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1. Đặt vấn đề
Ngày 04/11/2013, Hội nghị lần thứ tám

Ban Chấp hành Trung ương Đảng (khóa XI)
ban hành Nghị quyết số 29-NQ/TW về đổi
mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo
đã nêu rõ mục tiêu: tạo ra sự chuyển biến
căn bản, mạnh mẽ về chất lượng, hiệu quả
giáo dục - đào tạo nhằm đáp ứng ngày càng
tốt hơn công cuộc xây dựng, bảo vệ Tổ quốc
và nhu cầu học tập của Nhân dân… Phấn
đấu đến năm 2030, nền giáo dục Việt Nam
đạt trình độ tiên tiến trong khu vực. Bên
cạnh đó, Luật sửa đổi, bổ sung một số điều

của Luật Giáo dục đại học năm 2018 và Luật
Giáo dục năm 2019 được ban hành tạo hành
lang pháp lý cho các hoạt động đổi mới giáo
dục đại học. 

Động lực làm việc của giảng viên là một
nhân tố quan trọng trong sự thành công của
một cơ sở giáo dục; là một trong những yếu
tố góp phần tối đa hóa hiệu suất làm việc
của giảng viên. Vì vậy, tạo động lực làm việc

tạo động lực làm việc cho giảng viên
trong bối cảnh đổi mới giáo dục đại học 
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Đổi mới giáo dục đại học đã và đang đặt ra nhiều cơ hội và những thách thức nhất định trong
phát triển đội ngũ giảng viên, trong đó, tạo động lực làm việc cho giảng viên có vai trò quan
trọng trong việc nâng cao năng lực chuyên môn của giảng viên, khẳng định uy tín và đáp ứng
yêu cầu mục tiêu phát triển của cơ sở giáo dục đại học. Bài viết phân tích, làm rõ bản chất
của động lực làm việc của giảng viên đại học, từ đó đề xuất một số biện pháp đối với giáo
dục đại học nhằm tạo động lực làm việc cho đội ngũ giảng viên đại học hiện nay.
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Renovating higher education has been posing both certain opportunities and challenges in
developing the contingent of lecturers; thereby, creating work motivation for lecturers plays
an important role in improving their professional capacity, meeting the development goals
and requirements of higher education institutions as well as affirming their prestige. The
article analyzes and clarifies the nature of the work motivation of university lecturers, then
proposes a number of measures to create work motivation for tertiary lecturers.
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cho giảng viên là một yêu cầu tất yếu mang
tính cấp thiết trong công tác quản lý chất
lượng đào tạo tại các cơ sở giáo dục đại học
hiện nay. 

2. Quan niệm về động lực làm việc của
giảng viên

Động lực làm việc là vấn đề được nhiều
nhà khoa học tiếp cận ở nhiều góc độ khác
nhau, có thể hiểu: “Động lực là một sự thúc
đẩy cho việc khởi xướng, kiên trì, định
hướng và sức mạnh của hành vi đến mục
tiêu1 hay động lực làm việc là sự khao khát
và tự nguyện của người lao động để tăng
cường nỗ lực nhằm hướng tới việc đạt các
mục tiêu của tổ chức”2. 

Nguồn gốc của động lực làm việc được
xuất phát từ bản chất công việc và nhiệm vụ
được giao, thiết kế công việc và môi trường
làm việc,… được gọi là động lực nội tại.
Động lực bên ngoài được bắt nguồn từ các
yếu tố như tiền lương, đánh giá và các yêu
cầu công việc khác3. Cả hai yếu tố này ảnh
hưởng đồng thời đến động lực làm việc của
giảng viên.

Như vậy, động lực làm việc xuất phát từ
bản thân của mỗi giảng viên, ở những vị trí
khác nhau, với những đặc điểm tâm lý khác
nhau sẽ có những mục tiêu và mong muốn
khác nhau. Chính vì sự khác biệt trong động
lực làm việc của họ, nhà quản lý cần có
những cách tác động khác nhau để đạt được
mục tiêu của mình.

Động lực làm việc giúp giảng viên chủ
động nắm bắt công việc, hành động một
cách sáng tạo, tích cực đem lại hiệu quả làm
việc tốt, chất lượng và năng suất cao. Vì vậy,
để đánh giá động lực làm việc của giảng
viên cần phải xem xét dưới góc độ như sau:

Thứ nhất, mức độ tham gia vào công
việc của giảng viên.

