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LỜI MỞ ĐẦU 

 

Đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao hoàn toàn không phải là một vấn 

đề mới mẻ trong chiến lược, chính sách của mọi quốc gia. Đã từ rất lâu không 

chỉ ở các nước phát triển mà cả ở nhiều nước đang phát triển người ta không chỉ 

nhận thức được tầm quan trọng được tầm quan trọng của việc đào tạo nguồn 

nhân lực chất lượng cao mà còn hiện thực hóa thành công các chiến lược, chính 

sách trên lĩnh vực này phục vụ cho các mục tiêu của quốc gia mình. Ở Châu Á, 

các nước như: Nhật Bản, Singapore, Hàn Quốc… từ lâu đã trở thành điển hình 

cho những thành công trong việc đào tạo, phát triển nguồn nhân lực của đất 

nước thành vốn con người, cột trụ vững chắc đưa nước họ cất cánh, gia nhập 

hàng ngũ các nước phát triển. 

Đối với Việt Nam, ngay từ thời ngay từ thời phong kiến đã có không ít vị 

minh quân biết coi hiền tài là nguyên khí quốc gia, nguyên khí thịnh thì thế nước 

mạnh rồi lên cao, nguyên khí suy thì thế nước yếu rồi xuống thấp. Trong thời đại 

quốc tế hóa, toàn cầu hóa ngày nay, Đảng và Nhà Nước ta càng coi trọng vấn đề 

đào tạo và phát triển nguồn nhân lực có chất lượng cao, lấy đó làm quốc sách 

hàng đầu trong chiến lược quốc gia. 

Cương lĩnh xây dựng đất nước trong thời kì quá độ và chiến lược phát 

triển kinh tế của Đảng đã chỉ rõ: Con người là nguồn lực quan trọng nhất, là 

nguồn lực của mọi nguồn lực, quyết định sự hưng thịnh của đất nước. Nhằm đáp 

ứng sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước, Đại hội đại biểu lần thứ 

X của Đảng xác định một trong những nhiệm vụ chủ yếu của chiến lược phát 

triển kinh tế - xã hội là: “Phát triển mạnh khoa học và công nghệ, giáo dục và 

đào tạo, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực đặc biệt là nguồn nhân lực chất 

lượng cao đáp ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước và phát 

triển kinh tế tri thức”. 

Để có cái nhìn tổng quan hơn về tình hình đào tạo phát triển nguồn nhân 

lực chất lượng cao, em thực hiện đề tài: “Đầu tư phát triển nguồn nhân lực 

chất lượng cao tại Việt Nam”. 
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CHƢƠNG 1: 

QUAN ĐIỂM VÀ MỤC TIÊU VỀ NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT 

LƢỢNG CAO TRONG CHIẾN LƢỢC PHÁT TRIỂN NGUỒN 

NHÂN LỰC 

 

1.1. QUAN ĐIỂM VỀ NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT LƢỢNG CAO 

Quan điểm chỉ đạo thực hiện mục tiêu phát triển nhân lực chất lượng cao 

của nước ta thời kỳ 2011-2020: 

Phát triển nhân lực chất lượng cao trên cơ sở Chiến lược phát triển kinh tế 

- xã hội thời kỳ 2011-2020 phát huy vai trò quyết định của yếu tố con người, 

phát triển nhân lực là khâu đột phá để thực hiện thành công Chiến lược phát 

triển kinh tế - xã hội. 

Phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao phải dựa trên nhu cầu nhân lực 

của các ngành, các địa phương. Do đó, phải tiến hành quy hoạch phát triển nhân 

lực của các ngành và các địa phương thời kỳ 2011-2020, tạo cơ sở để đảm bảo 

cân đối nhân lực cho phát triển kinh tế - xã hội các địa phương và đất nước. 

Phát triển nhân lực chất lượng cao toàn diện, gồm những yếu tố thể lực, tri 

thức, kỹ năng, hành vi và ý thức chính trị, xã hội theo yêu cầu phát triển toàn 

diện con người và phát triển đất nước bền vững. Phát triển nhân lực phải có 

trọng tâm, trọng điểm, chú trọng phát triển nhân tài, xây dựng đội ngũ chuyên 

gia đầu ngành. Trong từng thời kỳ nhất định, theo yêu cầu phát triển kinh tế - xã 

hội trong nước và đặc điểm bối cảnh quốc tế, phải tập trung giải quyết những 

vấn đề cốt yếu có tác động quyết định đến sự phát triển nhân lực và phát triển 

kinh tế - xã hội. 

Phương thức nhân lực Việt Nam phải đảm bảo tính thời đại. Trình độ kiến 

thức, kỹ năng làm việc của nhân lực Việt Nam phải tiếp cận trình độ các nước 

tiên tiến ở khu vực, một số mặt tiếp cận trình độ các nước tiên tiến trên thế giới. 

Phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao phải kết hợp hài hòa đảm bảo 

công bằng và lợi ích quốc gia với sử dụng cơ chế và những công cụ của kinh tế 
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thị trường trong phát triển và sử dụng nhân lực. Đặc biệt, phải chuyển nhanh hệ 

thống đào tạo nhân lực sang hoạt động theo cơ chế đào tạo theo nhu cầu của xã 

hội và thị trường lao động, nhất là các ngành trọng điểm. 

Phát triển nhân lực chất lượng cao là sự nghiệp, là trách nhiệm của toàn xã 

hội. Đẩy mạnh xã hội hóa các lĩnh vực giáo dục, y tế, văn hóa và thể dục, thể 

thao. Nhà nước thực hiện chức năng quản lý vĩ mô, định hướng, dẫn dắt bằng hệ 

thống khung khổ pháp lý và chính sách khuyến khích phát triển nhân lực, thực 

hiện các chương trình phổ cập giáo dục bắt buộc, hỗ trợ bồi dưỡng phát triển 

nhân tài và thực hiện công bằng xã hội trong phát triển nhân lực, hỗ trợ phát 

triển các nhóm nhân lực đặc thù, nhất là đối với những đối tượng chính sách xã 

hội, đồng bào dân tộc thiểu số, các nhóm dân cư dễ bị tổn thương (người tàn tật, 

người nghèo, cận nghèo, nông dân chuyển đổi việc làm …). Mỗi công dân, mỗi 

tổ chức kinh tế, xã hội có trách nhiệm tham gia tích cực vào phát triển nhân lực. 

Thu hút doanh nghiệp tham gia mạnh vào phát triển nhân lực chất lượng cao. 

Tăng cường và mở rộng hợp tác quốc tế để phát triển nhân lực chất lượng 

cao, trong đó tập trung ưu tiên xây dựng các cơ sở đào tạo đạt trình độ quốc tế 

và đào tạo đội ngũ chuyên gia đầu ngành, các nhóm nhân lực trình độ cao trong 

các ngành trọng điểm đạt trình độ của các nước tiên tiến. 

1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực chất lƣợng cao 

Tùy vào cách tiếp cận, có thể có những định nghĩa khác nhau về nguồn 

nhân lực chất lượng cao. Nguồn nhân lực chất lượng cao bao gồm những lao 

động đã qua đào tạo, được cấp bằng, chứng chỉ của các bậc đào tạo và có khả 

năng đáp ứng nhu cầu phức tạp của công việc ứng ứng với trình độ được đào 

tạo. Từ đó tạo ra năng suất và hiệu quả trong công việc, có những đóng góp 

đáng kể cho sự tăng trưởng và phát triển của mỗi đơn vị nói riêng và toàn xã hội 

nói chung. 

Để làm rõ hơn khái niệm nguồn nhân lực chất lượng cao, cũng như để dễ 

dàng hơn trong việc thống kê, phân tích và đánh giá lực lượng lao động này cần 

thiết phải xây dựng những tiêu chí xác định nguồn nhân lực chất lượng cao ở 

mức độ cụ thể hơn. 



 6 

 

1.1.2. Các tiêu chí xác định nguồn nhân lực chất lƣợng cao 

Trên phương diện tổng thể, các tiêu chí xác định nguồn nhân lực chất 

lượng cao bao gồm các nội dung sau: 

Thứ nhất, nguồn nhân lực chất lượng cao là lực lượng lao động có đạo 

đức nghề nghiệp, đó là lòng yêu nghề, say mê với công việc, có tính kỷ luật và 

có trách nhiệm với công việc. Cao hơn cả đạo đức nghề nghiệp còn thể hiện ở 

mong muốn đóng góp tài năng, công sức của mình vào sự phát triển chung của 

dân tộc. Đây được gọi là tiêu chí nền tảng trong xây dựng những tiêu chí xác 

định nguồn nhân lực chất lượng cao. 

Thứ hai, nguồn nhân lực chất lượng cao là lực lượng lao động có khả 

năng thích ứng công nghệ mới và linh hoạt cao trong công việc chuyên môn. 

Tiêu chí này đòi hỏi nguồn nhân lực phải có trình độ chuyên môn, kỹ thuật cao, 

để có khả năng thích ứng tốt với những công việc phức tạp và luôn thay đổi 

trong thời đại ngày nay. Điều này cũng có nghĩa là nguồn nhân lực chất lượng 

cao phải có bản lĩnh nghề nghiệp để không bị động trước những thay đổi nhanh 

chóng cả về nội dung và cách thức tiến hành công việc của thời đại toàn cầu hóa 

và nền kinh tế tri thức. 

Thứ ba, nguồn nhân lực chất lượng cao là lực lượng lao động có khả năng 

sáng tạo trong công việc. Sáng tạo bao giờ cũng là động lực quan trọng thúc đẩy 

sự phát triển. Đặc biệt trong thời đại ngày nay, “Những gì là mới và sôi động 

của ngày hôm qua nhanh chóng trở thành cũ kỹ và tầm thường trong ngày hôm 

nay” (Tony Buzan 2006). Nếu không liên tục có những ý tưởng sáng tạo thì hoạt 

động của các tổ chức và suy rộng ra là của một dân tộc sẽ bị tê liệt. 

Như vậy, với các tiêu chí trên, nguồn nhân lực chất lượng cao đặc biệt 

nhấn mạnh tới một lực lượng tinh túy nhất. Đó là những nhà lãnh đạo, những 

chủ doanh nghiệp và các nhà khoa học. Họ được gọi chung là nhân tài. Họ, 

trước hết phải là người có nhân cách, trí tuệ phát triển, có một số phẩm chất nổi 

bật mà rất ít người có, đồng thời phải là người giàu tính sáng tạo, có tư duy sáng 

tạo, giải quyết các công việc nhanh, chính xác, mang lại hiệu quả rất cao. 
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1.2. MỤC TIÊU NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT LƢỢNG CAO 

TRONG CHIẾN LƢỢC PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

1.2.1. Mục tiêu tổng quát 

Mục tiêu tổng quát phát triển nhân lực chất lượng cao của Việt Nam thời 

kỳ 2011-2020 là đưa nhân lực Việt Nam trở thành nền tảng và lợi thế quan trọng 

nhất để phát triển bền vững đất nước, hội nhập quốc tế và ổn định xã hội, nâng 

trình độ năng lực cạnh tranh của nhân lực nước ta lên mức tương đương các 

nước tiên tiến trong khu vực, trong đó một số mặt tiếp cận trình độ các nước 

phát triển trên thế giới. 

1.2.2. Mục tiêu cụ thể 

Nhân lực Việt Nam có thể lực tốt, tầm vóc cường tráng, phát triển toàn 

diện về trí tuệ, ý chí, năng lực và đạo đức, có năng lực tự học, tự đào tạo, năng 

động, chủ động, tự lực, sáng tạo, có tri thức và kỹ năng nghề nghiệp cao, có khả 

năng thích ứng và nhanh chóng tạo được thế chủ động trong môi trường sống và 

làm việc. 

Nguồn nhân lực chất lượng cao quản lý hành chính nhà nước chuyên 

nghiệp đáp ứng những yêu cầu của Nhà nước pháp quyền XHCN trong thế giới 

hội nhập và biến đổi nhanh. 

Xây dựng được đội ngũ nhân lực chất lượng cao về khoa học và công 

nghệ, đặc biệt là nhóm chuyên gia đầu ngành có trình độ chuyên môn - kỹ thuật 

tương đương các nước tiên tiến trong khu vực, có đủ năng lực nghiên cứu, tiếp 

nhận, chuyển giao và đề xuất những giải pháp khoa học, công nghệ, giải quyết 

về cơ bản những vấn đề phát triển của đất nước và hội nhập với các xu hướng 

phát triển khoa học tự nhiên, khoa học xã hội và công nghệ trên thế giới; 

Xây dựng được đội ngũ doanh nhân, chuyên gia quản trị doanh nghiệp 

chuyên nghiệp, có bản lĩnh, thông thạo kinh doanh trong nước và quốc tế, đảm 

bảo các doanh nghiệp Việt Nam và nền kinh tế Việt Nam có năng lực cạnh tranh 

cao trong nền kinh tế thế giới. 

Nhân lực Việt Nam hội đủ các yếu tố cần thiết về thái độ nghề nghiệp, có 

năng lực ứng xử, (đạo đức, lương tâm nghề nghiệp, tác phong làm việc, kỷ luật 
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lao động, tinh thần hợp tác, tinh thần trách nhiệm, ý thức công dân …) và tính 

năng động, tự lực cao, đáp ứng những yêu cầu đặt ra đối với người lao động 

trong xã hội công nghiệp. 

Thông qua Quy hoạch phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao của Việt 

Nam thời kỳ 2011-2020, xây dựng nhân lực Việt Nam có cơ cấu trình độ, ngành 

nghề và vùng miền hợp lý. Cùng với việc tập trung phát triển nhân lực trình độ 

cao đạt trình độ quốc tế, tăng cường phát triển nhân lực các cấp trình độ đáp ứng 

yêu cầu phát triển của các vùng, miền, địa phương. 

Xây dựng được xã hội học tập, đảm bảo cho tất cả các công dân Việt Nam 

có cơ hội bình đẳng trong học tập, đào tạo, thực hiện mục tiêu: Học để làm 

người Việt Nam trong thời kỳ hội nhập; học để có nghề, có việc làm hiệu quả; 

học để làm cho mình và người khác hạnh phúc; học để góp phần phát triển đất 

nước và nhân loại. 

 Xây dựng được hệ thống các cơ sở đào tạo nhân lực tiên tiến, hiện đại, đa 

dạng, cơ cấu ngành nghề đồng bộ, đa cấp, năng động, liên thông giữa các cấp và 

các ngành đào tạo trong nước và quốc tế, phân bố rộng khắp trên cả nước, góp 

phần hình thành xã hội học tập, đáp ứng nhu cầu học tập suốt đời của người dân. 

