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1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh cuộc cách mạng công nghiệp 

4.0 đang diễn ra hết sức mạnh mẽ đã tạo ra rất 
nhiều cơ hội và cả những thách thức cho các trường 
đại học (ĐH) trên thế giới nói chung và các trường 
ĐH Việt Nam nói riêng. Để tồn tại và phát triển, 
các trường ĐH Việt Nam phải đặc biệt quan tâm 
tới yếu tố con người, nhất là đội ngũ GV (GV). 
Các trường không những cần có những biện pháp 
nhằm giữ chân GV mà còn phải có những chính 
sách nhằm tăng cường động lực, tạo điều kiện cho 
GV cống hiến vì sự nghiệp giáo dục, vì sự phát 
triển của nhà trường. Muốn làm được điều này, các 
nhà trường ĐH Việt Nam phải xây dựng được một 
hệ thống tạo động lực làm việc cho GV nhằm đáp 
ứng nhu cầu của họ và nhu cầu của chính các nhà 
trường.

2. Nội dung nghiên cứu
2.1. Các nhân tố tác động tới động lực làm 

việc của GV ĐH

2.1.1. Các nhân tố tác động từ bên trong
a) Nhận thức của GV về đáp ứng yêu cầu của 

nghề nghiệp
Nhận thức của GV về yêu cầu của nghề nghiệp 

biểu hiện thông qua các hoạt động của GV như 
[4]: học tập để nâng cao trình độ; tham gia các 
hội thảo khoa học; tham gia NCKH; tham gia các 
hoạt động thực tiễn, các thí nghiệm, thực nghiệm; 
bổ túc nghề nghiệp; bổ túc chuyên môn đáp ứng 
yêu câu của nghề nghiệp, của xã hội và sự kỳ vọng 
của người học. Thông qua những hoạt động trên, 
người GV từng bước hoàn thiện năng lực chuyên 
môn và phẩm chất của mình [3].  

b) Hứng thú với việc giảng dạy và NCKH
Hứng thú của GV đối với công việc của họ có 

thể là: chủ động lựa chọn nghề nghiệp làm GV; 
quyết tâm gắn bó với nghề nghiệp ngay cả khi có 
các cơ hội tốt hơn về cả vật chất lẫn tinh thần; cảm 
thấy có được niềm vui trong công việc giảng dạy 
và nghiên cứu; say sưa, miệt mài theo đuổi, tìm 
kiếm tri thức mới; tích cực tìm tòi, sáng tạo nhằm 
truyền đạt kiến thức cho người học và lấy kết quả 
học tập của người học làm niềm vui…[3].

c) Ý thức trách nhiệm của GV
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Ý thức trách nhiệm của GV là nhân tố gắn 
với hoạt động nghề nghiệp của GV, nhân tố này 
xuất phát từ nhận thức bên trong của GV và có 
sự tương đồng giữa GV trong và ngoài công lập. 
Trách nhiệm của GV được biểu hiện thông qua 
việc tuân thủ các qui định, các chính sách liên 
quan tới hoạt động giảng dạy và NCKH như: biên 
soạn bài giảng, giáo trình, giờ giấc lên lớp, định 
mức giờ chuẩn về giảng dạy và NCKH… GV có 
trách nhiệm sẽ là những người tích cực tham gia 
các hoạt động trên và ngược lại [3].

d) Sự khẳng định bản thân trong công việc
Sự khẳng định bản thân của GV gắn liền với vị 

trí công việc mà GV đảm nhiệm trong tổ chức và 
rộng hơn là trong lĩnh vực chuyên môn và ngành 
giáo dục. Cơ chế hoạt động của mỗi trường, sự ghi 
nhận hay đánh giá thành tích của trường có ảnh 
hưởng tới sự khẳng định của bản thân GV [5]. 