Tham gia vào công việc là trạng thái
nhận thức hoặc niềm tin của sự đồng nhất

tâm lý4. Chẳng hạn, mối quan hệ trực tiếp
giữa động lực làm việc với sự tham gia của
giảng viên vào việc ra quyết định trong cơ
sở đào tạo sẽ góp phần làm tăng động lực và
hiệu suất công việc của họ. Mức độ tham gia
của giảng viên vào công việc có thể được
biểu hiện qua nhiều khía cạnh, như: (1)
Mức độ tập trung vào công việc; (2) Mức độ
kiên trì trước những nhiệm vụ khó khăn; (3)
Mức độ tham gia vào các hoạt động tập thể,
kết quả làm việc của giảng viên, nỗ lực đạt
được các mục tiêu; (4) Mức độ muốn rời bỏ
công việc5.

Thứ hai, mức độ hài lòng của giảng viên.
Sự hài lòng trong công việc là một trạng

thái cảm xúc vui vẻ hoặc tích cực do việc
đánh giá công việc hoặc kinh nghiệm làm
việc của một người6. Sự hài lòng của giảng
viên luôn là vấn đề quan trọng đối với các
cơ sở đào tạo. Khi giảng viên cảm thấy hài
lòng, họ sẽ làm việc hiệu quả hơn và gắn bó
hơn với nhà trường. Đây là phương thức tạo
động lực làm việc có hiệu quả giúp giảng
viên luôn cảm thấy thoải mái cả về môi
trường làm việc và nhu cầu của cá nhân.

Thứ ba, năng suất công việc của giảng viên.
Năng suất là thước đo hiệu suất và hiệu

quả công việc của giảng viên. Tạo động lực
làm việc cho giảng viên là cơ sở để nhà
trường khai thác có hiệu quả và phát huy
tiềm năng, thế mạnh của giảng viên; giúp
giảng viên có hành vi tích cực trong các hoạt
động, từ đó góp phần nâng cao năng suất
làm việc và hiệu quả công việc. Đánh giá
năng suất làm việc của giảng viên có thể
thông qua hoạt động đánh giá kết quả thực
hiện công việc của họ cả về số lượng, chất
lượng và tinh thần, thái độ của giảng viên.
Có thể sử dụng các chỉ tiêu định lượng, như:
năng suất làm việc, chỉ số hoàn thành công
việc, tỷ lệ hoàn thành công việc đúng thời
hạn...
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3. Thực trạng đổi mới giáo dục đại học
tạo động lực làm việc cho giảng viên

Một là, chế độ tiền lương và chính sách
đãi ngộ.

Tiền lương đóng vai trò quan trọng đối
với giảng viên, là nguồn thu nhập chủ yếu
bảo đảm đời sống của họ và gia đình. Chính
sách tiền lương đúng đắn là động lực thúc
đẩy và khuyến khích giảng viên nâng cao
năng suất và hiệu quả công việc. Hiện nay,
bên cạnh việc thực hiện chế độ tiền lương
theo quy định hiện hành, các cơ sở giáo dục
đại học đã và đang triển khai thực hiện chi
thu nhập tăng thêm cho giảng viên căn cứ
vào kết quả đánh giá thực hiện nhiệm vụ
của giảng viên. Tuy nhiên, tỷ lệ giảng viên
nghỉ việc trong thời gian qua tại các cơ sở
giáo dục đại học chưa có dấu hiệu suy giảm.
Điều này cho thấy, các chính sách về tiền
lương chưa thực sự thỏa đáng, chưa đáp
ứng được điều kiện sống và chưa tạo ra
động lực cho giảng viên an tâm công tác và
cống hiến. 

Trong bối cảnh đổi mới giáo dục đại
học, cùng với sự phát triển về kinh tế - xã
hội và yêu cầu trình độ chuyên môn của
giảng viên ngày càng cao nhưng chính sách
tiền lương chưa gắn với vị trí việc làm và
trình độ của giảng viên; tiền lương còn
mang tính bình quân, cào bằng, chưa tạo ra
sự cạnh tranh mạnh mẽ trong việc thu hút
giảng viên. Trong khi các cơ sở giáo dục đại
học ngoài công lập với tiềm lực kinh tế của
mình, đưa ra nhiều chế độ tiền lương và đãi
ngộ hấp dẫn tạo ra sự cạnh tranh mạnh mẽ
trong việc thu hút giảng viên. Đây chính là
nguyên nhân tỷ lệ giảng viên nghỉ việc gia
tăng tại các cơ sở giáo dục đại học công lập.