1.2.3. Các chỉ tiêu cụ thể 

Phấn đấu đến năm 2020 đạt được một số chỉ tiêu chủ yếu phát triển nhân 

lực chất lượng cao như sau: 

Bảng 1: Một số chỉ tiêu chủ yếu phát triển nhân lực thời kỳ 2011-2020 

Chỉ tiêu Năm 

2010 

Năm 

2015 

Năm 

2020 

I. Nâng cao trí lực và kỹ năng lao động     

1. Tỷ lệ lao động qua đào tạo (%) 40,0 55,0 70,0 

2. Tỷ lệ lao động qua đào tạo nghề (%) 25,0 40,0 55,0 

3. Số sinh viên đại học - cao đẳng trên 10.000 dân 

(sinh viên) 

200 300 400 

4. Số trường dạy nghề đạt đẳng cấp quốc tế (trường) - 5 > 10 
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5. Số trường đại học xuất sắc trình độ quốc tế 

(trường) 

- - > 4 

6. Nhân lực có trình độ cao trong các lĩnh vực đột 

phá (người) 

   

- Quản lý nhà nước, hoạch định chính sách và luật 

quốc tế  

15.000 18.000 20.000 

- Giảng viên đại học, cao đẳng 77.500 100.000 160.000 

- Khoa học - công nghệ  40.000 60.000 100.000 

- Y tế, chăm sóc sức khỏe 60.000 70.000 80.000 

- Tài chính - ngân hàng  70.000 100.000 120.000 

- Công nghệ thông tin  180.000 350.000 550.000 

II. Nâng cao thể lực nhân lực     

1. Tuổi thọ trung bình (năm) 73 74 75 

2. Chiều cao trung bình thanh niên (mét) > 1,61 > 1,63 > 1,65 

3. Tỷ lệ suy dinh dưỡng trẻ em dưới 5 tuổi (%) 17,5 < 10,0 < 5,0 
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CHƢƠNG 2: 

THỰC TRẠNG ĐẦU TƢ PHÁT TRIỂN  

NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT LƢỢNG CAO Ở VIỆT NAM 

 

 2.1. THỰC TRẠNG ĐẦU TƢ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

CHẤT LƢỢNG CAO Ở VIỆT NAM 

2.1.1. Thực trạng đầu tƣ phát triển nguồn nhân lực chất lƣợng cao 

2.1.1.1. Quy mô vốn đầu tư qua các năm 

Bảng 2: Quy mô vốn đầu tư cho đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao 

Năm 

Tổng vốn 

nguồn nhân 

lực chất lượng 

cao trong 

GDP (%) 

Tổng vốn cho 

nguồn nhân 

lực chất lượng 

cao (% so với 

tổng vốn đầu 

tư toàn xã hội 

Trong đó: 

Vốn chi 

thường xuyên 

(% so với tổng 

vốn cho đào 

tạo nguồn 

nhân lực chất 

lượng cao) 

Vốn chi 

chương 

trình 

MTQG (% 

so với tổng 

vốn đầu tư) 

Chi đầu tư 

mới (% so 

với tổng chi 

về ĐT) 

2002 3.0 15.0 71.6 4.8 23.5 

2003 4.1 15.3 73.0 4.0 22.3 

2004 4.2 15.6 71.0 4.0 24.9 

2005 4.7 16.4 81.7 4.3 14.0 

2006 4.9 17.1 79.8 4.3 16.7 

2007 5.1 18.1 82.5 4.3 15.9 

2008 5.6 18.4 77.6 5.4 17.5 

2009 5.6 18.1 73.9 5.1 17.2 

2010 5.9 19.2 72.2 8.9 17.2 

Nguồn: Số liệu thống kê giáo dục: Vụ kế hoạch – Tài chính, Bộ GD&ĐT        
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Theo bảng 2 ta thấy: Tổng vốn đầu tư toàn xã hội hàng năm từ năm 2002-

2004 là xấp xỉ nhau, vốn đầu tư toàn xã hội tăng giảm không rõ rệt giữa các năm 

đó. Đến năm 2005 trở đi nền kinh tế lại lấy được tốc độ tăng trưởng ổn đinh trở 

lại. Tuy nhiên, tổng vốn đầu tư cho ĐT NNL lại tăng lên khá đồng đều và ổn 

định qua các năm: 2007 nó đạt 18,1%, năm 2008 là  tỉ 18,4% và cho đến năm 

2010 là 4765,2 19,2%. Điều này thể hiện sự quan tâm của Đảng, nhà nước và 

toàn xã hội trong vấn đề ĐTPT NNL. Nó cũng phản ánh một thực tế rằng: ngày 

nay tất cả các nước trên thế giới đều muốn đạt một sự tăng trưởng thật sự và bền 

vững nên họ đã quan tâm cho sự nghiệp ĐTPT NNL nhiều hơn. 

 Điều này cũng phản ánh một vấn đề thực tế là mấy năm gần đây vốn FDI 

vào nước ta có tăng hơn so với thời kỳ trước là do việc cân đối các nguồn vốn 

ưu tiên khác nhau giữa các lĩnh vực. Do đó tỷ lệ tăng tương đối có thể hiện 

nhưng không rõ nét. 

2.1.1.2. Cơ cấu nguồn vốn đầu tư  

a, Nguồn vốn đầu tư từ NSNN 

Bảng 3: Nguồn và cơ cấu chi NSNN đâu tư cho  ĐT NNL thời kỳ 2003-2011 

Năm Chi cho ĐT NNL Chi XDCB Chi thường 

xuyên Tổng số 

(tỷ đồng) 

So với tổng 

Chi NSNN (%) 

2003 4874 10,04 10,27 89,73 

2004 6705 9,60 8,39 91,61 

2005 8640 9,49 5,61 94,00 

2006 9230 12,03 5,70 94,30 

2007 9850 10,70 5,07 94,93 

2008 10979 13,90 11,36 88,64 

2009 11200 14,77 12,55 87,45 

2010 13250 15,89 11,20 88,80 

2011  18%   

Nguồn số liệu: Tạp chí “kinh tế và dự báo” 
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Bảng 4: Vốn đầu tư cho phát triển NNL thời kỳ 2005-2010 

     Đơn vị:1000 tỷ đồng , giá năm 2005 

 2005-2010 2006 2007 2008 2009 2010 

Tổng số 

1.Vốn chương trình ĐT: 

- Vốn NSNN 

- Vốn tín dụng ĐTPT 

của nhà nước 

 -Vốn tự có của DNNN 

2. Các nguồn vốn khác: 

49,00 

40 

28,5 

3,2 

 

1,8 

19,00 

8,90 

7,46 

5,70 

1,2 

 

0,16 

3,44 

9,2 

7,76 

5,8 

1,2 

 

0,23 

3,94 

9,7 

8,06 

5,9 

1,2 

 

0,46 

4,14 

10,4 

8,26 

7 

1,3 

 

0,51 

4,22 

11,8 

8,46 

7,1 

1,3 

 

0,51 

5,34 

Nguồn: Bộ GD- ĐT 

Thời kỳ 2005-2010, Nhà nước đã đầu tư cho ĐT NNL trong 5 năm là 

23150 tỷ đồng, chiếm 11,84% chi NSNN. Tốc độ chi cho ĐT NNL bình quân 

hàng năm khoảng 157,1% trong khi đó tốc độ chi cho NSNN khoảng 146%. 

Giai đoạn 2005-2010 so với 2000-2005 NSNN chi cho ĐT NNL tăng gấp 12,76 

lần. Nguồn NSNN đầu tư cho ĐT NNL trong những năm tiếp theo 2008, 2009, 

2010 theo bảng 3 lần lượt là: 10970 tỷ đồng cho đến 13250 tỷ đồng. NSNN chi 

cho ĐTPT NNL tăng dần qua các năm và phần % ĐTPT NNL chiếm trong tổng 

chi NSNN cũng tăng dần theo các năm từ 10,7% năm 2003; cho đến năm 2010 

tăng lên đến 16%. 

Thực trạng đã diễn ra và theo nghiên cứu vốn đầu tư của NSNN đã và sẽ 

phân bổ cho đầu tư phát triển NNL (ở bảng 4) ta thấy: tổng vốn đầu tư của 

NSNN cho ĐT NNL thời kỳ 2005-2010 là 28,5 nghìn tỷ đồng chiếm 13,3% tổng 

vốn đầu tư từ NSNN. 

 Tình hình đầu tư cho ĐT NNL thông qua một số năm để thầy được tình 

hình ĐT cho NNL: 
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Bảng 5: Nguồn vốn đầu tư của nhà nước và của người dân cho đào tạo nguồn 

nhân lực giai đoạn 2004 - 2010 

Đơn vị: Tỉ đồng 

Chỉ tiêu 2004 2006 2008 2010 

GDP 441.646 5.5.762 715.307 973.791 

Nguồn vốn  cho đào tạo nguồn nhân lực 18.386 22.601 34.872 54.798 

Tỷ trọng trong GDP (%) 4,2 4,2 4,9 5,6 

Nguồn vốn của người dân cho đào 

 tạo nguồn nhân lực 

7.315 10.602 14.555 18.388 

Tỷ trọng trong GDP (%) 1,7 2,0 2,0 1,9 

Vốn Nhà nước và người dân cho ĐTNNL 25.701 33.203 49.727 79.186 

Tỷ trọng trong GDP (%) 5,8 6,2 6,9 7,5 

Tỷ trọng vốn của dân/ tổng chi cho  

đào tạo nguồn nhân lực (%) 

28,4 31,9 29,2 24,9 

(Nguồn: - Niên giám thống kê 2010; 

   - Kết quả điều tra mức sống hộ gia đình các năm 2006, 2008, 2010) 

 

- Thời kỳ 2004-2006 tỷ lệ đầu tư so với GDP ở mức trung bình 4,2%/năm. 

- Thời kỳ 2006-2008 tỷ lệ đầu tư so với GDP cũng đạt mức trung bình 

nhưng có lớn hơn thời kỳ trước là 4,9%/năm. 

- Đến năm 2011 đầu tư cho giáo dục từ NSNN sẽ đạt 18% tổng chi 

NSNN, so với GDP đạt trên 5,6% 

- Từ năm 2006 đến đầu 2010 do tác động của cuộc khủng hoảng tài chính 

tiền tệ, tốc độ tăng trưởng kinh tế của nước ta giảm sút so với những năm trước. 

Nhà nước vẫn ổn định và tăng dần mức đầu tư cho ĐT NNL, so với GDP tỷ lệ 

đầu tư 10 năm từ 2000-2010 đã tăng gấp đôi. Tuy nhiên, mức đầu tư của nước ta 

còn thấp so với các nước phát triển trong khu vực và trên thế giới. 

Hàng năm NSNN chi cho GD-ĐT bình quân 11,2$/người dân tỷ lệ này là 

thấp hơn so với các nước trong khu vực. 
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Khoản viện trợ chính thức (ODA) là khoản có vai trò quan trọng đối với 

NSNN được phân bổ qua một số năm như sau: 

Bảng 6: tổng số vốn ODA cấp cho ĐT NNL  

(Đơn vị: nghìn $) 

Năm 2006 2007 2008 2009 2010 

Tổng ODA (nghìn$) 57427 37796 39650 43870 45990 

 

Tổng vốn ODA cấp cho ĐTPT NNL là khá nhiều ở các năm và có xu 

hướng tăng dần qua các năm: năm 2006 là 57427 nghìn$ đến năm 2008 lại giảm 

còn 39650 nghìn $ , năm 2010 lại tăng 45990 nghìn $. Nhờ có nguồn vốn này 

mà chúng ta thực hiện được nhiều chương trình ĐT NNL lớn. 

b, Vốn đầu tư từ ngoài nguồn NSNN: 

 Đóng góp của các doanh nghiệp, cơ quan có sử dụng lao động được 

đào tạo: 

 Các doanh nghiệp lớn có uy tín thường trích một phần lợi nhuận của  

doanh nghiệp để trao tặng cho những học sinh, sinh viên suất sắc trong học tập 

thể hiên: 

Theo bảng 4 ta thấy: vốn tự có của doanh nghiệp nhà nước cho giáo dục 

đào tạo trong thời kỳ 2005- 2010 là 1,3 nghìn tỷ đổng (đầu tư vào chương trình 

đầu tư ĐT NNL), thực tế trong cả 3 năm đều đạt gần 0,36 nghìn tỷ đồng, dự kiến 

trong 2 năm cũng đạt một tỷ lệ như vậy, vốn tự có của DNNN cho đầu tư ĐT 

NNL là thay đổi không nhiều. 

Thực tế hiện nay ở Việt Nam việc thể hiện trách nhiệm đối với nhà nước 

của các công ty, cơ quan sử dụng lao động qua đào tạo là không đáng kể, các 

Doanh nghiệp và cơ quan này đã ỷ lại cho nhà nước, họ chỉ quan tâm đến lợi ích 

trước mắt mà không biết quan tâm đến lợi ích lâu dài. Đó cũng là lý so giải thích 

tình trạng kinh doanh chụp giật, tạm bợ của các Doanh nghiệp Việt Nam, không 

có chiến lược kinh doanh lâu dài, không có mục đích lâu dài thì làm sao có được 

chỗ đứng bền vững trên thương trường ngày nay, đặc biệt khi quá trình mở cửa 

và toàn cầu hoá đang diễn ra trên quy mô toàn cầu. 
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Về vấn đề bức xúc trên các Doanh nghiệp Việt Nam thua hẳn các Doanh 

nghiệp nước ngoài. Đó là lý do giải thích tại sao tại các trường đại học người ta 

thường nhắc đến học bổng của công ty của Nhật Bản, Pháp, Canađa,… Chính 

điều này nó sẽ làm tăng uy tín cho các công ty đó, tăng uy tín cho thương hiệu 

của công ty, quảng bá thương hiệu trên phạm vi toàn cầu, tạo niềm tin ở thị 

trường Việt Nam, khuyếch trương lợi nhuận - tạo lập cơ sở hoạt động lâu dài 

vững chắc… các doanh nghiệp Việt Nam nên học tập ưu điểm này của các 

doanh nghiệp nước ngoài. Nếu điều này được áp dụng phổ biến ở Việt Nam thì 

nó sẽ đóng góp một phần không nhỏ vào quỹ phát triển ĐT NNL. 

Hiện nay, phần lớn những người lao động có trình độ cao ở VN đều muốn 

làm việc cho công ty nước ngoài, cống hiến chất xám cho các công ty đó. Trong 

khi đó nhà nước đã phải bỏ rất nhiều tiền của và công sức để đào tạo đội ngũ cán 

bộ quý giá ấy nhưng lại không được sử dụng. Các tổ chức nước ngoài không 

mất công sức đào tạo thì lại được sử dụng. Đó là tình trạng “chảy máu chất 

xám” tại chỗ của nước ta, đó là chưa kể tình trang nhà nước cấp học phí cho đi 

du học ở nước ngoài, sau khi đi học xong không chụi về nước phục vụ cho sự 

nghiệp phát triển của nước nhà. Đó cũng là một lý do giải thích tại sao nhà nước 

bỏ ra không ít nguồn lực cho ĐT NNL tại sao hiệu quả phát huy cho nền kinh tế 

lại không cao mà nhân tố lao động lại quyết định phần lớn đến hiệu quả sản xuất 

kinh doanh. 

 Nguồn vốn hợp tác quốc tế trong lĩnh vực ĐT NNL: 

Việt Nam ngày nay đã và đang mở rộng quan hệ hợp tác với nhiều nước 

trên nhiều lĩnh vực trong đó có ĐT NNL. So với nền giáo dục của nhiều nước 

trên thế giới thì nền giáo dục nước ta lạc hậu rất nhiều, đặc biệt là về cơ sở vật 

chất kỹ thuật như: điều kiện học tập còn lạc hậu thô sơ, học chưa đi đôi với 

hành, lý thuyết xa rời thực tiễn vì không được thực hành kịp thời và đúng bài 

bảng, trình độ giáo viên không phải là thấp nhưng không có điều kiện để trau dồi 

kiến thức thực tiễn. Vì thế số lượng sinh viên tốt nghiệp ra trường không biết 

ứng dụng kiến thức lý thuyết vào thực tế rất nhiều, họ lại phải bỏ ra một nguồn 

lực nữa để đi đào tạo hoặc là làm công việc không đúng chuyên ngành mình đã 
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học. Như thế là đã tiêu tốn nguồn lực rất nhiều. Thực trạng như trên ở nước ta 

đang diễn ra rất nhiều, một tình trạng đáng báo động. Hợp tác quốc để để học 

hỏi phương pháp đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao, mặt khác trang thủ cơ 

hội để  tìm kiếm nguồn lực nâng cao cơ sở vật chất kỹ cho ĐT NNL. 

