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1. Đặt vấn đề

Bối cảnh nền kinh tế đang có xu hướng số hóa trong mọi lĩnh vực 
đang tác động lên mọi mặt của đời sống xã hội. Nền kinh tế ngày càng 
phát triển, dù ở lĩnh vực nào, mọi tổ chức doanh nghiệp ngày càng 
phải đổi mới linh hoạt để đảm bảo sự tồn tại và phát triển. Trong đó, 
nguồn nhân lực có thể coi là yếu tố cốt lõi đóng góp vào sự thành công 
của tổ chức. Tuy nhiên, thực tiễn cho thấy việc nhân viên chỉ cố gắng 
hoàn thành công việc của mình lại là một trong những yếu tố làm giảm 
đi tính hiệu quả của tổ chức [2]. Hệ thống giáo dục Việt Nam cũng 
không nằm ngoài sự tác động của yếu tố này. Trước bối cảnh đó, yêu 
cầu hệ thống giáo dục phải từng bước thay đổi để phù hợp với sự phát 
triển của xã hội. Để mang lại sự thành công cho hệ thống giáo dục thì 
một trong những nguồn lực vô cùng quan trọng đó là phát triển đội 
ngũ giảng viên, vì đây là lực lượng nòng cốt nắm giữ vai trò then chốt 
quyết định sự phát triển của hệ thống giáo dục [3]. Khi đó, đòi hỏi các 
giảng viên không chỉ thực hiện đầy đủ, toàn diện các nhiệm vụ chính 
của mình là một “nhà giáo, nhà cung ứng dịch vụ giáo dục cho cộng 
đồng và là nhà khoa học” [4], mà đòi hỏi họ còn phải thực sự nỗ lực, 
tận tâm với công việc cùng một tinh thần trách nhiệm cao. Hiện nay, 
các tổ chức giáo dục cũng gặp rất nhiều khó khăn trong việc xây dựng, 
đánh giá và giám sát các kết quả công việc cụ thể cho giảng viên. 
Do đó, yêu cầu đội ngũ giảng viên cần sự nhiệt tình, hay sự sẵn sàng 
tham gia vào các công việc chung vượt ra khỏi nhiệm vụ của mình. 
Đó chính là các hành vi ngoài bổn phận (OCB), hành vi mang tính tự 
nguyện và không thể thiếu để đạt được hiệu quả trong trường học. Vì 
vậy, nghiên cứu OCB trong bối cảnh giáo dục trước yêu cầu hội nhập 
và chuyển đổi số như hiện nay là vô cùng cần thiết.

Nhận thức được tầm quan trọng đối với sự tồn tại và phát triển 
của doanh nghiệp, OCB đã nhận được nhiều sự quan tâm của các nhà 
nghiên cứu tại Việt Nam trong một vài năm trở lại đây. Đặc biệt trong 
lĩnh vực dịch vụ, OCB nổi lên như một yếu tố tiên quyết được đặt lên 
hàng đầu, bao gồm lĩnh vực khách sạn [5], nhà hàng [6], hàng không 
[7] và cả giáo dục bậc đại học [8]. Nội dung được các tác giả đưa ra 
bàn luận chủ yếu xuất phát từ cá nhân người lao động, chẳng hạn như 

các biến số về nhân khẩu học, các yếu tố về tâm lý và cảm xúc, sự 
hài lòng, sự gắn kết công việc hay nhận thức sự hỗ trợ của tổ chức, 
song chưa đề cập đến các khía cạnh xuất phát từ tổ chức như sự công 
bằng của tổ chức hay thù lao lao động - những yếu tố được đánh giá 
có ảnh hưởng rất lớn đến OCB và đã được minh chứng trong nhiều 
nghiên cứu trước đây. Trong đó, đối với nghiên cứu của L.N. Hanh 
và cs (2019) [8] về OCB trong lĩnh vực giáo dục bậc đại học, các tác 
giả mặc dù cũng đã đề cập đến một yếu tố xuất phát từ phía tổ chức là 
phong cách lãnh đạo của ban lãnh đạo trực tiếp và kết quả đã thể hiện 
tác động tích cực của nó đến OCB của cán bộ giảng viên, tuy nhiên 
như vậy là chưa đủ. Mặt khác, các nghiên cứu nêu trên chủ yếu được 
nghiên cứu điển hình tại các thành phố lớn như Hà Nội, TP Hồ Chí 
Minh, Đà Nẵng nên chưa đảm bảo được tính khái quát hóa tại Việt 
Nam nói chung.