2.1.2. Các nhân tố tác động từ bên ngoài
- Thái độ và thành tích học tập của người học
- Môi trường làm việc
- Các đãi ngộ về vật chất
- Cơ sở vật chất phục vụ giảng dạy và nghiên 

cứu
- Tính chất công việc
- Sự trao quyền và nhiệm vụ
- Danh tiếng của trường
- Sự coi trọng của xã hội
2.2. Thực trạng động lực làm việc của GV các 

trường ĐH Việt Nam
2.2.1. Thu nhập của đội ngũ GV thấp, nhưng 

áp lực của yêu cầu về giảng dạy và NCKH ngày 
một cao. Thông tư số 47/2014/TT-BGDĐT của Bộ 
Giáo dục và Đào tạo quy định chế độ làm việc như 
sau: “Tổng quỹ thời gian làm việc của GV trong 
một năm học để thực hiện nhiệm vụ giảng dạy, 
NCKH, học tập bồi dưỡng và các nhiệm vụ khác 
trong nhà trường là 1.760 giờ sau khi trừ số ngày 
nghỉ theo quy định”.

Căn cứ quy định cụ thể về việc thực hiện chế 
độ tuần làm việc 40 giờ để quy ra tổng quỹ thời 
gian làm việc của GV trong một năm học là 1.760 
giờ (giờ hành chính). Trong một năm học, mỗi GV 
đều phải thực hiện nhiệm vụ: giảng dạy (270 giờ 
chuẩn, trong đó, giờ chuẩn trực tiếp trên lớp chiếm 
tối thiểu 50% định mức quy định), NCKH (ít nhất 

1/3 tổng quỹ thời gian làm việc trong năm học), 
học tập bồi dưỡng và các nhiệm vụ khác trong nhà 
trường với tổng quỹ thời gian làm việc trong một 
năm học là 1.760 giờ.

Quy định này khiến GV không còn thời gian 
để làm nghiên cứu khác. Ngoài ra, việc nâng hạng, 
nâng bậc lương còn dẫn đến hiện tượng cào bằng. 
Các cơ sở giáo dục không thể thực hiện chế độ 
khuyến khích, thu hút người có tài, có trình độ cao 
đến làm việc nếu vẫn tiếp tục bị “áp” cơ chế tiền 
lương, thang bảng lương hiện hành.

2.2.2. Một số GV ở các trường còn khó khăn 
về đời sống vật chất không tâm huyết với nghề, 
phải bỏ nghề, tìm việc làm khác vì gánh nặng tài 
chính, kinh tế của gia đình không phải là hiếm. Ở 
một số nơi, các trường học vẫn thiếu trang thiết bị 
dạy học như: Máy chiếu, máy tính, tranh ảnh minh 
họa, thiết bị thí nghiệm... để cho đội ngũ GV thực 
thi nhiệm vụ. Công tác bồi dưỡng GV còn chưa 
hiệu quả.

Bên cạnh đó, nhiều hoạt động giáo dục lồng 
ghép, thanh tra, kiểm tra, dạy chuyên đề, tập huấn, 
các cuộc thi, kiêm nhiệm các công việc khác trong 
trường khiến GV cảm thấy quá tải, mệt mỏi… 
Những biểu hiện nêu trên đã tác động tiêu cực đến 
tâm lý, tình cảm, hạn chế sức cống hiến, sự sáng 
tạo của đội ngũ GV làm cho chất lượng, hiệu quả 
trong giáo dục, đào tạo chưa tương xứng với vai 
trò của họ.

2.3. Đánh giá chung về thực trạng động lực 
làm việc của GV ĐH ở Việt Nam hiện nay

- Động lực làm việc nói chung của GV trong 
các trường ĐH ở nước ta hiện nay chưa cao, chỉ 
trên mức trung bình không đáng kể. Vì vậy, cần 
thiết phải có một nghiên cứu để chỉ ra các giải 
pháp có tính thực tiễn cao nhằm tăng cường động 
lực làm việc cho GV tại các trường ĐH này.

- Khi đo lường động lực làm việc theo 3 khía 
cạnh biểu hiện thì, hiện nay, động lực làm việc của 
GV trong các trường ĐH ở nước ta biểu hiện qua 
khía cạnh nhận thức đang ở mức cao nhất và thấp 
nhất là động lực làm việc ở khía cạnh hành vi.