Thực tế trong những năm qua và hiện nay, chúng ta đã tạo ra mồi trường 

khá thuận lợi để thu hút FDI vào lĩnh vực ĐT NNL. Có nhiều dự án đầu tư trực 

tiếp nước ngoài đã và đang triển khai ở nước ta, đem lại thành quả đáng kể trong 

lĩnh vực ĐTPT NNL. Kết quả đó được thể hiện ở bảng 7 và bảng 8: 

Bảng 7: Đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) được cấp giấy phép 2008 - 2010 phân 

theo ngành kinh tế 

 

Tiêu chí 

Số dự án Tổng vốn đăng ký 

(triệu USD) 

Vốn pháp định 

(triệu USD) 

Tổng 7421 75776,8 34291,0 

ĐT NNL 64 97,4 56,5 

Tỷ trọng 0,92% 0,39% 0,41% 

Nguồn số liệu: Niên giám thống kê 2010 

 

Bảng 8: Đầu tư FDI được cấp giấy phép năm 2010 phân theo ngành kinh tế 

Tiêu chí Số dự án  vốn đăng ký 

(triệu USD) 

Vốn pháp định 

(triệu USD) 

Tổng 948 1989,6 1033,3 

ĐT NNL 20 9,7 5,5 

Tỷ trọng 2,61% 0,75% 0,47% 

Nguồn số liêu: Niên giám thống kê 2010 

 Theo bảng 7 ta thấy: thời kỳ 2008 - 2010 có tổng cộng 64 dự án đầu tư 

vào lĩnh vực ĐT NNL chiếm 0,92% tổng số dự án trên tất cả các lĩnh vực FDI. 

Nhưng chỉ riêng năm 2010 có 20 dự án FDI , chiếm 2,61% tổng dự án cả nước. 

Vậy là năm 2010 lượng FDI cao hơn hẳn nếu tính trung bình mỗi năm của thời 

kỳ 2008 - 2010. Điều đó cho chúng ta thấy các nhà đầu tư nước ngoài đã quan 

tâm đến lĩnh vực ĐT NNL hơn.  



 17 

Vốn pháp định nước ta quy định trong lĩnh vực ĐT NNL thời kỳ 2008 - 

2010 là 56,5 triệu USD  chiếm 0,41% tổng vốn pháp định, trong khi đó tổng vốn 

đăng ký là 97,4 triệu USD tức là nhiều gần gấp đôi so với vốn pháp định, chiếm 

0,39% tổng vốn đăng ký. Vậy vốn đăng ký vào ĐT NNL không phải là ít. Riêng 

năm 2010 thì tỷ lệ này lại càng nhiều hơn; 9,7 triệu USD vốn đăng ký chiếm 

0,75%; 5,5 vốn pháp định chiếm 0,47%. Với đà như vậy thì triển vọng thu hút 

FDI vào lĩnh vực  ĐT NNL vào các năm kế tiếp 2011, 2012,… có thể sẽ tăng 

cao hơn. 

Ngoài các khoản FDI vào nước ta, nhà nước ta còn giành một khoản đầu 

tư lớn để đạo tạo những người có năng lực đi du học ở nước ngoài. Hiện nay xu 

hướng đi du học ở nước ngoài rất nhiều.Khuynh hướng du học tự túc đang diễn 

ra nhiều ở nước ta hiện nay. Đây là hoạt động đáng khuyến khích vì nó giảm 

gánh nặng cho NSNN mà lại nâng cao được trình độ dân trí. 
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2.1.1.3. Cơ cấu vốn theo cấp học 

Bảng 8: cơ cấu vốn đầu tư theo cấp học và trình độ đào tạo 

Cấp học, trình 

độ đào tạo 

2004 2006 2008 2010 

Cơ cấu (%) 
Nguồn vốn 

(tỷ đồng) 

Cơ cấu 

(%) 

Nguồn vốn 

(tỷ đồng) 

Cơ cấu 

(%) 

Nguồn vốn 

(tỷ đồng) 
Cơ cấu (%) 

Nguồn vốn 

(tỷ đồng) 

Tổng vốn cho 

đào tạo nguồn 

nhân lực 

100 19.505 100 22.601 100 34.872 100 54.798 

Trong đó:         

- Mầm non 6,97 1.359 6,92 1.563 7,52 2.550 7,47 4.096 

 - Tiểu học 32,71 6.380 31,23 7.057 29,79 10.081 31,21 17.105 

 - THCS 20,31 3.962 21,11 4.770 21,32 7.230 21,59 11.833 

   - Trung học phổ 

thông 
11,02 2.149 10,48 2.367 9,35 3.170 10,33 5.663 

 - Dạy nghề 3,29 641 3,23 729 3,41 1.258 3,43 1.879 

  - Trung cấp 

chuyên nghiệp  
3,29 627 2,88 651 2,22 752 2,62 1.434 

 - Cao đẳng, đại 

học 
9,22 1.3798 8,97 2.026 9,71 3.294 8,91 4.881 

- Chi đào tạo 

khác 
13,27 2.587 15,19 3.433 16,75 5.670 14,43 7.907 

 Nguồn: Vụ KH – TC, Bộ GD & ĐT 



 19 

Theo bảng 8 ta thấy: quy mô vốn ĐTPT NNL từ năm 2004 đến năm 2010 

tăng từ 19505 tỷ đồng lên đến 54798 tỷ đồng, cứ sau 2 năm thì quy mô vốn 

ĐTPT NNL tăng gấp đôi cho thấy tốc độ tăng của nguồn vốn này là khá cao. 

Điều này cũng thể hiện sự đầu tư mạnh mẽ vào NNL của nước ta và nó cũng là 

xu hướng tất yếu của sự phát triển bền vững hiện nay. Các cấp học từ mầm non, 

tiểu học, thcs đến cao đẳng, đại học đều tăng qua các năm thể hiện sự quan tâm 

ngày càng nhiều của người dân vào nền tri thức và nhu cầu học tập tăng cũng là 

nguyên nhân cơ cấu trường học tăng lên và nguồn vốn đầu tư cho các cấp học 

tăng để đáp ứng nhu cầu đó. 

Bên cạnh đó, nếu tính theo tỉ lệ tương đối thì mức chi vốn đầu tư cho các 

cấp bậc ĐT không phải là thấp. Song nếu xét theo số tuyệt đối: kinh phí đầu tư 

cho đầu học sinh, sinh viên của nước ta hiện nay vào loại thấp của thế giới. Theo 

tính toán thì mức đầu tư năm 2008 cho học sinh ở nước ta như sau: 

- Tiểu học: 22$/ học sinh  

- Trung học cơ sở: 40$/ học sinh  

- Trung học phổ thông: 45$/ học sinh  

-Trung học chuyên nghiệp: 326$/ học sinh 

- Dạy nghề: 367$/ học sinh 

- Đại học - cao đẳng: 587,5$/ sinh viên 

Tỷ lệ tuyệt đối vốn đầu tư giành cho các cấp bậc học tăng đồng biến theo 

sự gia tăng của cấp bậc học, tuy nhiên so với nhu cầu đào tạo thì tỷ lệ này còn 

thấp do quy mô tổng vốn đầu tư của nước ta còn thấp. Vì thế chất lượng đào tạo 

của các cấp bậc vẫn chưa cao. 

2.1.1.4. Cơ cấu vốn theo nội dung đầu tư  

Nước ta đã đang và sẽ thực hiện nhiều chương trình nhằm phát triển sự 

nghiệp ĐT NNL như: 

 Chương trình phổ cập giáo dục tiểu học 

Chương trình phổ cập PTCS (sau khi cải cách giáo dục ở cấp được hoàn 

thiện) 
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Chương trình phổ cập THCS vào năm 2012, tạo điều kiện phổ cập bậc 

trung học trong những năm tiếp theo. 

Chương trình đào tạo học vấn tin học phổ thông  

Chương trình ổn định mạng lưới, quy mô, tổ chức trường lớp, bậc PTCS 

tạo mọi điều kiện để hoàn thành cơ bản việc phổ cập các cấp học. 

Chương trình chuẩn hoá tất cả các trường lớp, hoạt động dạy học, phương 

tiện giáo dục, đào tạo. 

Chương trình bồi dưỡng giáo viên và nâng cấp các trường sư phạm.  

Chương trình xã hội hoá giáo dục… 

Để thực hiện được các chương trình trên, mỗi chương trình được cụ thể 

hoá bằng nhiều dự án khác nhau: Nhà nước đã vay vốn thực hiện 4 dự án lớn 

trong giáo dục: 

 Dự án phát triển giáo dục tiểu học: với vốn đầu tư gần 160 triệu USD vay 

vốn WB. 

 Dự án phát triển THCS: trên 140 triệu USD vay vốn ADB. 

 Dự án phát triển Đại học: trên 200 triệu USD vay vốn WB. 

Dự án phát triển giáo dục dạy nghề : trên 200 triệu USD vay vốn ADB. 

Trong các chương trình trên, chúng ta đặc biệt lưu ý đến “chương trình xã 

hội hoá GD-ĐT”: xã hội hoá GD-ĐT là con đường tạo thêm nguồn lực, nhất là 

nguồn tài chính để phát triển sự nghiệp GD-ĐT ở nước ta với chủ trương: Nhà 

nước tập trung đầu tư cho trường quốc lập, khuyến khích các nguồn đầu tư khác 

hỗ trợ cho các trường dân lập, bán công và hệ thống trường không chính quy 

khác, góp phần giải quyết khó khăn trong đời sống giáo viên, tăng thêm cơ sở 

vật chất thiết bị dạy và học. Để thực hiện được chương trình xã hội hoá GD-ĐT 

từ năm 2002 đến năm 2010 NSNN cho GD-ĐT đã tăng từ 12% lên 18% tăng 

bình quân 20,6%/ năm. Tốc độ tăng chi bình quân cho mỗi lĩnh vực đều cao hơn 

tốc độ tăng chi NSNN 14,3%. Vốn vay ODA cho đến cuối năm 2010 là 455,4 

triệu USD và có 18 dư án với tổng số vốn 110,5 triệu USD  cho ĐTPT NNL.  

Để thực hiện được các chương trình trên, chúng ta phải cần rất nhiều vốn. 

Phát hành “công trái giáo dục” là một biện pháp hữu hiệu để huy động vốn, có ý 
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nghĩa lớn về xã hội, ưu việt cao về kinh. Mục đích của việc phát hành công trái 

GD là kêu gọi các tầng lớp dân cư, các doanh nghiệp lớn dành một phần vốn 

cùng với nhà nước đầu tư cho PT NNL. 

2.1.2. Về quy mô và cơ cấu nguồn nhân lực  

2.1.2.1. Trình độ đào tạo, độ tuổi  

Lực lượng lao động có tốc độ tăng trưởng trung bình khoảng 3,5%/năm và 

tăng dần qua các năm. Năm 2010 - 2011 tổng nguồn nhân lực (bao gồm những 

người trong độ tuổi lao động và những người ngoài độ tuổi lao động vẫn có khả 

năng lao động) theo số liệu thống kê có 5.221.890 người chiếm tỷ lệ 70,6% dân số. 

Lực lượng lao động từ 20 tuổi đến 45 tuổi chiếm 65,81% trong các nhóm 

tuổi tham gia lao động, nhóm tuổi 20-24 chiếm cao nhất 16,7%, nhóm tuổi 25-

29 chiếm 15,18%, nhóm tuổi 30-34 chiếm 17,58%. 

Lực lượng lao động Nữ chiếm tỷ lệ 52,41% tổng số lao động, tỷ lệ lao 

động Nữ trong các nhóm tuổi luôn cao hơn tỷ lệ lao động Nam. 

Trình độ học vấn nguồn nhân lực và dân số tốt nghiệp trung học phổ 

thông trở lên tỷ lệ 47,6%; tốt nghiệp trung học cơ sở tỷ lệ 27,34%. 

Lực lượng lao động qua đào tạo nghề chiếm tỷ lệ 58% tổng số lao động. 

Cơ cấu trình độ chuyên môn kỹ thuật có trình độ Đại học: 9,35%; Cao đẳng 

1,67%; Trung cấp 4,37%; Sơ cấp 42,61%; Chưa có bằng cấp CMKT 42%. 

Tỷ lệ nguồn nhân lực tiếp cận dịch vụ Internet ở tuổi 15-24: 95%; ở tuổi 

20-34: 67%; ở tuổi 35-49: 32%; ở tuổi 50-64: 18%. 

Hàng năm tại có 55.000 sinh viên các trường Đại học, cao đẳng tốt nghiệp 

ra trường kể cả số học viên trung cấp, công nhân kỹ thuật, đào tạo nghề ngắn 

hạn có khoảng 180.000 người có nghề có nhu cầu việc làm, trong đó các ngành 

nghề chuyên môn kỹ thuật chiếm 40%, các ngành nghề chuyên môn quản lý 

nghiệp vụ chiếm 60% tổng số ngành nghề được đào tạo. 

Lực lượng lao động đang làm việc có 3.806.235 người chiếm tỷ lệ 72,89% 

so tổng nguồn lao động. Trong tổng số lao động đang làm việc chuyên môn kỹ 

thuật bậc cao chiếm 11,40%; chuyên môn kỹ thuật bậc trung chiếm 6,44%; các 

nghề giản đơn và thợ chiếm 49,28% và các loại công việc khác chiểm 32,88%. 
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Tỷ lệ lao động Nữ đang làm việc chiếm tỷ lệ 44%; lao động Nữ đang làm 

việc trong các ngành Công nghiệp dệt may, Giày da, tiểu thủ công nghiệp chiếm 

tỷ lệ 46%; tỷ lệ lao động Nữ làm việc trong các ngành Nông – Lâm – Ngư 

nghiệp chiếm tỷ lệ 34,7%. 

Tỷ lệ lao động thất nghiệp tại thành phố bình quân ở mức 5,10% 

(260.000-280.000 người/năm). 

2.1.2.2. Chuyên ngành đào tạo 

Nhân lực cho những ngành có hàm lượng công nghệ cao, giá trị gia tăng 

cao, đảm bảo nhu cầu lao động chất lượng cao cho 09 ngành dịch vụ, 04 ngành 

công nghiệp chủ lực (Cơ khí chế tạo chính xác và tự động hóa. Điện tử và Công 

nghệ thông tin. Chế biến thực phẩm theo hướng tinh chế. Hóa chất - Hóa dược 

và mỹ phẩm). 

Hóa - Hóa chất - Y, Dược, Mỹ phẩm 

Cơ khí - Luyện kim - Công nghệ ô tô xe máy 

Công nghệ thông tin - Điện - Điện tử - Viễn thông 

Xây dựng - Kiến trúc - Giao thông vận tải 

Chế biến thực phẩm 

Dịch vụ - Phục vụ - Du lịch - Giải trí - Nhà hàng - Khách sạn 

Markerting - Nhân viên kinh doanh - Bán hàng 

Tài chính - Ngân hàng - Kế toán - Bảo hiểm 

Quản lý - Hành chính văn phòng 

Dệt - May - Giày da - Thủ công mỹ nghệ 

2.1.3. Thực trạng đào tạo và quản lý nguồn nhân lực chất lƣợng cao 

2.1.3.1. Thực trạng các giải pháp vĩ mô phát triển nguồn nhân lực chất 

lượng cao 

Theo quy hoạch phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao giai đoạn 2011 

- 2020. Chương trình quy hoạch chiến lược phát triển nguồn nhân lực đầy đủ và 

toàn diện nhất kể từ năm 1975 tới nay của Chính phủ - sẽ có khoảng 30,5 triệu 

lao động được qua đào tạo, dự kiến đến 2020 có 573 trường ĐH, CĐ, tổng nhu 

cầu vốn đầu tư ước tính trên 135 nghìn tỷ đồng. 
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Thủ tướng Chính phủ đã ký Quyết định số 1216/2011/QĐ/TTg phê duyệt 

quy hoạch nguồn nhân lực chất lượng cao giai đoạn 2011-2020 được các nhà 

chuyên môn đánh giá là Chương trình quy hoạch chiến lược phát triển nhân lực 

đầy đủ và toàn diện nhất kể từ năm 1975 tới nay của Chính phủ. Theo Quy 

hoạch do Thủ tướng Chính phủ vừa phê duyệt, trong 10 năm tới có khoảng 30,5 

triệu lao động qua đào tạo; dự kiến đến 2020 có 573 trường ĐH, CĐ; tổng nhu 

cầu vốn đầu tư ước tính khoảng 135 nghìn tỷ đồng. 