Theo khoản 1 Điều 66 Luật Giáo dục năm 2019, “giáo viên” là 
nhà giáo giảng dạy ở cơ sở giáo dục mầm non, phổ thông, sơ cấp, 
trung cấp; còn “giảng viên” là nhà giáo giảng dạy từ trình độ cao đẳng 
trở lên. Nếu nhiệm vụ chính của giáo viên chỉ đơn thuần là giảng 
dạy thì giảng viên [1] còn có những nhiệm vụ khác như nghiên cứu 
(nghiên cứu khoa học, tham gia biên soạn tài liệu chuyên môn như 
giáo trình, sách chuyên khảo…) và phục vụ sinh viên. Do vậy, nghiên 
cứu được thực hiện với mục đích xem xét các yếu tố có thể tác động 
đến OCB của giảng viên, trên cơ sở đó đề xuất một số giải pháp thúc 
đẩy OCB của giảng viên nhằm đảm bảo chất lượng và thúc đẩy sự 
phát triển của các cơ sở giáo dục bậc cao đẳng/đại học tại Việt Nam. 
Xuất phát từ các nghiên cứu trước đây, cùng với khoảng trống nghiên 
cứu được tìm ra, các yếu tố được đề xuất bao gồm “Thù lao lao động”, 
“Sự công bằng tổ chức”, “Trao quyền tâm lý”, “Sự hài lòng trong 
công việc”, “Sự cam kết tổ chức” và “OCB”.

2. Nội dung

2.1. OCB trong bối cảnh giáo dục

OCB được định nghĩa là hành vi tùy ý vượt ra ngoài vai trò chính 
thức của một người và nhằm mục đích giúp đỡ những người khác 
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trong tổ chức hoặc thể hiện sự tận tâm và hỗ trợ đối với tổ chức [9]. 
Có cùng quan điểm này, D.W. Organ (1988) [10] nhận định OCB là 
hành vi cá nhân mang tính tùy ý, không được công nhận trực tiếp hoặc 
rõ ràng bởi hệ thống khen thưởng chính thức và hành vi đó nói chung 
thúc đẩy hoạt động hiệu quả của tổ chức. OCB đề cập đến những 
hành động vượt quá những gì nhân viên được yêu cầu phải làm và trở 
thành một tập hợp các hành vi làm việc mong muốn, thông qua một 
môi trường tích cực nhằm góp phần nâng cao kết quả thực hiện công 
việc cũng như thúc đẩy lợi ích của cá nhân và tổ chức [11, 12]. Do 
những hành vi này không phải vai trò, nhiệm vụ được nêu và cam kết 
trong bảng mô tả công việc ban đầu, mà là do mỗi cá nhân tự nguyện 
lựa chọn, nên những hành vi này sẽ không được trả thù lao và không 
mang tính chất bắt buộc [8]. Các định nghĩa này đã thể hiện một số 
đặc điểm chính của OCB, bao gồm: tính tự nguyện [13], mang lại lợi 
ích từ góc độ tổ chức [14], sự phổ biến [15], bên cạnh đó còn có tính 
đa chiều [16]. Tính đa chiều của OCB đã được nghiên cứu và thể hiện 
trong nhiều tài liệu trước đây, dưới nhiều góc nhìn khác nhau. Chẳng 
hạn C.A. Smith và cs (1983) [9] ban đầu đề xuất một cấu trúc hai 
chiều: lòng vị tha và sự tuân thủ tổng quan. D.W. Organ (1988) [10] 
thì đưa ra cách phân loại phổ biến nhất, bao gồm 5 khía cạnh: lòng vị 

tha, lịch sự, tận tâm, đạo đức công dân và tính thượng võ. Ngoài ra, 
L.J. Williams và cs (1991) [17] lại đơn giản hóa OCB thành hai chiều: 
cá nhân (OCBI) và tổ chức (OCBO). Nói tóm lại, OCB là việc nhân 
viên tự nguyện làm những công việc, nhiệm vụ không nằm trong hợp 
đồng lao động hay cam kết trong bản mô tả công việc của họ ban đầu, 
song những công việc đó vẫn hướng đến mục tiêu và mang lại lợi ích 
cho tổ chức.