- Các hành vi nghề nghiệp của GV chưa được 
thúc đẩy mạnh mẽ bởi nhận thức và thái độ dẫn 
đến các hành vi có thể chưa phải là tự nguyện, 
chưa được thúc đẩy mạnh mẽ từ các nhân tố bên 
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trong của GV. Nhận thức và thái độ của GV trong 
các trường ĐH Việt Nam đối với các hoạt động 
nghề nghiệp là tương đối rõ nét nhưng hành vi 
thực hiện các hoạt động nghề nghiệp lại tương đối 
thấp. Nguyên nhân của vấn đề này có thể được giải 
thích bằng lý thuyết kỳ vọng của Vroom, Porter 
& Lawler…, nghĩa là động lực thực hiện hành vi 
có thể đang chịu tác động tiêu cực từ các nhân tố 
thuộc về tổ chức như: môi trường làm việc, cơ sở 
vật chất, chế độ đãi ngộ hay thái độ thành tích của 
người học…

Tuy nhiên, theo tác giả, vấn đề này có thể sẽ 
thay đổi theo hướng tích cực trong tương lai không 
xa bởi hai lý do chính: 1) Bản thân các trường ĐH 
ở nước ta hiện nay đã tích lũy được một lượng 
không nhỏ kinh nghiệm và tư bản, đó là tiền đề 
cho việc tạo ra một cơ chế vận hành mới với những 
điều kiện tốt nhất giành cho GV. Bên cạnh đó, các 
nhà trường cũng đã ý thức được vai trò, tầm quan 
trọng của đội ngũ GV đối với chất lượng đào tạo 
của nhà trường. Vì vậy, các trường sẽ phải thực 
hiện nhiều chính sách về nhân lực hơn nhằm thực 
hiện chiến lược xây dựng và phát triển đội ngũ GV 
đáp ứng mục tiêu dài hạn của nhà trường trong 
tương lai. 2) Bộ Giáo dục và Đào tạo đã và đang 
cho tiến hành thí điểm thực hiện tự chủ tài chính 
đối với một số trường công lập (chẳng hạn như 
trường ĐH Mở Hà Nội, ĐH Kinh tế quốc dân, ĐH 
Thủy Lợi,…). Khi đó, cơ chế hoạt động tự chủ của 
các trường này cũng trở nên linh hoạt hơn, tính ổn 
định của GV tại các trường công lập nhưng tự chủ 
về tài chính cũng giảm xuống. Do đó, dòng chảy 
GV từ trường tư sang trường công vì mục đích an 
toàn, ổn định…, sẽ giảm nhiệt. Khi đó, GV thay vì 
so sánh, thay vì kỳ vọng chuyển về trường công, 
thì nay sẽ dồn mọi tâm sức để cống hiến cho sự 
nghiệp tại trường tư, và khi đó có thể hành vi nghề 
nghiệp sẽ tương xứng với nhận thức và thái độ.

2.4. Đề xuất một số giải pháp tăng cường 
động lực làm việc cho GV trong các trường ĐH 
ở Việt Nam

2.4.1. Cải cách chính sách đãi ngộ về vật chất
- Trong xu thế mới, các trường cần phải thay 

đổi chính sách đãi ngộ về vật chất bằng cách, hoặc 
là tăng lương cơ bản lên cao hơn hoặc là phải 
tạo ra thêm công ăn việc làm cho GV để họ tăng 

nguồn thu, chẳng hạn: Đẩy mạnh nghiên cứu ứng 
dụng cho doanh nghiệp, mở các chương trình đào 
tạo ngắn hạn cấp chứng chỉ, đa dạng hóa chương 
trình đào tạo và ngành đào tạo, tham gia các dự án 
nghiên cứu... Tuy nhiên, theo tác giả, lương là một 
khoản thu nhập có tính chất ổn định cao, nó chỉ có 
tác dụng tới động lực làm việc của người lao động 
trong khoảng thời gian trước và sau thời điểm tăng 
lương mà thôi. Do vậy, các nhà trường cần quan 
tâm nhiều hơn tới các khoản tiền thưởng và cơ chế 
nâng lương trước hạn để có được những lực thúc 
đẩy mạnh mẽ và liên tục hơn.