Mục tiêu của Quy hoạch là tăng nhanh tỷ lệ nhân lực qua đào tạo trong 

nền kinh tế dưới các hình thức, trình độ khác nhau từ mức 40% năm 2010 lên 

mức 70% năm 2020, trong đó tỷ lệ nhân lực qua đào tạo ngành nông, lâm ngư 

nghiệp tăng tương ứng từ 15,5% lên 50%; ngành công nghiệp từ 78% lên 92%, 

ngành xây dựng từ 41% lên 56%; ngành dịch vụ tăng từ 67% lên 88%.  

Theo Phó Thủ tướng Nguyễn Thiện Nhân, trong 10 năm tới Việt Nam 

xác định nhu cầu nguồn nhân lực chất lượng cao quốc gia về mặt số lượng, chất 

lượng và cơ cấu ngành nghề cho từng ngành kinh tế, ví dụ cho công nghiệp, 

nông nghiệp, y tế, giao thông vận tải và đến từng vùng kinh tế. Đây là lần đầu 

tiên Chính phủ đưa ra mục tiêu rõ ràng về nhân lực chất lượng cao phục vụ phát 

triển kinh tế xã hội nói chung cũng như từng ngành, địa phương. Theo đó, ngành 

giáo dục và đào tạo, ngành dạy nghề và các ban, ngành phối hợp thực hiện sẽ có 

cơ sở thực hiện việc đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao đáp ứng nhu cầu 

phát triển đất nước. 

Như về phát triển nhân lực chất lượng cao theo bậc đào tạo, phấn đấu tổng 

số nhân lực qua đào tạo năm 2015 khoảng 30,5 triệu người (chiếm khoảng 55% 

trong tổng số 55 triệu người làm việc trong nền kinh tế) và năm 2020 tăng lên 

gần 44 triệu người (chiếm khoảng 70% trong tổng số gần 63 triệu người làm 

việc trong nền kinh tế). Cụ thể, về phát triển nhân lực các ngành, lĩnh vực, quy 

hoạch xác định nhân lực trong lĩnh vực công nghiệp và xây dựng tăng từ mức 

10,8 triệu người năm 2010 (bằng 22% tổng số nhân lực trong nền kinh tế) lên 

khoảng 15 triệu năm 2015 (27%) và khoảng 20 triệu năm 2020 (31%). 
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Trong khu vực dịch vụ, nguồn nhân lực chất lượng cao tăng từ mức trên 

13 triệu người năm 2010 lên khoảng 15-16 triệu năm 2015 và khoảng 17-19 

triệu người năm 2020. Trong lĩnh vực nông, lâm, ngư nghiệp năm 2010 từ 24,9 

triệu người đến năm 2015 là trên 24-25 triệu và 2020 khoảng 22-24 triệu người. 

Ngoài ra, Quy hoạch cũng đề cập đến nhân lực chất lượng cao của một số 

ngành/lĩnh vực kinh tế đặc thù như: Giao thông vận tải, tài nguyên, môi trường, 

du lịch, ngân hàng, tài chính, công nghệ thông tin, năng lượng hạt nhân... Bên 

cạnh việc xác định nhu cầu nguồn nhân lực chất lượng cao theo từng ngành kinh 

tế, bản Quy hoạch cũng xác định nhu cầu nguồn nhân lực chất lượng cao cho 

từng vùng kinh tế. Để đáp ứng nguồn nhân lực, dự kiến mạng lưới trường đại 

học (ĐH) và cao đẳng (CĐ) vào năm 2020 sẽ có tổng cộng 573 trường, trong đó 

259 trường ĐH và 314 trường CĐ; trong giai đoạn 2011-2015 sẽ thành lập thêm 

158 trường (70 trường ĐH và 88 trường CĐ). 

Mạng lưới các cơ sở dạy nghề cũng tăng lên đáng kể, đến năm 2015, có 

190 trường CĐ nghề (60 trường ngoài công lập), 300 trường trung cấp nghề 

(100 trường ngoài công lập) và 920 trung tâm dạy nghề (320 trung tâm ngoài 

công lập). Đến năm 2020, có 230 trường CĐ nghề (80 trường ngoài công lập), 

310 trường trung cấp nghề (120 trường ngoài công lập) và 1.050 trung tâm dạy 

nghề (350 trung tâm ngoài công lập). 

Quy hoạch cũng đưa ra dự báo sơ bộ tổng nhu cầu vốn đầu tư cho phát 

triển nguồn nhân lực chất lượng cao cho cả giai đoạn 2011-2020 ước tính 

khoảng 2.135 nghìn tỷ đồng, chiếm 12% tổng vốn đầu tư toàn xã hội. Trong đó, 

tổng vốn đầu tư trực tiếp cho giáo dục - đào tạo và dạy nghề dự kiến khoảng 

1.225-1.300 nghìn tỷ đồng. Trước đó, chương trình Quy hoạch nguồn nhân lực 

chất lượng cao này được Chính phủ giao cho Bộ Kế hoạch và Đầu tư hướng dẫn 

và các bộ, ngành và 63 tỉnh, thành xây dựng quy hoạch nhân lực chất lượng cao 

từ cơ sở. Ngay sau khi Thủ tướng ban hành Quyết định, Bộ Kế hoạch và Đầu tư 

hướng dẫn các bộ, ngành phê duyệt quy hoạch nhân lực chất lượng cao của 

chính ngành mình. Đây được xem là giải pháp quan trọng, 1 trong 4 nguồn lực 

để thực hiện mục tiêu phát triển ngành và kinh tế xã hội các địa phương. 
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2.1.3.2. Thực trạng đào tạo tại các trường đại học 

Tiêu chuẩn liên quan đến việc tạo ra một môi trường học tập tạo điều kiện 

tối đa để phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao. 

Về chương trình và nội dung đào tạo: Nội dung đào tạo của đa số các 

trường đại học thường mang nặng tính lý thuyết, thậm chí kể cả các chương 

trình đào tạo các kỹ năng mang tính kỹ thuật. Nhiều bài giảng dành quá nhiều 

thời gian giảng giải về định nghĩa, tầm quan trọng và các yêu cầu, nguyên tắc, 

mà ít thời gian dành cho việc giải thích làm gì, làm như thế nào, trong điều kiện 

hoàn cảnh nào, v.v...Rât nhiều chương trình đào tạo chỉ chuẩn bị nội dung giảng 

giải là chính, ít chuẩn bị phần thực hành, phần kích thích suy nghĩ, sáng tạo và 

độc lập của học viên. 

Một trong những bất cập được đề cập nhiều nhất trên mọi diễn đàn về 

giáo dục và đào tạo ngày nay là vấn đê trong khâu thiết kế phương pháp giảng 

dạy. Cần phải nói là có rất ít giáo viên được đào tạo về phong cách học của học 

viên và phong cách giảng dạy của giáo viên. Chính vì thế mà việc thiết kế 

phương pháp giảng dạy là rất hạn chế. Đa số giáo viên chuẩn bị bài giảng để lên 

lớp, dành rất ít thời gian cho việc thiết kế phương pháp, hoặc thậm chí không để 

ý tới thiết kế phương pháp, vì chỉ sử dụng một phương pháp giảng dạy truyền 

thống, giảng dạy một chiều, trong đó giáo viên nói, học viên nghe.  

Việc dựa dẫm hoàn toàn vào giáo viên và cơ sở đào tạo trong khâu thiết 

kế mục tiêu, nội dung và phươpng pháp giảng dạy là một thói quen không tốt 

của các công ty du lịch nhà nước. Cách làm này làm cho các chương trình đào 

tạo ít phù hợp, ít tính thực tiễn và là một sự phung phí nguồn lực rất lãng phí. 

Nó cũng thể hiện sự kém cỏi của các cán bộ phụ trách công tác đào tạo cả về sự 

hiểu biết và kỹ năng tổ chức công tác đào tạo, nhiều khi cũng là sự thiếu trách 

nhiệm trong công tác của mình. 

Ở trên lớp, giáo viên chủ yếu giảng theo phương pháp truyền thống, 

thường ít giao tiếp với học viên trong quá trình giảng dạy. Đa số giảng viên 

không được trang bị phương pháp giảng dạy cho người lớn, lấy học viên làm 

trung tâm. Giáo viên chủ yếu truyền đạt lại cho học viên những nội dung mình 
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đã chuẩn bị từ trước. Với văn hóa người Việt và thói quen đã có khi đi học hồi 

bé, học viên rất ít khi đặt câu hỏi cho thày cô. Rất ít thời gian dành cho việc thảo 

luân, trao đổi học tập lẫn nhau của học viên. Việc học trên lớp rất thụ động, học 

viên chủ yếu ngồi nghe, thiếu các phương pháp kích thích suy nghĩ của học viên. 

Số lượng học viên trong một lớp học cũng là vấn đề lớn trong thực hiện 

chương trình đào tạo. Thường các lớp học có trên 40-50 học viên, thậm chí còn 

nhiều hơn. Với số lượng học viên như thế, không cho phép giáo viên sử dụng 

các phương pháp giảng dạy tích cực như trò chơi, thảo luận nhóm, bài tập tình 

huống, đóng vai... vì với số lượng học viên quá lớn, giáo viên không kiểm soát 

nổi lớp học khi sử dụng những phương pháp đó. Như vậy, kể cả khi giáo viên có 

biết về các phương pháp giảng dạy tích cực, thì hoàn cảnh cũng không cho phép 

họ áp dụng phương pháp đó. 

Phương pháp giảng dạy một chiều vừa không gây hứng thú cho học viên, 

không kích thích quá trình học tập của học viên, vừa làm cả thày và trò mệt mỏi. 

Ngoài ra, phương pháp này còn không phù hợp với đối tượng học viên là người 

lớn đi học, cũng không quan tâm tới phong cách học cá nhân của từng người. 

Việc ít trao đổi giữa giáo viên và học viên trên lớp cũng làm giáo viên có ít 

thông tin phản hồi để kiểm tra quá trình học tập của học viên ngay trên lớp học, 

và ít có sự điều chỉnh cần thiết. Việc không quan tâm tới phong cách học tập của 

cá nhân khiến nhiều nhu cầu và phương pháp học hữu hiệu đối với nhiều học 

viên bị bỏ qua. Học viên không có nhiều hoạt động trên lớp, không có điều kiện 

trao đi, đổi lại, và ít có điều kiện học từ những người ngồi trong cùng lớp. 

Việc giảng dạy một chiều cũng làm phí phạm một lượng kinh nghiệm làm 

việc lớn của học viên. Học viên ít có điều kiện chia sẻ kinh nghiệm làm việc với 

nhau, đây là một phí phạm, và cũng là sự thiệt thòi đối với cả giáo viên và học viên.  

2.1.3.3. Thực trạng quản lý nguồn nhân lực chất lượng cao ở Việt Nam 

Trong những năm gần đây, nhất là từ khi chúng ta tiến hành công cuộc đổi 

mới đất nước, nguồn nhân lực ở nước ta đã có nhiều biến đổi cả về số lượng, 

chất lượng lẫn cơ cấu. Về số lượng, nguồn nhân lực ở nước ta đã tăng lên một 

cách đáng kể. Theo Niên giám thống kê, dân số nước ta từ 59.872.000 (năm 
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1986) lên 84.155.800 (năm 2006); trong đó lực lượng lao động từ 27.398.000 

(1986) lên 43.347.200 (năm 2006). Tốc độ tăng dân số bình quân qua các năm 

từ 1986 - 2006 dao động trong khoảng 2,3% - 1,26%, lực lượng lao động tăng 

bình quân khaỏng 3%/năm. Có thể nói, trong suốt thời kỳ tiến hành công nghiệp 

hóa, hiện đại hóa đất nước, nguồn lao động nước ta luôn tăng. Nếu xét từ góc độ 

cung cấp số lượng lao động, thì đây là một thuận lợi, song cũng là khó khăn 

không nhỏ khi nền sản xuất của nước ta không đáp ứng đủ việc làm cho người 

lao động. 

Công nghiệp hóa, hiện đại hóa với quy mô dân số đông, lực lượng lao 

động dồi dào là yếu tố cơ bản để đẩy mạnh tốc độ phát triển. Song, với một nước 

chậm phát triển như nước ta, cùng với sự hạn chế về nguồn vốn, trang thiết bị, 

nguyên vật liệu, cơ sở hạ tầng kỹ thuật - xã hội... thì tình trạng thừa lao động, 

thiếu việc làm tất yếu sẽ diễn ra và phải tiếp tục giải quyết trong giai đoạn phát 

triển công nghiệp hóa, hiện đại hóa. Thêm vào đó, trình độ phân công lao động 

thấp kém, cơ cấu lao động bất hợp lý giữa các ngành, các vùng và các trình độ, 

thiếu công nhân kỹ thuật lành nghề và nghiêm trọng hơn là thiếu chuyên gia đầu 

ngành, là một trở ngại lớn khi chúng ta tiến hành công nghiệp hóa, hiện đại hóa. 

Chất lượng của người lao động là cái chủ yếu đem lại sức mạnh cho 

nguồn nhân lực, chất lượng đó thể hiện ở thể lực và trí lực của người lao động. 

Về thể lực, hiện nay, tầm vóc và sức khỏe của người Việt Nam đang được cải 

thiện về chiều cao, cân nặng, tỷ lệ suy dinh dưỡng và tuổi thọ, song vẫn kém 

nhiều so với một số nước trong khu vực và so với yêu cầu về nguồn nhân lực 

cho giai đoạn đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa ở nước ta hiện nay. Thực 

tế, người lao động chưa được tổ chức khám và theo dõi sức khỏe định kỳ một 

cách có hệ thống, liên tục; điều kiện lao động trong ngành sản xuất, trong cơ qua 

hành chính sự nghiệp chưa được quan tâm cải thiện, môi trường lao động bị ô 

nhiễm nghiêm trọng, các yếu tố nguy hiểm và độc hại vượt quá ngưỡng giới hạn 

cho phép nhiều lần, tai nạn lao động và bệnh nghề nghiệp có chiều hướng gia 

tăng... Điều đó cho thấy chất lượng dân số và người lao động nước ta cả về mặt 

thể lực, sức khỏe, lẫn điều kiện lao động không đảm bảo, rất cần được cải thiện. 
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Về trí lực, người Việt Nam được đánh giá là có tư chất thông minh, sáng 

tạo, có khả năng vận dụng và thích ứng nhanh. Với phẩm chất này, nếu được 

đào tạo và sử dụng hợp lý, người lao động Việt Nam có khả năng nắm bắt và sử 

dụng thành thạo các loại công nghệ hiện đại. Song, phải thẳng thắn thừa nhận 

rằng, năng lực chuyên môn, trình độ tay nghề, khả năng biến tri thức thành kỹ 

năng lao động nghề nghiệp của người lao động nước ta còn hạn chế, chưa đáp 

ứng được đầy đủ các yêu cầu của quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa. 