Tuy nhiên, OCB trong bối cảnh giáo dục có thể khác với OCB 
trong bối cảnh các tổ chức thương mại [1]. “Giảng dạy” là một trong 
những vai trò chính của giảng viên [18], song những đóng góp của 
OCB trong lĩnh vực giáo dục lại thường bị bỏ qua. Theo Z. Donglong 
và cs (2020) [1], 3 nhiệm vụ chính của giảng viên bao gồm: nghiên 
cứu, giảng dạy và phục vụ sinh viên. Chất lượng giảng dạy và phục vụ 
sinh viên của giảng viên có thể phụ thuộc vào sự nhiệt tình, hay sự sẵn 
sàng tham gia của họ, song những điều này không thể tìm thấy trong 
bản mô tả công việc chính thức. Các công việc khác như tham gia vào 
các hoạt động của khoa/bộ môn, hay dành thời gian “riêng” với sinh 
viên là những ví dụ điển hình về OCB của giảng viên [19]. Cụ thể hơn, 
các công việc có thể bao gồm việc tham gia các hoạt động văn nghệ, 
thể thao do trường (hoặc khoa/bộ môn) tổ chức, kết nối doanh nghiệp 
(học bồi dưỡng, mời về chia sẻ cho sinh viên), hỗ trợ giảng viên mới, 
gặp gỡ và hỗ trợ sinh viên ngoài giờ (giải đáp thắc mắc, cùng tham 
gia một hoạt động cụ thể)… Mặc dù các công việc này đều hướng đến 
những mục đích chung như phục vụ giảng dạy và phục vụ sinh viên, 
nhưng nếu những nhiệm vụ không nằm trong cam kết ban đầu thì đó 
không phải là “trách nhiệm” của họ và khi họ tự nguyện làm thì đó 
chính là OCB. Do đó, OCB của giảng viên có thể là chỉ số quan trọng 
nhằm đánh giá chất lượng thực hiện công việc. Điều rất quan trọng là 
phải hiểu các yếu tố thúc đẩy giảng viên tham gia vào các hoạt động 
vượt quá yêu cầu vai trò công việc của họ.

2.2. Thù lao trong mối quan hệ với sự hài lòng trong công việc 
và OCB

Thù lao có thể được định nghĩa là toàn bộ khoản thanh toán tiền 
tệ và phi tiền tệ mà người sử dụng lao động đã đồng ý trả cho nhân 
viên để đổi lấy công việc được thực hiện theo yêu cầu. Thù lao có thể 
bao gồm tiền lương, tiền thưởng, kỳ nghỉ, bảo hiểm y tế và bất kỳ đặc 
quyền nào khác mà một người có thể nhận được, chẳng hạn như bữa 
trưa miễn phí, sự kiện miễn phí hay chỗ đậu xe. Do đó, hệ thống thù 
lao không chỉ có mục đích thưởng công trong quá khứ mà còn ảnh 
hưởng đến hành vi của nhân viên trong tương lai. Những nhân viên 
nhận thấy thù lao của họ là thỏa đáng thường có xu hướng nỗ lực 
nhiều hơn mong đợi trong hợp đồng lao động [20].

Theo J. Greenberg (1990) [21], mức lương thấp sẽ dẫn đến sự 
không hài lòng trong công việc và là nguyên nhân chính dẫn đến tỷ 
lệ thôi việc của nhân viên. Nếu nhân viên nhận thấy họ không được 
trả thù lao xứng đáng, thì cảm xúc bất mãn sẽ phát triển và khiến họ 
không hài lòng khi làm việc cho tổ chức. Trong bối cảnh giáo dục đại 
học, có tồn tại mối quan hệ đáng kể giữa thù lao và sự hài lòng trong 
công việc của giảng viên [22, 23]. Mặt khác, thù lao còn có tác động 
trực tiếp đáng kể đến OCB của nhân viên [24, 25], bao gồm cả nhân 
sự trong lĩnh vực giáo dục [20]. Theo nghiên cứu của L. Tashtoush và 
cs (2020) [26] thực hiện với các quản trị viên tại các trường đại học ở 
Jordan đã chỉ ra việc trả lương công bằng là một yếu tố dự báo quan 
trọng về OCB trong tổ chức. Do đó, giả thuyết nghiên cứu được đặt 
ra là:
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H1: Thù lao lao động tốt có tác động tích cực đến sự hài lòng trong 
công việc của giảng viên.

