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CHIẾN LƯỢC
Phát triển nguồn nhân lực của Khoa Luật-ĐHQGHN
giai đoạn 2020-2025, tầm nhìn đến năm 2035
I. CĂN CỨ XÂY DỰNG
- Chiến lược phát triển Đại học Quốc gia Hà Nội đến năm 2025, tầm nhìn 2035;

- Chiến lược phát triển Khoa Luật đến năm 2025, tầm nhìn 2035;
- Luật giáo dục đại học; 
- Nhu cầu phát triển kinh tế-xã hội đất nước, bối cảnh quốc tế và khả năng đáp ứng các nguồn lực và năng lực thực hiện chỉ tiêu kế hoạch phát triển của Khoa Luật.

II. THỰC TRẠNG NGUÔN NHÂN LỰC KHOA LUẬT
Sau hơn 40 năm hình thành và phát triển, Khoa Luật đã và đang giữ vị trí là một trong 3 trung tâm đào tạo hàng đầu về luật học ở Việt Nam. 
Nhân tố có vai trò quyết định mang lại thành tích và vị thế của Khoa Luật-ĐHQGHN trong những năm qua chính là nguồn nhân lực ngày càng mạnh và giàu tiềm năng phát triển của khoa. Hiện nay, Khoa Luật có 112 giảng viên và cán bộ, viên chức hành chính. Trong đó:
- Tổng số giảng viên cơ hữu: 67 người. Tỷ lệ giảng viên cơ hữu trên tổng số cán bộ cơ hữu: 64/112 x 100% = 60%.

- Tỷ lệ giáo sư và phó giáo sư trên tổng số giảng viên cơ hữu (bao gồm cả số trợ giảng và nguồn giảng viên): 23/67 x 100% = 34%. 

- Tỷ lệ tiến sĩ, giáo sư và phó giáo sư trên tổng số giảng viên cơ hữu (bao gồm số trợ giảng và nguồn giảng viên): 57/67 x 100% = 85%.  
Trong những năm qua, dưới sự lãnh đạo của Đảng ủy Khoa, Khoa Luật đã chú trọng phát triển nguồn nhân lực để đáp ứng yêu cầu phát triển. Hàng năm, khoa đều tổ chức tuyển dụng để bổ sung nguồn nhân lực chất lượng cao cho Khoa. 

Tuy vậy, thực trạng nguồn nhân lực và công tác phát triển nguồn nhân lực của Khoa hiện nay cũng còn nhiều bất cập, hạn chế. Cụ thể là:

1) Công tác quy hoạch, xây dựng và phát triển nguồn nhân lực chủ yếu vẫn bị động, mang tính ngắn hạn. Khoa luật chưa có chiến lược phát triển nguồn nhân lực có tầm nhìn dài hạn, đáp ứng yêu cầu của từng giai đoạn phát triển của Khoa.
2) Cơ cấu nguồn nhân lực chưa thực sự hợp lý xét trên tổng thể của quy mô toàn Khoa và giữa các đơn vị thuộc khoa. Một số bộ môn, trung tâm nghiên cứu còn thiếu cán
 bộ khoa học có trình độ cao và có xu hướng hẫng hụt về nguồn nhân lực kế cận trong thời gian tới.

