để các trường chất lượng cao, các trường trọng điểm có 

thành tích xuất sắc được phụ huynh và học sinh tin tưởng có thể phần nào tự chủ 

trong công tác thu chi tài chính, từ đó tạo thêm thu nhập cho giáo viên. 
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Hình 4.2: Sơ đồ chính sách đãi ngộ cho giáo viên 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chính sách đãi ngộ 

 

Tài chính 

 

- Tiền  lương 

- Tiền thưởng 

- Phụ cấp 

- Phúc lợi 

- Hỗ trợ khó khăn 

 

Phi tài chính 

 

- Các danh hiệu thi đua 

- Tạo điều kiện học tập 

- Thăng tiến 

- Tạo điều kiện tham 

quan 

- Xây dựng văn hóa 

nhà trường 

 

Kết hợp 

 
 

Động Lực 



 80 

KẾT LUẬN 

 

Trong giai đoạn hiện nay, phát triển giáo dục đào tạo là yêu cầu cấp bách, là 

nền tảng và động lực để phát triển kinh tế xã hội của nước ta trong thời kì hội nhập 

quốc tế. Muốn phát triển giáo dục và đào tạo thì việc quản lý nhà nước về giáo dục 

và đào tạo giữ vai trò quyết định, trong đó công tác quản lý nguồn nhân lực ngành 

giáo dục là khâu then chốt quyết định đến chất lượng giáo dục. 

Nguồn nhân lực của ngành giáo dục giữ vai trò quan trọng, là nhân tố quyết 

định trọng việc đào tạo nhân lực, bồi dưỡng nhân tài cho mỗi quốc gia. Chất lượng 

của nguồn nhân lực ngành giáo dục quyết định trực tiếp đến chất lượng nguồn nhân 

lực của toàn xã hội, và do đó quyết định đến sự phát triển kinh tế xã hội của quốc 

gia cũng như sự phát triển của mỗi địa phương. 

Vì vậy, việc nâng cao chất lượng quản lý, phát triển nguồn nhân lực ngành 

giáo dục là nhiệm vụ quan trọng cần được ưu tiên hàng đầu đối với ngành giáo dục 

nói chung cũng như mỗi địa phương nói riêng, đây là nhân tố then chốt quyết định 

sự thắng lợi của sự nghiệp công nghiệp hóa và hiện đại hóa đất nước. 

Những năm qua Đảng bộ, chính quyền các cấp và ngành giáo dục tỉnh Vĩnh 

Phúc đã thường xuyên quan tâm đến công tác đào tạo, bồi dưỡng, quản lý nguồn 

nhân lực ngành giáo dục. Nhờ vậy, ngành giáo dục Vĩnh Phúc cũng đã gặt hái được 

nhiều thắng lợi trong sự nghiệp giáo dục và đào tạo của tỉnh, góp phần không nhỏ 

đối với phát triển kinh tế xã hội của tỉnh. Tuy nhiên, trước yêu cầu phát triển kinh tế 

xã hội trong thời kì mới, thời kì công nghiệp hóa và hiện đại hóa đất nước, công tác 

quản lý đội ngũ cán bộ giáo viên của ngành giáo dục Vĩnh Phúc cũng không thể 

tránh khỏi những thiếu sót, những bất cập và hạn chế. 

Trên cơ sở hệ thống hóa những cơ sở lý luận về quản lý nguồn nhân lực của 

ngành giáo dục, tác giả đã nghiên cứu thực trạng công tác quản lý đội ngũ cán bộ 

giáo viên ở bậc học phổ thông của ngành giáo dục Vĩnh Phúc, từ đó tìm ra những 

điểm mạnh, điểm yếu, chỉ ra nguyên nhân của những hạn chế còn tồn tại. Trên cơ 

sở đó, tác giả cũng mạnh dạn đề xuất những giải pháp nhằm hoàn thiện hơn nữa và 
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nâng cao chất lượng quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục của tỉnh Vĩnh Phúc 

theo yêu cầu đổi mới giáo dục hiện nay. 

Luận văn mong muốn được đóng góp một phần vào sự phát triển của công 

tác quản lý nguồn nhân lực ngành giáo dục Vĩnh Phúc nói riêng, cũng như sự phát 

triển của ngành giáo dục Vĩnh Phúc nói chung. 

Bên cạnh những kết quả đạt được, luận văn cũng không thể tránh khỏi những 

thiếu sót và hạn chế, vì vậy tác giả rất mong nhận được sự quan tâm, giúp đỡ, chỉ 

bảo của các thầy cô giáo, cũng như những đóng góp quý báu của bạn bè, đồng 

nghiệp để luận văn được hoàn chỉnh hơn. 
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