Nguyên nhân chính là do mặt bằng dân trí ở nước ta còn thấp, tốc độ nâng cao 

dân trí còn chậm. Cho đến nay, đại bộ phận lao động nước ta chưa được đào tạo 

đầy đủ, đến năm 1997 số người được đào tạo mới chỉ chiế, 7,0% dân số và 

14,3% tổng số lao động. Trình độ lao động đã qua đào tạo ở các bậc trên đại học 

là 0,3%, đại học và cao đẳng là 20,1%, trung học chuyên nghiệp là 35,8%, công 

nhân kỹ thuật có bằng cấp là 24,4%, công nhân kỹ thuật không có bằng cấp là 

19,4%. 

Tính đến năm 2005, lao động đã qua đào tạo ở nước ta vẫn còn rất thấp 

(25%), lao động chưa qua đào tạo vẫn còn chiếm một tỷ lệ rất cao (75%). 

Đối với công nhân kỹ thuật (CNKT), giai đoạn 1999 - 2005 có sự tăng đột 

biến (một phần do số liệu năm 2005 có tính cả số người có chứng chỉ nghề và sơ 

cấp). Trong thời gian đó, tỷ lệ số lao động có trình độ trung học chuyên nghiệp 

cũng tăng, nhưng tăng chậm hơn (+1,3%/6 năm). 

Đối với lao động có trình độ cao đẳng trở lên, tăng bình quân 0,43% ở giai 

đoạn 1999 - 2005. Tỷ lệ này so với tổng số lao động (năm 2006: 44,4 triệu 

người). Như vậy, trong 5 năm gần đây có sự tăng nhanh về quy mô đào tạo cao 

đẳng, đại học trở lên đến 5,4 lần, so với tốc độ tăng trung bình thờikỳ 1989 - 

1999 (0,08%). 

Tình hình trên đưa đến sự chuyển dịch trình độ CNKT của lao động theo 

xu hướng từ “hình thang thuận sang hình thang ngược”. Cấu trúc giữa công 

nhân kỹ thuật, trung cấp và cao đẳng, đại học trở lên trong thời gian từ 1979 đến 

nay được thể hiện qua bảng dưới đây: 
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Bảng 9: So sánh các loại lao động theo trình độ CNKT qua các thời kỳ 

Năm Số 

CNKT/1 

CĐĐH và 

trên ĐH 

Số THCN/1 

CĐ, ĐH và 

trên ĐH 

Người có 

trình độ 

CĐ, ĐH 

trở lên 

Tổng số LĐ có 

trình độ từ 

CNKT trở lên 

(nghìn người) 

So với tổng 

số lao động 

15 - 59 tuổi 

(%) 

1979 3,06 2,17 1 830,4 3,13 

1989 2,13 1,74 1 1827,2 5,21 

1999 1,36 1,14 1 2870,7 6,44 

2005 2,88 0,82 1 11033,0 25,00 

 

Số liêu bảng trên cho thấy: 

Tỷ lệ lao động có trình độ chuyên môn kỹ thuật từ công nhân kỹ thuật trở 

lên trong tổng lực lượng lao động (15 - 59 tuổi) đã tăng lên: 3,13% (1979); 

5,21% (1989); 6,44% (1999) và 6 năm sau (2005) đạt 25%, lao động chân tay là 

75%. Trong khi ở các nước phát triển tỷ lệ đó tương ứng là 72% và 28%. Tỷ lệ 

này phản ánh sự lạc hậu về kỹ thuật, công nghệ của nền sản xuất và trình độ thấp 

của lực lượng lao động. Xu hướng chuyển dịch đó ở nước ta là có tiến bộ nhưng 

mức tưang của nguồn nhân lực trí thức vẫn xa mới đáp ứng được yêu cầu CNH, 

HĐH. 

Cấu trúc cao đẳng, đại học trở lên/ trung học chuyên nghiệp/ công nhân 

kỹ thuật qua 4 mốc thời gian trền: ½, 17/3,06 (1979); 1/1, 74/2, 13 (1989); 1/1, 

14/2,36 (1999); 1/0, 82/2, 88 (2005) cho thấy chỉ số lao động có trình độ trung 

học chuyên nghiệp giảm liên tục từ 2,17 (1979) xuống còn 0,82 (2005); chỉ số 

công nhân kỹ thuật có chiều hướng giảm (1979 – 1999), sau 6 năm chỉ số này có 

tăng lên, nhưng tăng với tốc độ chậm, năm 2005 chiếm chỉ số là 2,88. Có ý 

nghĩa là cơ cấu các loại lao động này năm 2005, cứ một lao động có trình độ từ 

cao đẳng, đại học trở lên thì chỉ có 0,82 lao động có trình độ trung cấp và 2,88 

lao động có trình độ công nhân kỹ thuật (1:0, 82:2, 88). Sự dịch chuyển này, chỉ 

ra một hiện tượng “thầy” nhiều hơn “thợ”, nói lên sự mất cân đối nghiêm trọng 

trong cơ cấu trình độ lao động trong nền kinh tế giai đoạnh tiến bộ kỹ thuật và 
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công nghệ của Việt Nam hiện nay, cơ cấu trình độ CNKT phải là 1:4:20 mới là 

hợp lý. Tình trạng này có nhiều nguyên nhân, một trong những nguyên nhân đó 

là vấn đề tâm lý - xã hội, còn tồn tại tình trạng coi trọng bằng cấp, không coi 

trọng công nhân kỹ thuật trong khi nhu cầu của xã hội về CNKT ngày càng tăng 

cao. Điều mâu thuẫn này xuất phát từ một nghịch lý ở nước ta hiện nay, cha mẹ 

lo việc học hành của con cái, đầu tư tiền của cho con học, nhưng việc làm, 

quyền lợi của con họ thì không biết sẽ ra sao khi đã học xong. Mọi thứ tốn kém 

đều do cha mẹ học sinh chịu, nhưng doanh nghiệp và xã hội hưởng kết quả (có 

quyền lực chọn sử dụng theo nhu cầu của mình). Chính vì vậy nên việc chọn 

ngành nghề đào tạo, cấp học của học sinh phần lớn là theo ý của cha mẹ học 

sinh, họ muốn việc làm của con cái sau khi tốt nghiệp phải xứng đáng với công 

sức, tiền của mà họ đã đầu tư. Muốn thay đổi tâm lý này cần phải có sự nỗ lực 

chung từ Nhà nước, doanh nghiệp và xã hội, trong đó Nhà nước giữ vai trò quản 

lý, điều hành, chi phối; doanh nghiệp hấp dẫn, thu hút đội ngũ công nhân kỹ 

thuật bằng tuyển dụng và chính sách tiền lương; toàn xã hội cần có cuộc vận 

động làm cho ai cũng thấy được học nghề có vị trí quan trọng và được xã hội 

đánh giá cao. 

Tính tới tháng 12/2000, Việt Nam đã có trên 1,3 triệu người có trình độ 

đại học - cao đẳng; trên 10.000 thạc sỹ; 13.500 tiến sỹ (trong đó 610 tiến sỹ 

khoa học). Bình quân có 190 cán bộ khoa học công nghệ/10000 dân (tỷ lệ trong 

năm 1989 là 105). Theo đó, cơ cấu tỷlệ cán bộ (theo trình độ chuyên môn): 98% 

đại học, cao đẳng; 0,75% thạc sỹ; 0,97% tiến sỹ và tiến sỹ khoa học (tiến sỹ 

khoa học: 0,05%). Tỷ lệ đó thể hiện mối tương quan giữa các loại trình độ là: 1 

tiến sỹ; 0,8 thạc sỹ; 105 đại học, cao đẳng. 

Đến 2006, Việt Nam đã đào tạo được trên 1,8 triệu cán bộ đại học, cao 

đẳng trở lên, trong đó có trên 14 nghìn tiến sỹ và 16 nghìn thạc sỹ. Số lượng cán 

bộ khoa học công nghệ trên đai học đã tăng từ 23.500 (2000) lên trên 20.000 

(2006). Theo thống kê của Bộ Nội vụ, tính đến 11/2004, cả nước có khoảng 

5.479 giáo sư, phó giáo sư được công nhận, trong đó số lượng giáo sư, phó giáo 

sư đang làm việc là 3.075, chiếm 56,1%. Mối tương quan giữa các loại trình độ 
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ở thời điểm năm 2006 là: 1 tiến sỹ; 1,14 thạc sỹ; 128 đại học, cao đẳng. Tỷ lệ 

trên cho thấy số lượng tiến sỹ và tiến sỹ khoa học có tăng lên nhưng tăng chậm 

hơn so với sự tăng lên của đội ngũ. Những con số đó còn quá nhỏ bé so với yêu 

cầu của quá trình CNH, HĐH, từng bước phát triển kinh tế tri thức. Hơn nữa, 

đội ngũ cán bộ khoa học công nghệ trẻ kế cận có trình độ cao, chuyên gia giỏi, 

cán bộ đầu đàn giỏingày càng thiếu, đặc biệt là chuyên gia về công nghệ. Trong 

lĩnh vực giáo dục và đào tạo, tỷ lệ số người có trình độ trên đại học trên tổng số 

cán bộ giảng dạy hiện mới đạt 12,7% (cần đạt 30%). Thêm vào đó, có  một số 

khá đông cán bộ khoa học có chuyên môn cao, đạt “độ chín” về mặt trí tuệ thì 

lại ở độ tuổi về hưu, dễ dẫn đến nguy cơ thiếu hụt cán bộ trình độ cao và là sự 

lãng phí chất xám lớn. Điều này đặt ra vấn đề cấp bách phải tích cực đào tạo đội 

ngũ cán bộ khoa học, công nghệ trẻ, kế cận, đồng thời phải có chính sách sử 

dụng đội ngũ cán bộ khoa học công nghệ có trình độ cao đã đến tuổi nghỉ hưu, 

nhằm phát huy được trí tuệ của toàn bộ đội ngũ. 

Trong quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa, đội ngũ công chức hành 

chính nhà nước là bộ phận trọng yếu, chịu trách nhiệm vận hành bộ máy quản lý 

nhà nước về mọi mặt. Chất lượng đội ngũ công chức ở nước ta những năm qua 

mặc dù đã được củng cố và nâng lên một bước, song so với yêu cầu quản lý nhà 

nước trong thời kỳ đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa vẫn còn bất cập và 

là vấn đề cần quan tâm giải quyết. Phần lớn công chức ở nước ta trước đây được 

đào tạo trong môi trường và điều kiện làm việc theo cơ chế kế hoạch hóa tập 

trung, bao cấp, nên vẫn chịu ảnh hưởng nặng của cơ chế và cách làm việ kiểu 

công chức cũ. Số người được đào tạo trong những năm tiến hành công cuộc đổi 

mới, xây dựng nền kinh tế thị trường còn ít; do vậy, tính năng động, khả năng 

thích ứng của công chức nói chung bị hạn chế. Hơn nữa, việc đào tạo công chức 

nhà nước vẫn còn thực hiện bằng con đường bồi dưỡng qua các lớp ngắn hạn, tại 

chức nên năng lực chuyên môn của công chức chưa đáp ứng được yêu cầu mới. 
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2.2. ĐÁNH GIÁ KẾT QUẢ VÀ NHỮNG VẤN ĐỀ CÒN TỒN TẠI 

TRONG ĐÀO TẠO PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT LƢỢNG 

CAO Ở VIỆT NAM 

2.2.1. Những kết quả đạt đƣợc  

Với sự nỗ lực của Đảng, Nhà nước, các tổ chức, cá nhân quá trình ĐTPT 

NNL của nước ta đã được những thành tựu đáng kể: 

 Vốn đầu tư cho ĐT NNL tăng lên hàng năm, nhờ đó quy mô, hệ thống 

các cấp bậc học ngày càng được củng cố hoàn chỉnh và được mở rộng, chất 

lượng ĐT ngày càng được cải thiện: 

 Một hệ thống đào tạo quốc dân tương đối hoàn chỉnh, thống nhất và đa 

dạng hoá đã được hình thành với đầy đủ các cấp bậc học và trình độ đào tạo từ 

mầm non đến sau đại học. Mạng lưới các trường phổ thông được xây dựng rộng 

khắp trên toàn quốc. Các trường, lớp trung tâm dạy nghề phát triển dưới nhiều 

hình thức, các lớp dạy nghề ngắn hạn phát triển nhanh. Các trường đại học, cao 

đẳng được thành lập ở hầu hết các khu dân cư lớn của cả nước, các vùng, các địa 

phương. Cơ sở vật chất kỹ thuật các trường được nâng cấp, cải thiện. Số trường 

mới đựơc xây dựng theo chuẩn quốc gia ngày càng tăng. 

 Hệ thống ĐT NNL đã bước đầu được đa dạng hoá cả về loại hình, 

phương thức và nguồn lực… từng bứơc hoà nhập với xu thế chung của ĐT NNL 

thế giới. Từ một hệ thống chỉ có các trường công lập và chủ yếu là loại hình 

chính quy đến nay đã có các trường ngoài công lập, có nhiều loại hình không 

chính quy, có các trường mở, cớ phương thức đào tạo từ xa, phương thức liên 

kết đào tạo với nước ngoài.  

 Quy mô dào tạo tăng nhanh, bước đầu đáp ứng được nhu cầu học tập 

của xã hội. Năm 2005 - 2010 có gần 40 triệu học sinh phổ thông, 1200.000 học 

sinh học nghề (300.000 học nghề dài hạn), 5 triệu sinh viên cao đẳng, đại học. 

Số sinh viên trên vạn dân đạt 225, vượt chỉ tiêu định hướng cho cả năm 2010 đã 

đề ra. Quy mô đào tạo nghề từ năm 2008 đến năm 2010 tăng 2,5 lần. 
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 Lực lượng lao động đã qua đào tạo theo các loại hình và trình độ khác 

nhau chiếm 30% trong tổng số lao động cả nước, đạt chỉ tiêu định hướng đã đặt 

ra. 

 Công tác xã hội hoá GD-ĐT đã đem lại kết quả bước đầu. Các lực 

lượng xã hội tham gia ngày càng tích cực vào việc huy động trẻ đến trường, xây 

dựng cơ sở vật chất của trường học, đầu tư mở trường, đóng góp kinh phí cho 

giáo dục dưới nhiều hình thức khác nhau. Tỷ trọng nguồn kinh phí xã hội đóng 

góp trong tổng kinh phí giáo dục ngày càng tăng, đạt khoảng 45% năm 2010. 

 Hiệu quả sử dụng vốn đầu tư cho phát triển ĐT NNL ngày càng đựơc 

cải thiện: thể hiện ở chất lượng đào tạo có chuyển biến trên một số mặt. Trình độ 

hiểu biết, năng lực tiếp cận tri thức mới của một bộ phận học sinh, sinh viên 

được nâng cao; giáo dục THPT chuyên đạt trình độ cao của khu vực và thế giới, 

số học sinh PT đạt các giải quốc gia và các giải quốc tế ở một số môn học ngày 

càng tăng. Số đông sin viên tốt nghiệp đại học, cao đẳng có hoài bão lập thân, 

lập nghiệp và có tinh thần tự lập, năng động. Chất lượng đào tạo của một số 

ngành khoa học cơ bản và khoa học công nghệ đã được nâng cao một bước. 

Giáo dục đại học đã từng bước vươn lên, đào tạo được một đội ngũ đông đảo 

cán bộ khoa học kỹ thuật từ cử nhân, thạc sỹ cho đến tiến sỹ đã và đang công tác 

và có những cống hiến quan trọng trong hầu hết các lĩnh vực kinh tế xã hội . 

 Nhờ có những thành tựu trên và các lĩnh vực xã hội khác mà thế giới đã 

xếp trình độ GD-ĐT nước ta đứng thứ 70/126 nước. 