3) Số lượng và chất lượng nguồn nhân lực chưa đáp ứng nhiệm vụ phát triển Khoa trong giai đoạn hội nhập quốc tế và đặc biệt là phát triển khoa thành trường thành viên trong ĐHQGHN, thể hiện ở những mặt sau: 
- Đội ngũ cán bộ quản lý chưa được đào tạo bài bản về công tác quản trị đại học hiện đại do vậy công tác quản lý chưa có tính chuyên nghiệp cao; Công tác quản lý và hỗ trợ đào tạo, nghiên cứu khoa học và hợp tác phát triển đạt hiệu quả còn thấp, tính kế hoạch chưa đáp ứng yêu cầu, văn hóa chất lượng chưa hình thành rõ nét. Một bộ phận chuyên viên làm việc trong các đơn vị quản lý chưa có tính chuyên nghiệp, còn thiếu kiến thức và kỹ năng chưa đủ khả năng độc lập xử lý công việc, dẫn đến hiệu suất công việc còn chưa cao; 
- Đội ngũ giảng viên còn thiếu nhiều về số lượng và chưa có nhiều chuyên gia đầu đàn, chuyên sâu trong từng lĩnh vực; Số giảng viên có các bài báo quốc tế và số giảng viên được các trường đại học đẳng cấp khu vực và quốc tế biết đến và mời tham gia giảng dạy, nghiên cứu còn ít; số lượng giảng viên có thể tham gia giảng dạy trực tiếp bằng tiếng nước ngoài chưa thực sự đáp ứng yêu cầu phát triển và mở rộng các chương trình đào tạo theo nhiệm vụ chiến lược, liên kết với nước ngoài, chương trình tiên tiến và chất lượng cao của trường; Một số giảng viên vẫn thiếu các phương pháp giảng dạy tiên tiến và các phương pháp nghiên cứu hiện đại.

4) Khoa chưa có các cơ chế, chính sách đột phá, đồng bộ và mang tính dài hạn trong tuyển dụng, khuyến khích, thu hút, trọng dụng và sử dụng nhân tài.

5)  Công tác đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực còn chưa có kế hoạch tổ chức thực hiện chu đáo, bài bản và chưa được chú trọng đầu tư đúng mức.

6)  Công tác thỉnh giảng, kiêm giảng, thu hút và sử dụng các nhà khoa học ngoài trường, nhất là các nhà khoa học Việt kiều và nước ngoài còn nhiều hạn chế, chưa chú trọng đúng mức.   

Vì vậy, để đạt được mục tiêu đưa Khoa Luật trở thành trường đại học thành viên ĐHQGHN và đến năm 2025 thành đại học theo định hướng nghiên cứu, đạt chuẩn khu vực và tiến tới đến năm 2030 đạt chuẩn quốc tế, Khoa cần đề ra kế hoạch phát triển nguồn nhân lực giai đoạn 2020-2025 và tầm nhìn đến năm 2035 như sau:  

III.  QUAN ĐIỂM PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CỦA KHOA LUẬT GIAI ĐOẠN 2020-2025, TẦM NHÌN ĐẾN NĂM 2035
3.1. Phát triển nguồn nhân lực là một đột phá chiến lược, là yếu tố then chốt quyết định đến sự phát triển của khoa/trường trong giai đoạn 2020-2025 và những năm tiếp theo.

3.2. Chiến lược phát triển nguồn nhân lực được xây dựng trên quan điểm coi nguồn nhân lực là tài sản lớn nhất của khoa/trường, coi chi phí phát triển nguồn nhân lực là chi phí cho đầu tư phát triển của khoa/trường và có ý nghĩa to lớn đối với xã hội. 
3.3. Chiến lược phát triển nguồn nhân lực phải đảm bảo cho khoa/trường phát triển ổn định, vững chắc và giữ vững vị thế là một trung tâm đào tạo hàng đầu về luật học ở Việt Nam, ngang tầm khu vực và quốc tế. 

3.4. Chiến lược phát triển nguồn nhân lực theo hướng bền vững, chuyên nghiệp, thu hút và trọng dụng nhân tài, khuyến khích và tôn vinh tinh thần cống hiến.

3.5. Chiến lược phát triển nguồn nhân lực thể hiện tinh thần phát huy cao độ nội lực, kết hợp tăng cường huy động các nguồn lực khác để phát triển nguồn nhân lực; đồng thời phải đảm bảo tạo động lực, phát huy nguồn lực và nâng cao hiệu quả sử dụng các nguồn lực; 

3.6. Chiến lược phát triển nguồn nhân lực của khoa/trường phải phù hợp với xu hướng hội nhập khu vực và quốc tế, đáp ứng nhu cầu xây dựng và hoàn thiện Nhà nước pháp quyền Việt Nam XHCN.