- Chính sách về tiền thưởng và nâng lương 
trước hạn. Tác giả đề xuất, các trường nên đưa ra 
các hình thức thưởng khác nhau, không nhất thiết 
phải theo dịp lễ tết, theo định kỳ, mà cần phải theo 
thành tích để có tính chất động viên kịp thời. Mức 
thưởng cũng cần xem xét đến thành tích làm việc 
của GV để có tính ghi nhận đối với người có thành 
tích tốt và tạo ra sự kích thích với người thiếu 
nỗ lực. Về cơ chế nâng lương trước hạn, các nhà 
trường cũng cần có các quy định về xét nâng lương 
trước hạn bằng việc ghi nhận thành tích công tác.

- Hiện nay, trong các trường ĐH thì văn hóa 
gia đình biểu hiện tương đối rõ nét, khoảng cách 
quyền lực giữa cấp trên và cấp dưới không khác 
biệt nhiều, lợi ích kinh tế của GV giữ chức vụ quản 
lý không quá cao so với GV thuần túy. Điều này 
là rất tốt cho một môi trường làm việc hòa đồng, 
thân thiện nhưng nó lại không tăng cường được 
động lực cho GV làm công tác quản lý (Bộ môn, 
Khoa, Viện…). Một vấn đề nữa là, ở các trường 
ĐH hiện nay đang thiếu các quy trình cụ thể, rõ 
ràng cho việc quy hoạch cán bộ, bổ nhiệm, thăng 
tiến…, dẫn đến tâm lý bằng lòng, không cầu tiến 
trong nhiều GV. Do vậy, các nhà trường cũng cần 
có lộ trình cho việc quy hoạch, bổ nhiệm, thăng 
tiến…, đi kèm với đó là các lợi ích tăng thêm khi 
đảm nhiệm các chức vụ quản lý, trong khi vẫn duy 
trì khoảng cách quyền lực thấp.

- Các nhà trường cần có những chính sách phúc 
lợi đa dạng hơn, linh hoạt hơn và cụ thể hơn. Đối 
với các nhà trường đã có tiềm lực về kinh tế mạnh 
có thể xem xét đến việc hỗ trợ GV mua nhà, mua 
xe…, thông qua việc vay lương chẳng hạn.

2.4.2. Xây dựng một môi trường học thuật 
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chuyên nghiệp, dân chủ và thân thiện
- Để tạo ra sự chuyên nghiệp, các nhà trường 

cần sớm triển khai các bản mô tả công việc của các 
vị trí công việc trong Trường, Khoa, Bộ môn…, 
mô tả chức năng, nhiệm vụ của các chức danh, mô 
tả mối quan hệ giữa các chức danh. 

- Các nhà trường cần quan tâm nhiều hơn đến 
hoạt động của tổ chức Công đoàn trường và công 
tác Đoàn, công tác phát triển Đảng cho GV đặc 
biệt là GV trẻ (vấn đề này hiện nay ít được quan 
tâm tại các trường ngoài công lập). Các tổ chức 
này mang đến đời sống tinh thần cho GV trở nên 
phong phú hơn, qua những hoạt động phong trào, 
hoạt động thăm hỏi, hiếu, hỉ…, GV thấy được sự 
quan tâm của nhà trường, sự quan tâm của đồng 
nghiệp và họ sẽ cảm thấy hạnh phúc hơn khi làm 
việc tại nhà trường.

- Hàng năm nên tổ chức tối thiểu 4 chương 
trình giao lưu cho cán bộ trong các Bộ môn, Khoa, 
Viện…, trong các nhà trường gắn với 4 sự kiện 
quan trọng trong năm là: ngày Nhà giáo Việt Nam 
(20/11), kỷ niệm ngày thành lập trường, tất niên 
tổng kết cuối năm, và kết thúc năm học kết hợp tổ 
chức du lịch cho cán bộ, GV.

- Công tác thi đua, khen thưởng bằng những 
hình thức tác động vào tinh thần của GV cũng 
cần được đặc biệt quan tâm. Các trường ĐH nên 
tổ chức vinh danh cho GV, cán bộ và gia đình họ 
về những đóng góp của họ cho nhà trường, cho 
sự nghiệp giáo dục vào ngày Nhà giáo Việt Nam 
20/11 hoặc trong các sự kiện quan trọng của cuộc 
đời họ thông qua bằng khen, giấy khen, kỉ niệm 
chương, huy hiệu, quà tri ân...