2.2.2. Những vấn đề còn tồn tại  

Về quy mô: quy mô phát triển ĐT NNL còn bất cập, chưa đáp ứng được 

nhu cầu phát triển kinh tế xã hội. 

Về cơ cấu: cơ cấu bậc học, cơ cấu trình độ, cơ cấu ngành nghề, cơ cấu xã 

hội, cơ cấu vùng miền, cơ cấu dân tộc đã được khắc phục một bước song vẫn 

còn mất cân đối, trong đó cơ cấu bậc học rất bất hợp lý. Công tác chỉ đạo cũng 

như tâm lý xã hội vẫn còn nặng nề về đào tạo đại học, chưa chú trọng đúng mức 

đến đào tạo nghề, đặc biệt là nghề trình độ cao. Việc tăng quy mô đào tạo trong 

những năm gần đây chủ yếu diễn ra ở bậc đại học, tỷ lệ học sinh, sinh viên cao 
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đẳng kỹ thuật, công nghệ, trung học chuyên nghiệp và học nghề còn thấp và 

tăng chậm. Công tác dự báo, quy hoạch định hướng ngành nghề đào tạo chưa 

tốt. Học sinh, sinh viên chưa được nhà trường hướng dẫn đầy đủ về nghề nghiệp 

và tạo khả năng tự lập nghiệp. 

Các cơ sở giáo dục nhất là giáo dục đại học và giáo dục nghề nghiệp tập 

trung quá nhiều vào các thành phố lớn,khu công nghiệp lớn. Giáo dục ở vùng sâu, 

vùng xa, vùng đồng bào các dân tộc thiểu số còn nhiều khó khăn. 

Chưa chú trọng đúng mức các hình thức đào tạo không chính quy, đào tạo bên 

ngoài nhà trường, đặc biệt cho những người đang lao động. 

Về chất lượng: Chất lượng ĐT NNL nói chung là thấp chưa tiếp cận được với 

trình độ tiên trong khu vực và thế giới, mặt khác chưa đáp ứng với các ngành nghề 

trong xã hội. Học sinh, sinh viên tốt nghiệp còn hạn chế về năng lực tư duy sáng tạo, 

kỹ năng thực hành, khả năng thích ứng với nghề nghiệp kỷ luật lao động, tinh thần 

hợp tác và cạnh tranh lành mạnh chưa cao; khả năng tự lập nghiệp còn hạn chế. 

Hiệu quả hoạt động ĐT NNL chưa cao. Tỷ lệ lao động đã qua đào tạo còn 

thấp, nhiều học sinh, sinh viên sau khi tốt nghiệp vẫn chưa có việc làm. 

Hội nghị Trung ương đã kết luận: “ĐT NNL chưa kết hợp chặt chẽ với lao 

động sản xuất, nhà trường chưa gắn với gia đình và xã hội”. 

Cơ sở vật chất của nhà trường còn thiếu thốn. Thư viện, trang thiết bị phục vụ 

giảng dạy và học tập còn rất thiếu và lạc hậu. 

Đội ngũ nhà giáo thiếu về số lượng và nhìn chung yếu về chất lượng, chưa 

đáp ứng được yêu cầu vừa phải tăng nhanh quy mô vừa phải đảm bảo và nâng cao 

chất lượng, hiệu quả đào tạo. Đặc biệt đội ngũ giảng viên các trường đại học ít có 

điều kiện thường xuyên tiếp cận, cập nhật tri thức và những thành tựu khoa học công 

nghệ mới của thế giới . 

Chương trình, giáo trình, phương pháp giảng dạy chậm đổi mới, chậm  hiện 

đại hoá.Chương trình giáo dục còn mang nặng tính hàn lâm, kinh viện, nặng về thi 

cử chưa gắn bó chặt chẽ với nhu cầu của thực tiễn phát triển kinh tế xã hội cũng như 

nhu cầu của người học, chưa gắn bó hiệu quả với nghiên cứu KH-CN và triển khai 

ứng dụng. 



 35 

Công tác quản lý đào tạo còn kém hiệu quả. Các hiện tượng “thương mại hoá 

giáo dục” như mua bằng, bán điểm,  tuyển sinh vượt chỉ tiêu, thu chi sai nguyên tắc 

làm ảnh hưởng đến uy tín của nhà trường, của nhà giáo. Hiện tượng gian lận kiểm tra 

trong thi của học sinh, sinh viên ảnh hưởng đến nhân cách và thái độ của người học 

sau này. 
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CHƢƠNG 3: 

GIẢI PHÁP THỰC HIỆN CHIẾN LƢỢC PHÁT TRIỂN 

NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT LƢỢNG CAO 

 

3.1. CÁC GIẢI PHÁP TỪ PHÍA NHÀ NƢỚC  

3.1.1. Đổi mới nhận thức về phát triển và sử dụng nhân lực. 

Quán triệt quan điểm con người là nền tảng, là yếu tố quyết định nhất 

trong phát triển bền vững kinh tế, xã hội, đảm bảo an ninh, quốc phòng của đất 

nước và sự hưng thịnh của mỗi đơn vị, tổ chức. Tạo sự chuyển biến mạnh về 

nhân lực ở tất cả các cấp lãnh đạo từ Trung ương đến cơ sở và người dân về việc 

cần phải đổi mới triệt để và có tính cách mạng trong quản lý nhà nước về giáo 

dục và đào tạo, xây dựng xã hội học tập, về sự cần thiết phải cải thiện giống nòi, 

đảm bảo dinh dưỡng và chăm sóc toàn diện sức khỏe nhân dân, về sự cần thiết 

phải nâng cao thu nhập và cải thiện điều kiện làm việc. 

Mỗi Bộ ngành và địa phương phải xây dựng quy hoạch phát triển nhân 

lực đồng bộ với chiến lược, kế hoạch phát triển chung của mình. Các doanh 

nghiệp và tổ chức phải có kế hoạch phát triển nhân lực. 

Sử dụng, đánh giá và đãi ngộ nhân lực phải dựa vào năng lực thực và kết 

quả, hiệu quả công việc. Khắc phục tâm lý và hiện tượng quá coi trọng và đề cao 

“Bằng cấp” một cách hình thức trong tuyển dụng và đánh giá nhân lực. 

Đào tạo nhân lực phải gắn với nhu cầu xã hội, nhu cầu của thị trường lao 

động. Cùng với quy hoạch phát triển nhân lực của các Bộ ngành, địa phương, sự 

đầu tư và chính sách khuyến khích của Nhà nước, cần sử dụng rộng rãi, hiệu quả 

các cơ chế và công cụ của kinh tế thị trường để mở rộng quy mô, điều chỉnh cơ 

cấu ngành nghề đào tạo, nâng cao chất lượng nhân lực và huy động các nguồn 

vốn cho phát triển đào tạo nhân lực. 
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3.1.2. Đổi mới căn bản quản lý nhà nƣớc về phát triển và sử dụng nhân 

lực. 

Quy hoạch phát triển nhân lực là nhiệm vụ quan trọng của các Bộ ngành 

và tỉnh, thành phố nhằm đảm bảo cân đối về lao động cho sự phát triển của các 

ngành và địa phương. Khi xác định các mục tiêu phát triển kinh tế, xã hội của 

các địa phương, cùng với cân đối về vốn, về đất và năng lượng, cân đối về nhân 

lực có vai trò quyết định đối với thu hút đầu tư và đảm bảo hiệu quả phát triển. 

Đối với cấp quốc gia và các địa phương, Bộ Kế hoạch và Đầu tư và các Sở Kế 

hoạch và Đầu tư là cơ quan thường trực xây dựng và giám sát triển khai quy 

hoạch phát triển nhân lực quốc gia và các địa phương. Đối với các ngành, các 

Bộ là cơ quan xây dựng quy hoạch phát triển nhân lực của ngành và phối hợp 

với các Bộ ngành, địa phương triển khai quy hoạch. 

Đổi mới căn bản cơ chế quản lý nhà nước đối với các cơ sở giáo dục và 

đào tạo theo hướng: hoàn chỉnh các quy định quản lý nhà nước về điều kiện 

thành lập và chuẩn mực chung về hoạt động của các cơ sở giáo dục; về đánh giá 

chất lượng của các cơ sở giáo dục; về nội dung và trách nhiệm quản lý nhà nước 

về giáo dục của Chính phủ, các Bộ và Ủy ban nhân dân các địa phương; xây 

dựng chính sách phát triển giáo dục và đào tạo ở các vùng khó khăn, cho con em 

người dân tộc, khuyến khích phát triển nhân tài … 

Xây dựng bộ tiêu chí về phát triển nhân lực và sáng tạo của các địa 

phương và cấp quốc gia. Đánh giá và công bố hàng năm sự phát triển nhân lực 

theo bộ tiêu chí này. 

Đẩy mạnh phân cấp, thực hiện quyền tự chủ, nghĩa vụ tự chịu trách nhiệm 

của các cơ sở đào tạo nhân lực trên cơ sở quản lý của nhà nước và giám sát của 

xã hội. Thúc đẩy cạnh tranh lành mạnh nhằm chuyển mạnh hệ thống đào tạo 

sang hoạt động theo cơ chế đào tạo đáp ứng nhu cầu của xã hội, tăng nhanh quy 

mô và nâng cao chất lượng đào tạo. 

Xây dựng những quy chế, cơ chế, chính sách đẩy mạnh đào tạo theo nhu 

cầu xã hội, gắn kết các cơ sở đào tạo với doanh nghiệp, mở rộng các hình thức 

đào tạo theo đơn đặt hàng của doanh nghiệp và thu hút doanh nghiệp tham gia 
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nhiều hơn vào đào tạo nhân lực (đóng góp kinh phí đào tạo, tổ chức đào tạo tại 

doanh nghiệp, đầu tư xây dựng cơ sở đào tạo của doanh nghiệp …). Thể chế hóa 

trách nhiệm của doanh nghiệp đối với việc phát triển nhân lực quốc gia. 

3.1.3. Tập trung xây dựng và thực hiện các chƣơng trình, dự án trọng 

điểm. 

Xây dựng một số cơ sở đào tạo bậc đại học và dạy nghề đạt trình độ quốc 

tế để cung cấp nhân lực trình độ cao cho hệ thống giáo dục, đào tạo, nghiên cứu 

khoa học và nhu cầu phát triển kinh tế, xã hội của đất nước. 

Đổi mới đào tạo và chính sách sử dụng cán bộ, công chức gồm: áp dụng 

các chương trình đào tạo công chức hành chính tiên tiến, hiện đại theo những 

tiêu chí, chuẩn mực quản trị hành chính của nhà nước pháp quyền xã hội chủ 

nghĩa; xây dựng hệ thống chức danh cán bộ, công chức với quy định rõ ràng, cụ 

thể về quyền hạn, chức năng và nhiệm vụ gắn với trách nhiệm, quyền lợi và tăng 

cường đạo đức công vụ, kỷ cương, kỷ luật công tác; thực hiện khoán quỹ lương 

và cải cách chế độ tiền lương đối với các đơn vị hành chính công, đảm bảo cán 

bộ, công chức đủ sống bằng lương và từng bước có tích lũy; tổ chức thi vào các 

chức vụ lãnh đạo từ trung cấp trở xuống … 

Xây dựng và triển khai Chương trình đào tạo và chính sách trọng dụng 

nhân tài trong các lĩnh vực, đặc biệt là hình thành và phát triển đội ngũ chuyên 

gia đầu ngành trong quản lý hành chính, ngoại giao và kinh tế đối ngoại, quản trị 

kinh doanh, giáo dục, đào tạo, khoa học - công nghệ, tư vấn hoạch định chính 

sách, pháp lý, y học, văn hóa, nghệ thuật. 

Thực hiện đề án nâng cao chất lượng và hiệu quả dạy học ngoại ngữ, đặc 

biệt là tiếng Anh. 

Triển khai quyết liệt đề án “Đưa Việt Nam sớm trở thành một nước mạnh 

về công nghệ thông tin - truyền thông”, trong đó phát triển và đảm bảo nhân lực 

là giải pháp hàng đầu. 

3.1.4. Huy động các nguồn lực cho đầu tƣ phát triển nhân lực đến năm 

2020. 

 Tăng đầu tư của Nhà nước cho phát triển nhân lực: 
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Nguồn vốn ngân sách nhà nước: đảm bảo tỷ trọng chi cho giáo dục, đào 

tạo ở mức 20% tổng chi ngân sách nhà nước; duy trì tốc độ tăng chi ngân sách 

nhà nước cho sự nghiệp y tế và chăm sóc sức khỏe nhân dân hàng năm luôn cao 

hơn tốc độ tăng chi chung của tổng ngân sách nhà nước. Thực hiện điều chỉnh 

cơ cấu phân bổ chi ngân sách nhà nước theo hướng tập trung cho việc nâng cao 

chất lượng giáo dục phổ cập, thực hiện các chương trình đào tạo nhân lực theo 

mục tiêu trọng điểm, giảm nhanh tỷ lệ suy dinh dưỡng trẻ em và bồi dưỡng, phát 

triển giống nòi. 

Tiếp tục phát hành trái phiếu Chính phủ để thực hiện các chương trình 

tăng cường cơ sở vật chất đảm bảo nâng cao chất lượng giáo dục phổ cập, hiện 

đại hóa các cơ sở đào tạo trọng điểm và mạng lưới y tế cơ sở để cải thiện việc 

chăm sóc sức khỏe và tăng cường thể lực nhân dân. 

Tăng quy mô Quỹ tín dụng cho học sinh và sinh viên để đáp ứng nhu cầu 

đào tạo nhân lực và học tập của học viên học nghề và sinh viên. Thực hiện chính 

sách tín dụng ưu đãi cho các cơ sở đào tạo và cơ sở y tế trọng điểm theo cơ chế, 

chính sách khuyến khích xã hội hóa. 

Đẩy mạnh xã hội hóa để phát triển nhân lực, nhất là trong đào tạo để đẩy 

nhanh phát triển đào tạo nhân lực theo nhu cầu của xã hội. 

Tăng cường huy động các nguồn vốn của doanh nghiệp và các tổ chức 

cho phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao: thực hiện các cơ chế, chính sách 

ưu đãi (gồm những giải pháp ưu đãi về thuế thu nhập doanh nghiệp, hỗ trợ về 

đất đai và ưu đãi tín dụng, hỗ trợ về đào tạo nhân lực chất lượng cao thuộc 

ngành nghề mũi nhọn) để khuyến khích mạnh mẽ các doanh nghiệp đầu tư cho 

đào tạo nhân lực với các hình thức khác nhau như đặt hàng với các cơ sở đào 

tạo, tự tổ chức đào tạo nhân lực trong doanh nghiệp và thành lập các cơ sở đào 

tạo trong doanh nghiệp để đào tạo nhân lực cho bản thân doanh nghiệp và cho 

xã hội. 

Nguồn vốn đầu tư của dân (kể cả của các tổ chức cộng đồng, tổ chức xã 

hội không phải của nhà nước): huy động các nguồn vốn của dân để phát triển 
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nhân lực, gồm đầu tư xây dựng cơ sở đào tạo, tổ chức các loại quỹ khuyến học, 

khuyến tài … 

Tiếp tục hoàn thiện chính sách học phí để vừa huy động sự đóng góp hợp 

lý của nhân dân cho giáo dục đào tạo, vừa đảm bảo ngày một tốt hơn cơ hội học 

tập bình đẳng cho mọi người; khuyến khích phát triển nhân tài. 

 Tăng cường thu hút các nguồn vốn từ nước ngoài: 

Tăng cường đàm phán, vận động và xúc tiến đầu tư để thu hút các nguồn 

vốn từ nước ngoài (gồm vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài, vốn viện trợ chính thức 

và tài trợ của các tổ chức, cá nhân người nước ngoài, vốn của cộng đồng người 

Việt Nam ở nước ngoài gửi về…) cho phát triển nhân lực. 