H2: Thù lao lao động tốt có tác động tích cực đến OCB của giảng 
viên.

2.3. Trao quyền tâm lý trong mối quan hệ với sự hài lòng trong 
công việc, sự cam kết với tổ chức và OCB

Theo G.M. Spreitzer (1995) [27], trao quyền tâm lý đề cập đến 
cách nhân viên tự nhìn nhận bản thân trong môi trường làm việc và 
mức độ họ cảm thấy có khả năng định hình vai trò của mình trong 
công việc. Tác giả cũng định nghĩa trao quyền tâm lý là tập hợp các 
trạng thái tâm lý tập trung vào cách nhân viên thực sự suy nghĩ và trải 
nghiệm công việc của họ - họ tin tưởng vào vai trò và tầm ảnh hưởng 
của chính mình trong một tổ chức, qua đó cảm thấy tự tin và nhiệt 
tình hướng tới sự phát triển. Theo một cách hiểu khác, nó có nghĩa là 
“một định hướng, trong đó một cá nhân mong muốn và cảm thấy có 
thể định hình vai trò và bối cảnh công việc của mình”, và nó mang 
tính tích cực [28]. K.W. Thomas và cs (1990) [29] lập luận rằng, việc 
trao quyền mang hàm nghĩa rộng hơn việc gia tăng động lực thực 
hiện công việc, được thể hiện qua 4 nhận thức phản ánh định hướng 
của một cá nhân đối với vai trò công việc của mình: ý nghĩa, năng 
lực, quyền tự quyết và tác động. Trong đó, các tác giả định nghĩa “ý 
nghĩa” là sự xứng đáng với mục đích công việc và sự quan tâm của 
mỗi cá nhân đối với công việc; “năng lực” là mức độ mà một cá nhân 
có thể thực hiện công việc của mình một cách khéo léo và thành công; 
“quyền tự quyết” là quyền tự do hành động và sự độc lập của cá nhân 
trong việc xác định các hoạt động thiết yếu để thực hiện công việc; 
“tác động” đề cập đến mức độ mà hành vi của cá nhân được quan sát 
khác nhau khi thực hiện công việc. 

S.E. Seibert và cs (2011) [30] chỉ ra rằng, sự hài lòng trong công 
việc là một trong những hệ quả quan trọng nhất của trao quyền tâm 
lý. Trao quyền tâm lý được đánh giá có tác động trực tiếp và tích cực 
đến sự hài lòng của nhân viên [30, 31]. Bên cạnh đó, R.C. Liden và cs 
(2000) [32] cho rằng, trao quyền tâm lý có mối quan hệ chặt chẽ với 
sự cam kết với tổ chức, qua đó tác động đến lòng trung thành với tổ 
chức. Nhiều tác giả đã chỉ ra mối quan hệ tích cực giữa trao quyền tâm 
lý và cam kết tổ chức trong nghiên cứu của mình [31, 32]. Cùng với 
đó, những nhân viên được trao quyền về mặt tâm lý sẽ thể hiện mức 
độ tham gia cao, chủ động xác định các vấn đề cũng như đưa ra những 
nhận xét mang tính xây dựng để cải thiện tổ chức, thể hiện sự sáng 
tạo ngày càng tăng và ở lại tổ chức lâu hơn [30]. Do đó, khi nhân viên 
nhận thấy công việc của họ có ý nghĩa, họ sẽ thể hiện những hành vi 
làm việc tùy ý, hay nói cách khác là ngoài vai trò và bổn phận của họ. 
Do đó, giả thuyết nghiên cứu được đặt ra là:

H3: Trao quyền tâm lý có tác động tích cực đến sự hài lòng trong 
công việc của giảng viên.

H4: Trao quyền tâm lý có tác động tích cực đến sự cam kết với tổ 
chức của giảng viên.

H5: Trao quyền tâm lý có tác động tích cực đến OCB của giảng viên.