Hai là, cơ hội thăng tiến.
Để đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục đại

học, nâng cao chất lượng giảng dạy, đòi hỏi
đội ngũ giảng viên giữ chức vụ lãnh đạo,

quản lý có chuyên môn cao, phù hợp với xu
thế hội nhập giáo dục quốc tế. Công tác quy
hoạch, bổ nhiệm chức danh lãnh đạo, quản
lý là một khâu quan trọng trong công tác
cán bộ, đồng thời là giải pháp tạo động lực
làm việc thông qua cơ hội thăng tiến trong
sự nghiệp của giảng viên, đặc biệt là những
giảng viên trẻ, tài năng. 

Tuy nhiên, công tác quy hoạch, bổ
nhiệm lãnh đạo, quản lý hiện nay còn mang
nặng tư tưởng “kinh nghiệm, thâm niên”.
Công tác tuyển chọn thiếu tính cạnh tranh;
các tiêu chí đánh giá cán bộ vẫn còn những
hạn chế nhất định, chưa phát hiện được
người có tài năng, phẩm chất đạo đức tốt để
bổ nhiệm giữ chức vụ lãnh đạo, quản lý. 

Cùng với đó là sự thay đổi về tuổi nghỉ
hưu của người lao động tại Điều 169 Bộ luật
Lao động năm 2019: “Tuổi nghỉ hưu của
người lao động trong điều kiện lao động
bình thường được điều chỉnh theo lộ trình
cho đến khi đủ 62 tuổi đối với lao động nam
vào năm 2028 và đủ 60 tuổi đối với lao động
nữ vào năm 2035”. Điều này sẽ tác động
mạnh đến công tác quy hoạch, bổ nhiệm
nhân sự lãnh đạo, quản lý tại các cơ sở giáo
dục đại học cũng như cơ hội thăng tiến
trong nghề nghiệp của giảng viên.

Ba là, áp lực công việc.
Ngày nay, với sự thay đổi về mục tiêu

giáo dục, nội dung, kiến thức, phương pháp
giảng dạy; nhu cầu phát triển của xã hội, sự
ra đời của nhiều ngành nghề, lĩnh vực, môn
học mới buộc đội ngũ giảng viên phải
thường xuyên cập nhật kiến thức, thay đổi
phương pháp giảng dạy, gia tăng thời gian
đầu tư cho những chuyên ngành mới đã tạo
ra những căng thẳng, áp lực cho giảng viên.
Mặt khác, trong lĩnh vực giáo dục - đào tạo,
giảng viên không chỉ là người thầy giảng
dạy, truyền đạt các kiến thức, kỹ năng cho
người học mà còn là tấm gương, giáo dục



phẩm chất, đạo đức, giúp người học phát
triển năng lực, phẩm chất và hình thành
nhân cách. 

4. Các giải pháp tạo động lực cho giảng
viên trong bối cảnh đổi mới giáo dục đại học

Thứ nhất, nâng cao thu nhập cho
giảng viên.

Tiền lương là nguồn thu nhập chính, có
ảnh hưởng lớn tới cuộc sống của giảng viên.
Do đó, mong muốn có thu nhập cao vừa là
mục đích, vừa là động lực để giảng viên nỗ
lực, say mê trong công việc. Vì vậy, các cơ sở
giáo dục đại học cần xây dựng hệ thống tiền
lương bảo đảm tính khoa học, hợp lý, như:
hoàn thiện chính sách tiền lương gắn liền vị
trí việc làm, phù hợp với trình độ, năng lực
thực tế của giảng viên, phù hợp với khả
năng đóng góp của họ đối với cộng đồng;
bảo đảm quyền lợi gắn liền với trách nhiệm
giảng viên. Tiền lương được chi trả trên cơ
sở kết quả thực hiện công việc nhằm phân
định rõ giữa giảng viên làm việc hiệu quả,
có trình độ, năng lực cao hơn so với những
giảng viên làm việc kém hiệu quả, có trình
độ, năng lực kém hơn. 