Tập trung các nguồn vốn từ nước ngoài để xây dựng các trường đại học 

trình độ quốc tế, cơ sở dạy nghề chất lượng cao, thực hiện các dự án phát triển 

nhân lực cốt yếu trình độ cao, giáo dục cơ bản, chăm sóc sức khỏe ban đầu, 

phòng chống suy dinh dưỡng trẻ em và các trung tâm y tế chuyên sâu. 

 Chính sách đất đai phục vụ phát triển nhân lực: 

Quy hoạch sử dụng đất cho giáo dục, đào tạo và y tế thời kỳ 2011-2020. 

Ưu tiên bố trí đất có vị trí thuận lợi và diện tích đủ theo định mức chuẩn để xây 

dựng các công trình phục vụ phát triển nhân lực (trường học, bệnh viện, công 

trình thể thao, văn hóa…). 

Nhà nước thực hiện những chính sách ưu đãi về đất đai (miễn giảm tiền 

thuê đất, tiền sử dụng đất, hỗ trợ giải phóng mặt bằng, xây dựng các công trình 

kết cấu hạ tầng ngoài hàng rào, thực hiện chủ trương giao đất sạch …) đối với 

các cơ sở giáo dục, đào tạo, y tế, văn hóa, thể thao ngoài công lập phù hợp với 

chủ trương, chính sách đẩy mạnh xã hội hóa các lĩnh vực này. 

Khuyến khích và có hình thức ghi công đối với những cá nhân, tổ chức 

hiến, tặng đất để xây dựng các công trình phục vụ phát triển nhân lực (trường 

học, bệnh viện, điểm sinh hoạt văn hóa, vui chơi cho trẻ em…). 
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3.1.5. Xây dựng và triển khai Chiến lƣợc phát triển giáo dục thời kỳ 

2011-2020. 

Chiến lược phát triển giáo dục và Chiến lược phát triển dạy nghề phải thể 

hiện yêu cầu đổi mới căn bản và toàn diện giáo dục, đào tạo theo nhu cầu phát 

triển của xã hội; nâng cao chất lượng đào tạo theo yêu cầu chuẩn hóa, hiện đại 

hóa, xã hội hóa, dân chủ hóa và hội nhập quốc tế, phục vụ đắc lực sự nghiệp xây 

dựng và bảo vệ Tổ quốc. Đổi mới cơ chế quản lý giáo dục là khâu đột phá. Phát 

triển đội ngũ giáo viên và cán bộ quản lý giáo dục là nhiệm vụ trọng tâm xuyên 

suốt. 

Tập trung nâng cao chất lượng giáo dục, đào tạo, chú trọng giáo dục đạo 

đức, lối sống, năng lực làm việc độc lập, sáng tạo, kỹ năng thực hành, khả năng 

lập nghiệp. Thực hiện kiểm định chất lượng giáo dục, đào tạo ở các bậc học. 

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

gia đình, nhà nước và xã hội. 

Đổi mới mạnh mẽ nội dung, chương trình và phương pháp dạy và học ở 

tất cả các bậc học. 

3.1.6. Phát triển và phát huy các giá trị văn hóa dân tộc của ngƣời 

Việt Nam. 

Tiếp tục xây dựng và thực hiện các chương trình bảo tồn, phát triển, phát 

huy các giá trị văn hóa truyền thống tiến bộ của dân tộc, tạo nên sức mạnh tinh 

thần của con người Việt Nam trong bối cảnh hội nhập quốc tế. Đổi mới hình 

thức và nội dung giáo dục đạo đức, giáo dục công dân trong trường học. 

Hình thành cơ chế và các chương trình phối hợp chặt chẽ giữa ngành giáo 

dục, ngành văn hóa, thể thao, Đoàn thanh niên Cộng sản Hồ Chí Minh, Hội liên 

hiệp phụ nữ Việt Nam, Hội Cựu chiến binh trong giáo dục đạo đức, lối sống cho 

học sinh, sinh viên. 

3.1.7. Đổi mới chính sách sử dụng nhân lực 

 Đổi mới chính sách sử dụng nhân lực căn cứ vào những quy định của 

pháp luật, đóng góp của người lao động và nguyên tắc của nền kinh tế thị 
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trường, phù hợp với tiến trình hình thành và phát triển thị trường lao động, trong 

đó tập trung vào những nội dung chủ yếu sau: 

Phát triển thị trường lao động, xây dựng những cơ chế và công cụ thích 

hợp để sử dụng nhân lực có hiệu quả, tạo động lực cho sự phát triển của chính 

bản thân nguồn nhân lực. 

Hình thành hệ thống chính sách toàn dụng lao động (mở rộng việc làm, 

giảm thất nghiệp, nâng cao tỷ lệ sử dụng thời gian lao động, tăng hiệu quả và 

năng suất lao động…). 

Thực hiện quyền tự chủ, tự quyết định và nghĩa vụ tự chịu trách nhiệm 

cho tất cả các doanh nghiệp, tổ chức thuộc các thành phần kinh tế trong việc 

quản lý, sử dụng nhân lực theo những quy định của pháp luật và tác động của cơ 

chế thị trường. 

Đổi mới căn bản và toàn diện chính sách về sử dụng nhân lực trong khu 

vực nhà nước phù hợp với những quy luật của nền kinh tế thị trường, từ khâu 

tuyển dụng (tổ chức thi tuyển khách quan và mở rộng các đối tượng được tuyển 

dụng theo hình thức ký Hợp đồng lao động), bố trí công việc, trả công lao động, 

thăng tiến nghề nghiệp và không ngừng cải thiện điều kiện, môi trường lao động 

để tạo động lực, kích thích, khuyến khích làm việc sáng tạo và có hiệu quả cao. 

Thực hiện việc tách bạch, phân biệt rõ những khác biệt trong quản lý, sử 

dụng nhân lực giữa cơ quan hành chính nhà nước (cán bộ, công chức nhà nước) 

và các đơn vị sự nghiệp công lập (viên chức). Trên cơ sở đó, đẩy mạnh quá trình 

trao quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm cho các đơn vị, tổ chức sự nghiệp công 

lập trong quản lý, sử dụng nhân lực. 

Xây dựng quy chế (cơ chế và chính sách) giao nhiệm vụ theo các hình 

thức khoán, đấu thầu, hợp đồng trách nhiệm, thi tuyển … gắn với đãi ngộ dựa 

trên kết quả cuối cùng để khuyến khích phát huy sáng kiến, sáng tạo và khích lệ 

lòng tự tôn dân tộc, tôn vinh người tài và người có nhiều đóng góp cho đất nước. 

Xây dựng quy chế (tiêu chuẩn và quy trình) đánh giá nhân lực dựa trên cơ 

sở năng lực thực tế, kết quả, hiệu suất, năng suất lao động thực tế và đãi ngộ 

tương xứng với trình độ năng lực và kết quả công việc. 
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 Chính sách trọng dụng và phát huy nhân tài: 

Các ngành và các địa phương cần có chương trình phát triển nhân tài từ 

khâu phát hiện, bồi dưỡng, đào tạo và phát triển nhân tài. 

Xây dựng và thực hiện cơ chế, chính sách đặc thù để tạo môi trường làm 

việc, khuyến khích phát huy tài năng đóng góp cho công cuộc hưng thịnh đất 

nước (đối với người Việt Nam và cả người nước ngoài). 

3.1.8. Tăng cƣờng, mở rộng hợp tác quốc tế. 

Tăng cường, mở rộng hợp tác quốc tế để đẩy nhanh đào tạo nhân lực, 

trước hết tập trung ưu tiên cho việc đào tạo đội ngũ nhân lực chất lượng cao đạt 

đẳng cấp quốc tế và nhân lực các ngành trọng điểm, các nghề mới hiện đại. 

Thực hiện hợp tác quốc tế về phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao theo các 

hướng chủ yếu sau: 

Hợp tác đào tạo nhân lực chung: tăng cường gửi người Việt Nam đi đào 

tạo ở nước ngoài (bằng nguồn ngân sách nhà nước, khuyến khích du học tự túc, 

khuyến khích các cơ sở đào tạo trong nước mở rộng hợp tác, liên kết đào tạo với 

các cơ sở đào tạo ở nước ngoài và tranh thủ các nguồn viện trợ quốc tế) gắn với 

nâng cao hiệu quả và định hướng ngành nghề (tập trung vào những ngành nghề 

mới, hiện đại và ngành nghề trong nước chưa đào tạo được và có đào tạo nhưng 

chất lượng còn thấp). Đồng thời, chú trọng mở rộng đào tạo ở trong nước bằng 

các nguồn lực ở nước ngoài (vốn, công nghệ, đội ngũ giảng viên …) để nhanh 

chóng đào tạo các nhóm nhân lực đạt đẳng cấp quốc tế trong ngắn hạn và xây 

dựng được tiềm lực đào tạo hiện đại đạt trình độ quốc tế ở trong nước về lâu dài. 

Hợp tác trong lĩnh vực đào tạo chuyên gia tư vấn: bằng các hình thức đào 

tạo tập trung và công việc thực tế, khẩn trương đào tạo đội ngũ chuyên gia tư 

vấn trong các lĩnh vực hoạch định chính sách, luật quốc tế, thương mại quốc tế, 

tài chính, bảo hiểm, ngân hàng, quy hoạch đô thị, kiến trúc sư, tổng công trình 

sư, chuyên gia thiết kế, giám sát thi công … đạt trình độ quốc tế. 

Hợp tác trong các lĩnh vực đào tạo chuyên gia quản lý: mở rộng hợp tác 

quốc tế để đào tạo đội ngũ nhân lực quản lý hành chính công, quản trị doanh 
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nghiệp, kiểm toán … đáp ứng yêu cầu đổi mới hành chính nhà nước và nâng cao 

năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp. 

3.2. GIẢI PHÁP ĐỐI VỚI CÁC CƠ SỞ ĐÀO TẠO 

Triển khai thực hiện đổi mới toàn diện mạnh mẽ quản lý giáo dục trong 

giai đoạn 2010-2012 theo chỉ đạo của Bộ GD-ĐT. Phát huy cao độ tính tự chủ, 

tự chịu trách nhiệm, tự kiểm soát của các đơn vị, thực hiện nghiêm túc quy chế 

hoạt động của Học viện. Kiên quyết thực hiện 3 công khai từ năm học 2010- 

2011. Chấn chỉnh kỷ cương đào tạo, đảm bảo đào tạo đạt chuẩn theo yêu cầu 

kiểm định. Triển khai việc dạy về phương pháp nghiên cứu khoa học cho tất cả 

các sinh viên phù hợp với từng trình độ đào tạo. Có cơ chế khuyến khích công 

bố các kết quả nghiên cứu ở các tạp chí có uy tín ở nước ngoài. 

Xây dựng và quy hoạch lại đội ngũ giáo viên, cán bộ nghiên cứu khoa học 

và cán bộ quản lý đủ số lượng, đồng bộ về cơ cấu, chuẩn hóa về trình độ đào 

tạo, có phẩm chất chính trị và đạo đức. Chú trọng bồi dưỡng đội ngũ giảng viên, 

đặc biệt là giảng viên trẻ, phải thực sự là những người có năng lực giảng dạy và 

nghiên cứu, làm chủ kiến thức và sử dụng thành thạo các phương tiện phục vụ 

cho nghiên cứu và giảng dạy. 

Trên cơ sở việc tuyển chọn phải kết hợp với đào tạo thường xuyên nhằm 

tạo nên một đội ngũ giảng viên có năng lực chuyên môn vững vàng, có khả năng 

nghiên cứu và ứng dụng nghiên cứu vào thực tiễn ở các mức độ khác nhau, 

thành thạo ngoại ngữ và sử dụng tốt các phương tiện phục vụ cho việc dạy học. 

Cần coi trọng tính chuyên nghiệp trong việc giảng dạy, trong đó đặc biệt 

tôn trọng quy trình giảng dạy về chất lượng một cách tự giác và đúng cách, tạo 

ra một sự chuyển biến thực sự trong việc đổi mới phương pháp giảng dạy để 

nâng cao tính tích cực, chủ động, sáng tạo của người học. 

Tạo điều kiện thuận lợi cho đội ngũ cán bộ, giảng viên phấn đấu nâng cao 

trình độ có học vị Thạc sĩ, Tiến sĩ, chức danh Giáo sư, Phó giáo sư, ưu tiên đối 

với đội ngũ giáo viên trẻ đào tạo Sau đại học chủ yếu ở nước ngoài, thường 

xuyên trau dồi về nghiệp vụ sư phạm, gắn hoạt động giảng dạy, nghiên cứu khoa 

học với thực tế hoạt động của ngành và nhu cầu đòi hỏi của xã hội. 
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Có kế hoạch đào tạo bồi dưỡng cán bộ kế cận trong quy hoạch lãnh đạo 

các cấp, quản lý, sử dụng đội ngũ cán bộ giảng viên hợp lý, có hiệu quả, thực 

hiện tốt các chế độ chính sách đối với cán bộ, giáo viên. Thực hiện nghiêm túc 

việc đánh giá, phân loại cán bộ, giáo viên hàng năm trên cơ sở các tiêu chí đánh 

giá phân loại một cách cụ thể cho từng đối tượng.  

Xây dựng nội dung, chương trình môn học theo hướng cập nhật, đồng bộ, 

khoa học và thực tiễn, cấu trúc lại môn học phù hợp theo mã ngành, chuẩn đầu 

ra của từng ngành học. Đảm bảo tính hợp lý, chuẩn mực giữa các môn cơ 

sở,môn bổ trợ và môn chuyên ngành, hạn chế sự trùng lặp giữa các môn 

học.Việc chuẩn hóa cần đi đôi với thống nhất nội dung giảng dạy cho từng môn 

học nhằm đảm bảo tính hiện đại, thực tế và hệ thống. 

Đảm bảo phát huy tư duy độc lập và khuyến khích khả năng tự học của 

người học, gắn kết giữa giảng dạy lý thuyết và giảng dạy môn học, tạo nền tảng 

cho người học tiếp cận thực tiễn nhanh chóng. 

Tạo môi trường học tập và nghiên cứu lành mạnh cho sinh viên, thực sự 

coi sinh viên là trung tâm của nhà trường.Nhà trường cần thường xuyên giáo dục 

toàn diện cho học sinh, sinh viên về ý thức chính trị, lập trường tư tưởng , đạo 

đức, lối sống lành mạnh,văn hóa. Xây dựng môi trường giáo dục lành mạnh, 

nghiêm túc thực hiện đúng quy chế đào tạo, quy chế đánh giá rèn luyện học 

sinh, sinh viên của Bộ GD-ĐT tích cực chủ động phòng chống các tệ nạn xã hội 

trong học sinh, sinh viên. 

Để làm được điều này các trường cần thường xuyên quan tâm đến điều 

kiện học tập của học sinh, sinh viên. Đặc biệt thư viện cần được tổ chức sắp xếp 

lại, mở rộng đầu sách phục vụ học tập và nghiên cứu, kết hợp học tập- nghiên 

cứu khoa học- nâng cao năng lực thực hành cho học sinh, sinh viên các bậc học. 

Xây dựng bồi dưỡng đội ngũ sinh viên khá giỏi, lựa chọn đội tuyển tham gia các 

kì thi Olympic do Bộ GD-ĐT tổ chức, đẩy mạnh phong trào hoạt động văn thể 

trong học sinh, sinh viên. 