2.4. Sự công bằng tổ chức trong mối quan hệ với sự hài lòng 
trong công việc, sự cam kết với tổ chức và OCB

Công bằng trong tổ chức được đề cập đến nhận thức của các thành 
viên trong tổ chức về việc liệu tổ chức mà họ là thành viên có đối xử 

công bằng với họ hay không. S. Najafi và cs (2011) [33] đã đúc kết 
rằng, nhận thức về công bằng tổ chức tổng thể xuất phát từ sự kết 
hợp giữa ba khía cạnh “công bằng phân phối” (distributive justice), 
“công bằng thủ tục” (procedural justice) và “công bằng tương tác” 
(interactional justice). Trong đó, công bằng phân phối tập trung vào 
niềm tin của nhân viên rằng họ đã nhận được những kết quả có giá trị 
liên quan đến công việc, chẳng hạn như sự công bằng về mặt phân bổ 
tiền lương, ưu đãi, hàng hóa và lợi ích. Mặt khác, công bằng thủ tục là 
sự công bằng được nhận thức về các thủ tục được sử dụng trong việc 
đưa ra quyết định, tức quá trình ra quyết định có cởi mở và công bằng 
hay không. Cuối cùng, công bằng tương tác được định nghĩa là nhận 
thức của nhân viên về chất lượng giao tiếp giữa các cá nhân mà họ 
nhận được trong quá trình ban hành các thủ tục của tổ chức.

Sự công bằng tổ chức được xem là yếu tố dự báo nhất quán và 
mạnh mẽ về sự hài lòng trong công việc của nhân viên, sự công bằng 
tổ chức càng cao sẽ càng cải thiện sự hài lòng. Nhận thức của nhân 
viên về sự công bằng trong các hành động của tổ chức sẽ chuyển thành 
nhiều kết quả có lợi cho nhân viên và dự đoán một số thái độ và hành 
vi tại nơi làm việc [34]. Mỗi khía cạnh khác nhau của sự công bằng tổ 
chức đều có tác động và giúp nâng cao các khía cạnh khác nhau của 
sự hài lòng [33] và cả cam kết tổ chức [35]. Nghiên cứu của P.B. Ngoc 
và cs (2021) [36] đã xem xét mối quan hệ giữa công bằng tổ chức và 
OCB của người lao động trong các doanh nghiệp ở Việt Nam, kết quả 
nghiên cứu đã khẳng định cả 4 khía cạnh của công bằng tổ chức (công 
bằng phân phối, công bằng thủ tục, công bằng tương tác và công bằng 
thông tin) đều có ảnh hưởng tích cực đến OCB. Các thành viên của tổ 
chức có nhiều khả năng cam kết với tổ chức của mình hơn khi họ cảm 
thấy được đối xử công bằng và điều này có thể sẽ khiến họ thể hiện 
những OCB. Khi nhân viên của một tổ chức tin vào tính khách quan 
của tổ chức đó, họ có khả năng bộc lộ và thực hiện các OCB [1]. Do 
đó, các giả thuyết nghiên cứu được đặt ra là:

H6: Sự công bằng tổ chức có tác động tích cực đến sự hài lòng 
trong công việc của giảng viên.

H7: Sự công bằng tổ chức có tác động tích cực đến sự cam kết với 
tổ chức của giảng viên.

H8: Sự công bằng tổ chức có tác động tích cực đến OCB của 
giảng viên.

2.5. Mối quan hệ giữa sự hài lòng, sự cam kết với tổ chức và 
OCB

Sự hài lòng trong công việc phản ánh mức độ yêu thích công việc 
của nhân viên và có liên quan tích cực đến thể chất cũng như hiệu suất 
công việc của họ. Sự hài lòng trong công việc được định nghĩa là một 
phản ứng tình cảm của các cá nhân xuất phát từ sự đánh giá về vai trò 
công việc của họ trong công việc mà họ hiện đang nắm giữ. Sự hài 
lòng trong công việc liên quan đến thái độ và niềm tin tích cực đối với 
một số khía cạnh của công việc hoặc nghề nghiệp [10]. Những nhân 
viên hài lòng với công việc của họ sẽ có nhiều khả năng gắn bó với tổ 
chức của họ hơn và có nhiều khả năng thể hiện những hành vi không 
được thừa nhận trực tiếp nhưng có lợi cho tổ chức [37]. J.A. Wagner 
III và cs (2020) [38] lập luận rằng, sự không hài lòng của nhân viên 
góp phần làm giảm sự cam kết. Ngược lại, nếu nhân viên hài lòng, họ 
sẽ thể hiện sự cam kết cao hơn với tổ chức của mình [32, 39]. Bên cạnh 
đó, những nhân viên hài lòng với công việc sẽ có khả năng thể hiện 
OCB cao hơn, vì họ muốn đáp lại tổ chức đã đối xử tốt với họ [39]. 
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Các nghiên cứu trước đây đã chứng minh có tác động tích cực và đáng 
kể từ sự hài lòng trong công việc đến OCB của nhân viên [18, 40]. Do 
đó, các giả thuyết nghiên cứu được đề xuất là:

H9: Sự hài lòng trong công việc có tác động tích cực đến sự cam 
kết với tổ chức của giảng viên.