Ngoài ra, cũng cần căn cứ vào giá trị
thực tế của các công trình nghiên cứu khoa
học, các dự án cộng đồng để có những khen
thưởng phù hợp, kịp thời nhằm động viên,
biểu dương những tập thể, cá nhân có
thành tích xuất sắc trong công tác, khơi dậy
và phát huy truyền thống thi đua dạy tốt,
học tốt, tạo động lực làm việc.

Thứ hai, tạo cơ hội phát triển nghề
nghiệp cho giảng viên.

Phát triển nghề nghiệp là một nhu cầu
thiết thực, chính đáng của người lao động
nói chung và giảng viên nói riêng. Cơ hội
phát triển nghề nghiệp có ý nghĩa trong việc
hoàn thiện bản thân, tăng động lực làm việc
cho giảng viên, đồng thời là cơ sở để thu
hút, giữ chân giảng viên tài năng tại các cơ

sở giáo dục đại học. Bên cạnh đó, các cơ sở
giáo dục đại học cần định hướng cơ hội
thăng tiến rõ cho các cá nhân; quy định rõ
về chính sách thăng tiến, bảo đảm dựa trên
năng lực, hiệu quả công việc và sự công
bằng, bình đẳng trong việc tiếp cận cơ hội
thăng tiến cho mọi giảng viên.

Tiếp tục đổi mới công tác quy hoạch cán
bộ theo hướng lựa chọn, giới thiệu người
vào các chức danh quy hoạch công khai,
dân chủ, thực chất, bảo đảm những người
có đủ tiêu chuẩn trình độ, năng lực và phẩm
chất đều được xem xét đưa vào quy hoạch.
Tăng cường đội ngũ giảng viên nguồn dồi
dào, tạo thế chủ động đón bắt những phát
triển trong tương lai, kịp thời thay thế cho
những vị trí, chức danh giảng viên đến tuổi
nghỉ hưu, bảo đảm tính ổn định, liên tục và
phát triển đội ngũ lãnh đạo, quản lý.

Thứ ba, đẩy mạnh công tác đào tạo, bồi
dưỡng giảng viên.

Đào tạo, bồi dưỡng là một trong những
nhu cầu cơ bản của giảng viên nhằm nâng
cao năng lực chuyên môn, tạo động lực làm
việc cho giảng viên. Để công tác đào tạo, bồi
dưỡng hiệu quả trong bối cảnh đổi mới giáo
dục đại học, các cơ sở giáo dục đại học cần
tiếp tục thực hiện các nội dung sau: 

(1) Xây dựng và thực hiện đồng bộ chính
sách về đào tạo, bồi dưỡng giảng viên, trong
đó có bồi dưỡng theo chức vụ, chức danh
nghề nghiệp; gắn công tác lập kế hoạch đào
tạo, bồi dưỡng giảng viên với công tác quy
hoạch đội ngũ lãnh đạo, quản lý. Tránh tình
trạng giảng viên được bổ nhiệm vào vị trí
lãnh đạo, quản lý nhưng không đáp ứng yêu
cầu về chuyên môn, nghiệp vụ.

(2) Kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng phải
gắn liền với nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng của
giảng viên. Việc xác định nhu cầu bồi dưỡng
là bước quan trọng của quá trình đào tạo,
bồi dưỡng, đây là căn cứ để các cơ sở giáo
dục đại học xác định những “khoảng trống”
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nhằm xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng
những kiến thức, kỹ năng mới và nâng cao
năng lực cho giảng viên. Đồng thời, cần làm
tốt công tác thống kê, quy hoạch giảng viên
để xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng
hợp lý, đúng người, đúng thời điểm, đúng
chủ trương.

5. Kết luận
Giảng viên là nhân tố then chốt ảnh

hưởng đến chất lượng đào tạo trong các cơ
sở giáo dục đại học. Động lực làm việc của
giảng viên ảnh hưởng trực tiếp đến quá
trình học tập, tiếp thu kiến thức của sinh
viên. Giảng viên có động lực làm việc sẽ tạo
ra nhiều năng lượng tích cực tới sinh viên,
tạo ra nhiều phương pháp giảng dạy. Giảng
viên năng động, có năng lực, có động lực sẽ
phấn đấu cho sự phát triển của tổ chức, góp
phần vào sự thành công của mục tiêu giáo
dục. Vì vậy, tạo động lực cho giảng viên là
một trong những nhiệm vụ quan trọng đối
với nhà lãnh đạo, quản lý của các cơ sở giáo
dục đại họcr
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