- Các nhà trường nên xây dựng bộ quy tắc ứng 
xử trong môi trường giáo dục ĐH, trong đó, mô tả 
chi tiết các hành vi ứng xử giữa GV với GV, giữa 
GV với SV, giữa GV với cán bộ…, để tạo ra một 
môi trường giáo dục lành mạnh và chuyên nghiệp.

2.4.3. Quan tâm tới các điều kiện làm việc của 
GV

- Xây dựng và thiết kế các phòng học theo một 
tiêu chuẩn đồng bộ về trang thiết bị dạy và học. 
Phòng học nên đầy đủ bảng viết phấn hoặc bút, 
máy chiếu, màn chiếu, máy tính, hệ thống âm 
thanh, bàn ghế, nếu có thể thì có thêm bảng điện tử 
có khả năng kết nối máy chiếu, máy tính và tương 
tác trực tiếp để GV có thể cung cấp nhiều hơn các 

dẫn chứng, các ví dụ, trực quan, sinh động hơn tới 
người học. 

- Tập trung đầu tư cho Thư viện – Học liệu để 
hỗ trợ GV, SV trong việc tìm kiếm tài liệu cũng 
như tạo không gian làm việc, học tập hiệu quả 
ngoài lớp học. Thư viện cần rộng rãi, yên tĩnh, đa 
dạng về danh mục sách, tài liệu, và sắp xếp khoa 
học kết hợp với công cụ tìm kiếm thuận tiện, các 
trường cần xây dựng thư viện điện tử để tăng lợi 
ích cho SV và GV. 

- Tạo ra các phòng hội thảo, phòng tự đọc, 
phòng tự học…, để GV có không gian làm việc, 
trao đổi với nhau và trao đổi, hướng dẫn SV.

- Xây dựng và mua sắm các trang thiết bị cho 
phòng thực hành, phòng thí nghiệm, mua các mô 
hình ảo để SV thực hành thực tế…

- Xây dựng hoặc tạo không gian vui chơi giải 
trí cho GV, SV như: sân bóng đá, bóng chuyền, 
bóng rổ, bể bơi, bóng bàn, cà phê, vườn hoa, 
phòng gym, yoga…, nhằm nâng cao thể chất và 
tinh thần cho GV.

- Đầu tư xây dựng nhà ăn và đảm bảo các điều 
kiện về vệ sinh an toàn thực phẩm cho cán bộ, 
công nhân viên, GV và SV nhà trường. Ngoài ra, 
nên có không gian để GV nghỉ ngơi buổi trưa…

- Nên xây dựng phòng truyền thống của trường 
hoặc lồng ghép vào không gian của hội trường lớn 
của trường. Nơi đây sẽ trưng bày những thành tựu, 
những kết quả, những con người…, gắn với suốt 
chiều dài lịch sử hình thành và phát triển của nhà 
trường.

-  Có bộ phận phụ trách việc quản trị cơ sở vật 
chất cho nhà trường. Đảm bảo sự vận hành tốt, 
không bị hỏng hóc, không bị mất mát…

2.4.4. Nâng cao nhận thức của GV về vai trò, 
trách nhiệm của bản thân với công việc

* Đối với GV: Bộ Giáo dục đã có qui định chuẩn 
hóa đối với GV ĐH về trình độ đào tạo, bồi dưỡng; 
trình độ chuyên môn, nghiệp vụ. Tuy nhiên, đó là 
những quy định chung, các trường cần làm rõ, giải 
thích, đưa ra lộ trình cụ thể để yêu cầu GV của 
mình thực hiện đáp ứng tối thiểu là đúng lộ trình. 
Để GV đáp ứng tốt các yêu cầu nghề nghiệp này, 
cần thiết các nhà trường phải tạo ra các điều kiện 
thuận lợi nhằm hỗ trợ GV thực hiện nghiêm túc, 
hăng say. 

Về trình độ ngoại ngữ, trình độ tin học, NCKH, 
học vị…, các nhà trường cần phải đưa ra yêu cầu 
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cụ thể, phù hợp, có kế hoạch, có lộ trình để GV xác 
định được rõ các mục tiêu cần đạt được và khi đó 
họ mới có kế hoạch phấn đấu, thực hiện nằm đáp 
ứng nhu cầu đó. Bên cạnh đó, các nhà trường cũng 
cần tạo ra các chính sách hỗ trợ kịp thời, phù hợp 
để GV có điều kiện tốt nhất đáp ứng được các yêu 
cầu đó.