3.7. Chiến lược phát triển nguồn nhân lực cần đảm bảo sự đồng bộ, thống nhất gắn kết chặt chẽ và hài hoà với Chiến lược phát triển chung của khoa/trường và phù hợp với chiến lược phát triển của ĐHQGHN và chiến lược quốc gia về giáo dục và đào tạo.

IV. MỤC TIÊU ĐẾN NĂM 2025 VÀ TẦM NHÌN ĐẾN NĂM 2035 
4.1. Mục tiêu đến năm 2025: Xây dựng cơ cấu tổ chức bộ máy hợp lý, năng động; có đủ nguồn nhân lực để phát triển thành trường đại học luật định hướng nghiên cứu đứng đầu Việt Nam, một số chuyên ngành đào tạo đạt đẳng cấp khu vực.
4.2. Tầm nhìn đến năm 2035 
1. Mục tiêu chung: Đến năm 2035, xây dựng đội ngũ cán bộ khoa học, cán bộ quản lý phục vụ đủ về số lượng, mạnh về chất lượng, các tiêu chuẩn về phẩm chất, năng lực, kiến thức, kỹ năng đạt chuẩn quốc tế. Cơ cấu đội ngũ cán bộ hợp lý, trong đó đội ngũ cán bộ giảng dạy là lực lượng chính, chiếm từ 70% trở lên, đáp ứng yêu cầu của đại học định hướng nghiên cứu; giữ vững và phát huy vai trò là trường đại học đầu ngành về luật học ở Việt Nam, đồng thời đạt đẳng cấp khu vực và quốc tế. 
2. Các mục tiêu cụ thể:
a)  Khoa Luật phát triển thành trường đại học luật; cơ cấu tổ chức bộ máy được xây dựng và kiện toàn theo hướng hiện đại, hợp lý và chuyên nghiệp. Bộ máy quản lý hành chính gọn nhẹ theo hướng phân công rõ chức năng, nhiệm vụ nhằm đạt hiệu quả trong hoạt động; các khoa, bộ môn, trung tâm... được tổ chức phù hợp với các chuyên ngành đào tạo và các định hướng chiến lược phát triển khoa học và dịch vụ, phát huy thế mạnh truyền thống của khoa/trường đồng thời chú trọng phát triển các ngành/ chuyên ngành mới, gắn nghiên cứu khoa học với đào tạo và dịch vụ, đáp ứng yêu cầu của Việt Nam và hội nhập quốc tế. 
b)  Phát triển trường thành trung tâm sáng tạo và chuyển giao tri thức, thu hút nhân tài trong và ngoài nước.  
c)  Quy mô nguồn nhân lực phát triển cân đối, hợp lý và phù hợp với yêu cầu của từng giai đoạn phát triển của trường.
d) Tạo bước chuyển biến đột phá về số lượng và chất lượng nguồn nhân lực cán bộ giảng dạy của trường: 