Vai trò của Đoàn thanh niên, Hội sinh viên, Đội thanh niên tình nguyện 

trong nhà trường cần được phát huy để đẩy mạnh để đẩy mạnh các phong trào 
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hoạt động trong học sinh, sinh viên. Các khoa chuyên ngành, giáo viên chủ 

nhiệm, giáo viên dạy trên lớp phối hợp với phòng quản lý đào tạo tăng cường 

công tác quản lý sinh viên, tổ chức hiệu quả các cuộc hội thảo,sinh hoạt khoa 

học, tổ chức giao lưu với các doanh nghiệp, sắp xếp, tổ chức có hiệu quả việc 

thực tập, thực hành môn học của học sinh, sinh viên. 

Từng bước hoàn chỉnh hệ thống cơ sở vật chất của nhà trường nhằm phục 

vụ có hiệu quả các mục tiêu đề ra. Trong điều kiện cơ sở vật chất phục vụ cho 

quy mô đào tạo còn hạn chế, nhà trường cần chủ động tìm mọi biện pháp, huy 

động các nguồn vốn để tăng cường cơ sở vật chất phục vụ cho đào tạo và nghiên 

cứu khoa học theo phương châm chuẩn hóa, hiện đại hóa. Đặc biệt hệ thống các 

phòng học phải được xây dựng mới, hiện đại, sử dụng mang tính đa năng, xây 

dựng hệ thống kí túc xá sinh viên, điều kiện làm việc và nghiên cứu của giáo 

viên phải đáp ứng được những tiêu chuẩn quy định của một trường đại học. 

3.3. ĐỐI VỚI DOANH NGHIỆP 

3.3.1. Xây dựng chƣơng trình phát triển nguồn nhân lực chất lƣợng 

cao trong doanh nghiệp. 

Chương trình định hướng công việc và phát triển nhân viên mới: tạo điều 

kiện cho nhân viên mới tìm hiểu về doanh nghiệp, ý thức được vị trí, vai trò của 

mình và bộ phận mình sẽ làm việc. 

Chương trình đào tạo bồi dưỡng phát triển đội ngũ nhân viên: Các doanh 

nghiệp nên theo dõi quá trình phát triển chuyên môn, nghiệp vụ và kỹ năng làm 

việc của nhân viên ở mỗi bộ phận để làm cơ sở cho việc hoạch định, tổ chức các 

chương trình đào tạo, bồi dưỡng. Cân nhắc giữa chi phí đào tạo và hiệu quả sử 

dụng nhân viên sau đào tạo để lập kế hoạch đào tạo thích hợp với mỗi công việc. 

Đồng thời, các doanh nghiệp nên có kế hoạch luân chuyển nhân viên giữa các bộ 

phận để nhân viên hiểu biết nhiều hơn về công việc của nhau. Từ đó, đề ra biện 

pháp quản trị có hiệu quả. 

Chương trình đê bạt, thăng tiến: Ban lãnh đạo phải tạo môi trường bình 

đẳng để khuyến khích nhân viên. Các tiêu chuẩn, điều kiện cụ thể đối với từng 
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vị trí công tác cần được công bố công khai. Những người được đề bạt vào vị trí 

cao hơn phải là người giỏi hơn.   

3.3.2. Hoàn thiện công tác tuyển dụng. 

Các doanh nghiệp cần dựa trên cơ sở các qui chế, chính sách về tuyển 

dụng lao động, qui định về tiêu chuẩn nhân viên của nhà nước, của ngành để xây 

dựng các qui định, chính sách và tiêu chuẩn tuyển dụng phù hợp với điều kiện 

thực tế của doanh nghiệp. 

Mỗi bộ phận trong doanh nghiệp cần hoạch định cho mình kế hoạch tuyển 

dụng kèm theo tiêu chuẩn cụ thể về trình độ, kinh nghiệm, ngoại ngữ, sức khoẻ, 

độ tuổi và hình thức. 

Mọi thông tin tuyển dụng, chế độ ưu tiên… cần được thông báo công khai 

trên phương tiện thông tin đại chúng. Quá trình thi tuyển phải được giám sát 

chặt chẽ và bảo đảm tính công bằng. 

Ứng viên trúng tuyển cần được trải qua thời gian thử việc, ít nhất là hai 

tháng với 85% lương đã công bố. Trong thời gian trên mỗi bên có quyền huỷ bỏ 

hợp đồng thử việc bằng cách thông báo cho bên kia  trước 24 giờ và không phải 

bồi thường nếu việc làm thử không đạt như thoả thuận. 

Sau thời gian thử việc, nhân viên mới được xét tuyển dụng với sự ràng 

buộc giữa nhân viên và doanh nghiệp bằng hợp đồng lao động theo qui định tại 

điều 57,58,59 của bộ luật Lao động nước CHXHCN Việt Nam. Quyền lợi của 

nhân viên sau khi chấm dứt hợp đồng sẽ được giải quyết theo chế độ bảo hiểm 

xã hội và phụ thuộc vào thời gian mà nhân viên làm việc cho doanh nghiệp.  

3.3.3. Nâng cao công tác đào tạo, bồi dƣỡng nhằm nâng cao chất 

lƣợng nguồn nhân lực  

Nâng cao tính chủ động trong công tác đào tạo, bồi dưỡng tại chổ: các 

doanh nghiệp cần phải xây dựng qui trình công nghệ chuẩn hoặc xây dựng chất 

lượng dịch vụ theo tiêu chuẩn ISO. Trên cơ sở đó, mọi người lao động, mọi bộ 

phận phải được học tập, bồi dưỡng và thực hiện theo qui trình. Do đó, công tác 

đào tạo, bồi dưỡng nhân viên phải là nhiệm vụ thường xuyên của doanh nghiệp. 
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Tăng cường sự liên kết, hợp tác với các cơ sở đào tạo:  

Liên kết giữa doanh nghiệp và các cơ sở đào tạo nhằm phát triển mô hình 

đào tạo tại các doanh nghiệp theo đơn đặt hàng. Đây là mô hình đào tạo rất tiết 

kiệm và hiệu quả.  

Mở rộng quan hệ và gắn bó với các tổ chức, hiệp hội, tập đoàn khách sạn 

sẽ tạo được cơ hội đào tạo, học hỏi cho đội ngũ nhân viên của doanh nghiệp 

mình. Đồng thời, thu hút và tuyển chọn được các nhân viên giỏi. 

Liên kết chặt chẽ với các trường nghề, cao đẳng, đại học đào tạo về du 

lịch nhằm thu hút các học viên, sinh viên giỏi thông qua các chương trình nhận 

sinh viên thực tập, cấp học bổng tài năng trẻ… nhằm nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực. 

Thành lập quỹ đào tạo, bồi dưỡng và phát triển nguôn nhân lực chất lượng 

cao.Đẩy mạnh sự hợp tác với các doanh nghiệp khác trong công tác đào tạo. 

3.3.4. Cải thiện điều kiện lao động và nâng cao chất lƣợng môi trƣờng 

làm việc trong doanh nghiệp du lịch. 

Điều kiện làm việc có ảnh hưởng trực tiếp đến kết quả lao động của mỗi 

cá nhân đồng thời cũng ảnh hưởng đến sức khoẻ của người lao động. 

Hoàn thiện công tác tổ chức phục vụ nơi làm việc theo yêu cầu của công 

việc, tạo ra môi trường thuận lợi về tâm sinh lý cho người lao động. 

Tạo ra bầu không khí dân chủ, tương trợ giúp đỡ lẫn nhau giữa những 

người quản lý, lãnh đạo với người lao động, giữa những người lao động với 

nhau để người lao động cảm nhận được sự tôn trọng và phát huy hết mọi tiềm 

năng của mình. 

Xây dựng môi trường văn hoá doanh nghiệp, tạo ra những dấu ấn đặc 

trưng cho doanh nghiệp như tính dân chủ, ý thức tập thể, sự quan tâm và có ý 

thức trách nhiệm với nhau trong công việc. Điều đó vừa góp phần nâng cao chất 

lượng phục vụ và ý thức trách nhiệm của người lao động.       

Thường xuyên tổ chức kiểm tra sức khoẻ, có kế hoạch chăm sóc sức khoẻ 

cho nhân viên. Việc làm này sẽ giúp cho nhân viên có một sức khoẻ tốt để họ 

tận tình với công việc và cảm thấy doanh nghiệp quan tâm nhiều đến mình.  
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3.3.5. Hoàn thiện chế độ đãi ngộ, đánh giá và khen thƣởng ngƣời lao 

động. 

Hoàn thiện công tác tiền lương của doanh nghiệp: 

Người lãnh đạo doanh nghiệp phải biết được giá trị của lao động trong 

từng loại công việc, nắm bắt được thông tin về khung lương cho loại lao động 

đó, công việc đó trên thị trường lao động để quyết định mức lương, mức trả 

công lao động hợp lý. 

Mỗi doanh nghiệp du lịch cần lựa chọn được hình thức trả lương hợp lý 

vừa khuyến khích được người lao động vừa bảo đảm các mục tiêu kinh doanh. 

Hình thức trả lương hiện nay phù hợp nhất là hình thức khoán theo doanh thu 

hoặc thu nhập. 

Để gắn tiền lương với chất lượng lao động, mỗi người lao động sau một 

tháng làm việc thì cần được đánh giá xếp loại theo các mức độ. Ví dụ : A(1,2) –

B(1,0) – C(0,8). 

N`ếu người lao động có thời gian gắn bó lâu dài với doanh nghiệp thì nên 

sử dụng hệ số lương theo thâm niên trong quá trình tính lương cho ngươig lao 

động. Ví dụ: 5-10 năm (1,2); 10-15 năm (1,4); 15-20 năm (1,6); 20-25 năm 

(1,8); 25 năm trở lên (2,0). 

Phát triển các hình thức thưởng và đãi ngộ khác đối với người lao động:  

Thưởng cho những nhân viên giới thiệu được khách đến với doanh 

nghiệp. Mức thưởng được xác định bằng tỷ lệ phần trăm trên doanh thu từ 

khách. 

Thưởng đối với những nhân viên cung cấp đươc các dịch vụ có chất lượng 

cho khách hàng như được khách hàng khen ngợi, được các đồng nghiệp tín 

nhiệm và được người quản lý trực tiếp xác nhận. Mức thưởng được xác định 

bằng tỷ lệ phần trăm trên mức lương tháng của người đó. 

Ngoài ra, các doanh nghiệp cần duy trì các hình thức thưởng khác như 

thưởng cuối năm, thưởng hoàn thành vượt kế hoạch, thưởng sáng kiến…  

Các hình thức đãi ngộ khác có tác động đến động cơ và năng suất lao 

động như các danh hiệu khen thưởng, thăm hỏi, động viên tinh thần của lãnh 
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đạo doanh nghiệp đối với cá nhân và gia đình người lao động nhân dịp hiếu hỉ, 

sinh nhật, lễ tết… 

3.3.6.  Hoàn thiện hệ thống nội qui và tăng cƣờng kỷ luật lao động. 

Các doanh nghiệp cần củng cố và hoàn thiện nội qui lao động theo Nghị định 41 

CP ngày 6/7/1999 của chính phủ và theo các nội dụng sau : các điều khoản tuyển dụng, 

trật tự trong doanh nghiệp, thời gian làm việc và nghỉ ngơi, an toàn lao động và vệ sinh lao 

động, các qui định bí mật kinh doanh, bí mật thông tin của doanh nghiệp, các qui định về 

quyền lợi của nhân viên. 

Các doanh nghiệp cần qui định rõ các các điều  khoản vi phạm nội qui lao động và 

hình thức kỷ luật  đi kèm. Nội qui lao động, các điều khoản về kỷ luật lao động cần được 

doanh nghiệp phổ biến rộng rãi cho toàn thể nhân viên và xử lý thật nghiêm minh  mọi 

trường hợp vi phạm. 

Tổng thu nhập mà nhân viên nhận được sau mỗi tháng làm việc nên được chia làm 

hai phần: tiền lương và tiền thưởng. Đối với nhân viên vi phạm kỷ luật, doanh nghiệp sẽ 

cắt, trừ tiền thưởng  của tháng đó tuỳ theo hình thức, mức độ vi phạm kỷ luật và hình thức 

kỷ luật đi kèm. Đây là một biện pháp hữu hiệu để nâng cao ý thức và giữ gìn kỷ luật lao 

động trong các doanh nghiệp. 

3.3.7.  Bố trí và phân công lao động thích hợp tại các bộ phận doanh nghiệp. 

Vị trí làm việc là một động lực thúc đẩy nhân viên vận dụng được khả 

năng trí tuệ của họ vào công việc mà họ đang đảm nhiệm. 

Phải xem xét, đánh giá trình độ chuyên môn của nhân viên, xem những 

người nào phù hợp với những công việc gì, từ đó bố trí đảm bảo “đúng người 

đúng việc”.  

Việc bố trí nhân viên cho các bộ phận của doanh nghiệp phải căn cứ vào 

tình hình thực tế về công việc, trách nhiệm của bộ phận đó. Phải bố trí sao cho 

khối lượng công việc mà mỗi cá nhân đảm đương phù hợp với khả năng thực tế 

của họ. 

Bố trí sắp xếp nhân viên làm việc ở các bộ phận cùng tính cách, cùng tâm 

lý vào một nhóm làm việc, lúc đó họ phải thúc đẩy nhau làm việc, cùng kết hợp, 

trao đổi để hoàn thiện công việc. 
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Trên cở sở đánh giá trình độ nhân viên thì cần mạnh dạn giao công việc 

cũng như quyền hạn và trách nhiệm cho nhân viên để họ có thể độc lập tự chủ 

trong công việc. 
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KẾT LUẬN 

 

Điều kiện để tạo được lợi thế cạnh tranh trong thời đại ngày nay là đầu tư 

phát triển nguồn nhân lực có chất lượng cao đi đôi với cấu trúc lại nền kinh tế. 

Cạnh tranh kinh tế hiểu theo nghĩa rộng chính là cạnh tranh về giáo dục đào tạo 

và khoa học công nghệ. Chính vì hiểu đúng theo nghĩa rộng như vậy mà vào 

những năm cuối của thế kỷ XX, Việt Nam đã đưa giáo dục và đào tạo lên quốc 

sách hàng đầu. Bất cứ nước nào nếu làm chủ được các ngành khoa học và công 

nghệ mũi nhọn, nước đó sẽ có sức cạnh tranh kinh tế mạnh.Tuy nhiên, để có 

được như vậy vấn đề cơ bản là phải có đầu tư xứng đáng vào giáo dục đào tạo, 

tức là đầu tư vào nguồn tài nguyên con người, đào tạo nguồn nhân lực có năng 

lực trí tuệ và tay nghề cao, có khả năng tiếp nhận và sáng tạo tri thức và công 

nghệ mới. 

Hơn nữa, để phát triển được nguồn nhân lực có chất lượng cao cần phải có 

thời gian và có sự đầu tư thích đáng về mọi mặt. Công việc này không thể tiến 

hành một sớm một chiều, độ trễ về thời gian trong đầu tư vào nguồn nhân lực kể 

từ khi bắt đầu cho đến khi nguồn nhân lực phát huy hiệu quả là rất đáng kể. 

Thực tế quá trình phát triển của các nước Đông á gồm Nhật Bản, Hàn Quốc, Đài 

Loan... đã chứng minh cho điều này. Hiện nay, hơn lúc nào hết Việt Nam cần 

phải hết sức nhanh chóng tiến hành nhiều biện pháp đồng bộ và hiệu quả để phát 

triển nguồn nhân lực có chất lượng cao cho hội nhập kinh tế để có thể đạt được 

mục tiêu phát triển kinh tế bền vững và nhanh chóng trở thành một nước công 

nghiệp hoá trong tương lai, đó chính là mong mỏi và là khát vọng của mỗi người 

dân Việt Nam có tinh thần yêu nước và lòng tự trọng dân tộc. 
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