- Thiết lập các chính sách hỗ trợ GV thì các nhà 
trường cũng cần thường xuyên đánh giá tiến độ, 
mức độ thực hiện của GV qua các năm và có các 
hình thức ghi nhận kịp thời, xứng đáng nhằm kích 
thích GV mạnh mẽ hơn.

- Duy trì và khơi dậy đam mê nghề nghiệp cho 
GV

- Giáo dục ý thức trách nhiệm của GV:
2.4.5. Nâng cao thái độ và thành tích học tập 

của SV
Để nâng cao thái độ học tập cho SV ngày càng 

tích cực hơn thì ngoài những công cụ hành chính 
mang tính chất ép buộc mà các trường vẫn làm 
theo lối mòn như: quy định về điểm danh, bài tập 
ở nhà, kiểm tra quá trình, thuyết trình trên lớp…, 
thì các trường ĐH cũng cần tính tới việc tổ chức 
các hoạt động phong trào nhằm cổ vũ tinh thần 
cho SV như: thành lập các câu lạc bộ sinh hoạt, 
trao đổi về học tập như, câu lạc bộ tiếng anh (ngoại 
ngữ), câu lạc bộ nhà quản trị doanh nghiệp tương 
lai, câu lạc bộ kỹ sư tin học trẻ, câu lạc bộ SV đam 
mê NCKH… Những câu lạc bộ này sẽ sinh hoạt 
chủ yếu trong lĩnh vực học tập về các môn học của 
các ngành mà SV theo học. SV tham gia các câu 
lạc bộ sẽ có các ưu tiên trong đánh giá hạnh kiểm, 
trong các hoạt động phong trào…

Khuyến khích sự tham gia, đóng góp của GV 
vào xây dựng và phát triển nhà trường

Thứ nhất: Các nhà trường ĐH phải xác định 
tỷ lệ phần trăm cổ phần, loại cổ phần sẽ dùng để 
bán hoặc thưởng cho GV sở hữu sao cho đảm bảo 
quyền kiểm soát của giới chủ đối với các hoạt 
động của nhà trường.

Thứ hai: Các nhà trường ĐH cần đưa ra căn cứ 
để xác định mức cổ phần, loại cổ phần mà một GV 
có thể nắm giữ: có thể dựa vào thâm niên công tác, 
vị trí làm việc, những thành tích đóng góp cho nhà 
trường…

Thứ ba: Các nhà trường ĐH phải đưa ra các 
hình thức chuyển giao thông qua: mua bán, trao 
tặng, hay ủy quyền…, và phải đảm bảo không trái 

với các quy định của pháp luật.
Thứ tư: Các nhà trường ĐH cần cho GV thấy 

những lợi ích mà họ có thể nhận được từ việc sở 
hữu cổ phần và nó có ý nghĩa gì với sự phát triển 
của nhà trường, với sự nghiệp của GV…

3. Kết luận
Động lực làm việc của GV ĐH được sinh ra 

từ nhu cầu, nhu cầu làm xuất hiện mục tiêu bên 
trong người GV, khi đó động lực làm việc được 
hiểu là sự khao khát và tự nguyện của người GV 
trong việc thực hiện các hành vi nghề nghiệp nhằm 
đạt được mục tiêu của mình trong sự phù hợp với 
mục tiêu nghề nghiệp và với mục tiêu của tổ chức. 
Động lực làm việc của GV ĐH được biểu hiện qua 
các khía cạnh là nhận thức, thái độ và hành vi. Khi 
người GV nhận thức được nhu cầu, mục đích cần 
được thỏa mãn, cần đạt được thì thái độ, cảm xúc 
của họ sẽ phản ứng tạo ra trạng thái căng thẳng, 
thái độ cảm xúc càng rõ nét thì càng dẫn đến thực 
hiện các hành vi nhằm đạt được mục đích và thỏa 
mãn nhu cầu trở nên mạnh mẽ hơn.
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