- Đến năm 2025, tăng số cán bộ giảng dạy đạt tối thiểu 1 cán bộ giảng dạy/14 sinh viên; 100% giảng viên của trường có trình độ sau đại học, trong đó trên 90% là tiến sỹ, 30% có chức danh giáo sư và phó giáo sư; tỷ lệ giảng viên có thể giảng dạy bằng tiếng nước ngoài đạt từ 40% trở lên. Đến năm 2035, 100% giảng viên của trường có trình độ tiến sỹ, trong đó có 50% có chức danh giáo sư, phó giáo sư; tỷ lệ giảng viên có thể giảng dạy bằng tiếng nước ngoài đạt từ 50% trở lên, đặc biệt là đội ngũ các nhà khoa học đầu đàn, đầu ngành có nhiều công trình khoa học quốc tế và số lần trích dẫn cao; 100% giảng viên có ít nhất 2 bài báo đăng trên tạp chí khoa học uy tín/sách chuyên khảo/năm.
- Sau năm 2025, mỗi năm có khoảng trên 30 lượt giảng viên và các nhà khoa học nước ngoài đến giảng dạy và nghiên cứu tại trường và 30 lượt giảng viên và các nhà khoa học của trường thỉnh giảng và nghiên cứu tại các trường đại học và cơ sở nghiên cứu nước ngoài. 
e) Xây dựng đội ngũ cán bộ quản lý và nhân viên hành chính chính quy, chuyên nghiệp, phục vụ tận tâm, kỷ luật và đồng tâm trong công việc, có năng lực điều hành, đảm bảo 100% cán bộ quản lý được đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn, ngoại ngữ và năng lực quản lý theo các tiêu chuẩn quản trị đại học hiện đại, tối thiểu đạt 25% cán bộ quản lý hành chính sử dụng tốt tiếng Anh trong công việc và giao tiếp.
V. NHIỆM VỤ VÀ GIẢI PHÁP CHIẾN LƯỢC
5.1. Xác định chuẩn quy mô, cơ cấu nguồn nhân lực, tiêu chuẩn hóa các chức danh. Thực hiện công tác định biên, định mức lao động phù hợp với yêu cầu trong từng giai đoạn phát triển của Khoa/trường.
a) Công tác quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng, tuyển dụng và phát triển nguồn nhân lực của khoa/trường phải đảm bảo quy mô hợp lý, trong đó có trên 70% là cán bộ giảng dạy và đảm bảo đến năm 2025 đạt 1 cán bộ giảng dạy/14 sinh viên và đến năm 2030 đạt tỷ lệ 1 cán bộ giảng dạy/12 sinh viên.

b) Xây dựng và phát triển đội ngũ cán bộ quản lý và cán bộ khoa học đồng bộ với cơ cấu hợp lý về ngành/chuyên ngành, chuyên môn nghiệp vụ, trình độ, độ tuổi, giới tính đảm bảo tính kế thừa và phát triển, trong đó chú trọng nguồn cán bộ giảng dạy, khắc phục tình trạng hẫng hụt cán bộ khoa học trình độ cao, đầu đàn, đầu ngành. 

c) Xây dựng hệ thống tiêu chí, tiêu chuẩn đối với từng loại cán bộ làm căn cứ để chuẩn hóa đội ngũ cán bộ của khoa/trường; thực hiện việc định biên, định mức lao động phù hợp với yêu cầu phát triển nguồn nhân lực cho mỗi giai đoạn phát triển của khoa/trường.
5.2. Đổi mới chính sách tuyển dụng, thu hút, trọng dụng và sử dụng cán bộ
a) Đổi mới cơ chế, chính sách tuyển dụng theo hướng tăng cường sự chủ động, tự chịu trách nhiệm trong tìm kiếm, thu hút các ứng viên có chất lượng, có đạo đức, phẩm chất và tố chất của giảng viên, cán bộ quản lý giỏi.

b)  Đa dạng hóa các nguồn nhân lực, trong đó tập trung nguồn là các sinh viên giỏi, xuất sắc của khoa/trường và các sinh viên tốt nghiệp đại học, sau đại học từ các trường đại học tiên tiến ở nước ngoài. Đồng thời xây dựng qui trình bồi dưỡng và thực hiện cơ chế sàng lọc để đảm bảo chất lượng.
c) Xây dựng chính sách thu hút, hỗ trợ và khuyến khích các cán bộ khoa học có triển vọng từ các cơ sở đào tạo, nghiên cứu, cơ quan, tổ chức trong và ngoài nước về khoa/trường công tác bằng các hình thức khác nhau.

d)  Công khai, minh bạch trong tuyển dụng, bố trí, đánh giá, trọng dụng và sử dụng cán bộ theo phẩm chất, năng lực, sở trường, yêu cầu công việc nhằm phát huy hiệu quả hoạt động, tạo cơ hội phát triển đối với cán bộ và tạo động lực để khuyến khích cán bộ giỏi gắn bó với khoa/trường. 
5.3. Thực hiện các chính sách khuyến khích và tôn vinh tinh thần cống hiến và sáng tạo của đội ngũ cán bộ, giảng viên. 
a)  Xây dựng các chính sách khuyến khích thực sự đối với đội ngũ cán bộ quản lý, cán bộ giảng dạy giỏi thông qua chế độ đãi ngộ xứng đáng. Nghiên cứu và ban hành các chính sách khuyến khích và tôn vinh tinh thần cống hiến và sáng tạo của cán bộ, giảng viên, nhân viên trong khoa/trường. Đổi mới công tác thi đua theo hướng gắn thi đua với đánh giá viên chức hàng năm và các chính sách về lương và thu nhập để khuyến khích các cán bộ quản lý và cán bộ giảng dạy có hiệu quả công tác cao.
b) Xây dựng các quy định quản lý việc chấp hành kỷ luật lao động của cán bộ, giảng viên và hệ thống các tiêu chí đánh giá và xếp loại lao động để trả lương và thu nhập tăng thêm ngoài lương; thực hiện các biện pháp nâng cao hiệu suất lao động, duy trì tinh thần kỷ luật và đồng tâm trong toàn khoa/trường.
5.4. Đẩy mạnh và nâng cao chất lượng công tác quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng và phát triển nguồn nhân lực
a)  Tăng cường công tác quy hoạch cán bộ quản lý, cán bộ khoa học, gắn quy hoạch với công tác đào tạo, bồi dưỡng. Tập trung công tác quy hoạch và phát triển đội ngũ cán bộ khoa học có trình độ cao, trong đó tiếp tục quy hoạch đội ngũ cán bộ đầu đàn, đầu ngành làm nòng cột để phát triển đội ngũ cán bộ khoa học kế cận của khoa/trường.

b) Tổ chức đào tạo, bồi dưỡng phát triển nguồn nhân lực chuyên nghiệp trình độ cao, đáp ứng mục tiêu và các yêu cầu phát triển khoa/trường đến năm 2025, tầm nhìn đến năm 2035. Thực hiện đào tạo, bồi dưỡng đạt chuẩn cho cán bộ quản lý và cán bộ giảng dạy.

c)  Tổ chức thường xuyên các khóa bồi dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ quản lý theo yêu cầu của từng đối tượng, nhiệm vụ; tăng cường các hoạt động trao đổi kinh nghiệm quản lý với các đơn vị trong và ngoài ĐHQGHN và quốc tế nhằm nâng cao trình độ chuyên môn và kinh nghiệm quản lý của cán bộ quản lý. 

d) Tổ chức các lớp tập huấn, bồi dưỡng nghiệp vụ, chuyên môn, ngoại ngữ, tin học cho cán bộ hành chính, phục vụ nhằm nâng cao tỉnh độ, nghiệp vụ, kỹ năng để thực hiện tốt nhiệm vụ được giao.

e)  Xây dựng cơ chế, chính sách cử cán bộ giảng dạy đi học tập, nghiên cứu thực tế hàng năm ở trong và ngoài nước.

f) Lựa chọn cử cán bộ trẻ, có năng lực tham gia các Đề án đào tạo giảng viên có trình độ tiến sĩ của Đảng, Nhà nước.
g)  Xây dựng cơ chế, chính sách phát hiện, bồi dưỡng cán bộ khoa học trẻ, cán bộ khoa học có cống hiến cho khoa; có kế hoach đào tạo, bồi dưỡng lại cho đội ngũ cán bộ khoa học, khuyến khích họ tự nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, ngoại ngữ, tin học.

k) Đẩy mạnh hoạt động hợp tác quốc tế để tạo điều kiện cho cán bộ, giảng viên được đi đào tạo, bồi dưỡng ở các trường, viện nghiên cứu tiên tiến ở nước ngoài.

5.5. Đổi mới cơ chế, chính sách mời giảng, kiêm giảng 
a)  Thực hiện rà soát, đánh giá về tình hình kiêm giảng, thỉnh giảng và chuẩn hóa các quy định về kiêm giảng, thỉnh giảng trong khoa/trường.

b)  Có cơ chế, chính sách thu hút các nhà khoa học nước ngoài có uy tín và kinh nghiệm, các trí thức Việt kiều tham gia giảng dạy và nghiên cứu khoa học tại khoa/trường.

5.6. Đổi mới cơ chế nghiên cứu khoa học, tạo động lực cho cán bộ giảng dạy tham gia nghiên cứu khoa học 
a)  Xây dựng và tổ chức thực hiện Đề án bồi dưỡng đội ngũ cán bộ nghiên cứu đầu ngành của khoa/trường.

b)  Xây dựng và tổ chức thực hiện Đề án khuyến khích các giảng viên trẻ đăng các bài báo quốc tế.

c)  Tổ chức định kỳ các hoạt động sinh hoạt khoa học cho cán bộ, giảng viên trẻ.

5.7. Đổi mới chính sách tài chính cho phát triển nguồn nhân lực
a)   Khoa/trường ưu tiên đầu tư ngân sách cho phát triển nguồn nhân lực. Tập trung quản lý thống nhất các nguồn lực tài chính đầu tư cho phát triển nguồn nhân lực của khoa/trường.

b)  Tích cực, chủ động tạo các nguồn kinh phí, thực hiện xã hội hóa các nguồn lực tài chính cho phát triển nguồn nhân lực của khoa/trường. Nghiên cứu thành lập Quỹ phát triển Đại học với mục đích huy động các nguồn tài trợ trong và ngoài khoa/trường cho phát triển khoa/trường, trọng tâm là phát triển nguồn nhân lực của khoa (trường).

c) Có cơ chế chính sách đột phá để phát huy tiềm năng trí tuệ, nâng cao mức thu nhập và điều kiện làm việc thuận lợi cho cán bộ được cống hiến, có cơ hội phát triển và thăng tiến, trước hết cung cấp và đáp ứng đủ nguồn kinh phí, cơ sở vật chất và phương tiện làm việc cho công tác đào tạo, nghiên cứu khoa học của cán bộ, nhất là cán bộ đầu đàn, đầu ngành, cán bộ quản lý.
VI.   TỔ CHỨC THỰC HIỆN
6.1. Đảng ủy tăng cường chỉ đạo sự thống nhất về nhận thức và hành động trong việc triển khai thực hiện Chiến lược phát triển nguồn nhân lực. Chủ nhiệm khoa tổ chức quán triệt Chiến lược này trong toàn đơn vị, cụ thể hóa thành các đề án, kế hoạch, chương trình hành động phù hợp để triển khai thực hiện; xây dựng chế tài, tăng cường kiểm tra, giám sát việc thực hiện Chiến lược phát triển nguồn nhân lực.

6.2. Các chi bộ, thủ trưởng các đơn vị trực thuộc căn cứ Chiến lược phát triển nguồn nhân lực xây dựng kế hoạch ngắn hạn, trung hạn và dài hạn, các chương trình hành động cụ thể phù hợp của đơn vị, triển khai thực hiện kế hoạch đạt ra.   


6.3. Các tổ chức đoàn thể quần chúng chủ động, sáng tạo thực hiện tốt Chiến lược phát triển nguồn nhân lực theo chức năng, nhiệm vụ và năng lực của mình.

6.4. Hàng năm, khoa và các đơn vị sơ kết, điều chỉnh kế hoạch hành động phù hợp với tình hình thực tế.

6.5. Lãnh đạo khoa, thủ trưởng các đơn vị trực thuộc chỉ đạo quyết liệt, kiểm tra, giám sát sát sao để thực hiện thắng lợi Chiến lược phát triển nguồn nhân lực và các chương trình, kế hoạch hành động hàng năm đã đạt ra.
Nơi nhận:                                                                             CHỦ NHIỆM KHOA
· Đảng ủy Khoa luật;

· Các Chi ủy chi bộ trực thuộc;

· Các đơn vị trực thuộc;

· Các tổ chức đoàn thể;
· Lưu VT, TCCB.
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