H10: Sự hài lòng trong công việc có tác động tích cực đến OCB 
của giảng viên.

Các nghiên cứu trước đây đã cho thấy, ngoài sự hài lòng trong 
công việc thì cam kết với tổ chức cũng là yếu tố chính cho sự xuất 
hiện của OCB. Nói cách khác, OCB bị ảnh hưởng không chỉ bởi sự 
hài lòng, mà còn bởi nhận thức về cam kết với tổ chức. Sự cam kết của 
tổ chức đề cập đến niềm tin của nhân viên vào mục tiêu và giá trị của 
tổ chức, mong muốn tiếp tục là thành viên của tổ chức, nỗ lực nhiều 
hơn cho sự phát triển của tổ chức và sự trung thành với tổ chức [41, 
42]. Sự cam kết với tổ chức không chỉ làm tăng sự thành công trong 
một vai trò nhất định mà còn khuyến khích cá nhân thực hiện nhiều 
hành động tự nguyện cần thiết cho tổ chức, giảm tỷ lệ vắng mặt, tỷ lệ 
luân chuyển và nâng cao năng suất của tổ chức [43]. Cam kết với tổ 
chức càng cao sẽ thúc đẩy nhân viên thực hiện các OCB. Nhận định 
đã được ghi nhận và minh chứng từ nhiều kết quả trước đây, từ nhiều 
nền văn hóa khác nhau như ở Nhật Bản [44] hay các quốc gia phương 
Tây [45-47]. Do đó, giả thuyết nghiên cứu được đưa ra là:

H11: Sự cam kết với tổ chức có tác động tích cực đến OCB của 
giảng viên.

Trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu, tác giả đề xuất mô hình 
nghiên cứu như sau:

Nguồn: Tổng hợp của tác giả.

Mô hình nghiên cứu đề xuất được ứng dụng nhằm nghiên cứu các 
yếu tố tác động đến OCB của giảng viên cao đẳng/đại học tại Việt 
Nam. Dựa trên khoảng trống nghiên cứu đã được chỉ ra, mô hình đã 
tìm ra vừa đưa vào 2 biến xuất phát từ phía tổ chức (ở đây là các cơ 
sở giáo dục cao đẳng/đại học) là “Sự công bằng tổ chức” và “Thù lao” 
nhằm có những đánh giá khách quan hơn so với việc chỉ nhìn nhận từ 
phía bản thân của nhân viên (ở đây là đội ngũ cán bộ giảng viên) - tức 

liệu OCB của giảng viên có được hình thành bởi những gì họ nhận 
được từ phía nhà trường hay không (cụ thể ở đây là sự công bằng và 
thù lao được nhận). Tuy nhiên, việc ứng dụng mô hình cũng sẽ gặp 
một chút thách thức khi biến “Thù lao” là khá nhạy cảm khi đặt trong 
bối cảnh giáo dục.

Nghiên cứu sẽ được thực hiện thông qua phương pháp nghiên 
cứu định lượng, bằng cách xây dựng bảng hỏi và gửi đến nguồn nhân 
lực giảng viên đang công tác tại các trường cao đẳng/đại học ở Việt 
Nam. Nghiên cứu kỳ vọng có những đóng góp cả về mặt lý luận và 
thực tiễn cho các cơ sở đào tạo cao đẳng/đại học nhằm tìm ra các giải 
pháp gia tăng sự tự nguyện của giảng viên trong việc thực hiện các 
công việc ngoài bổn phận của họ, đóng góp vào sự phát triển chung 
của nhà trường.

3. Kết luận 

Trên cơ sở tổng quan các công trình nghiên cứu và thực tiễn hoạt 
động của giảng viên trong các cơ sở giáo dục hiện nay, cho thấy để bắt 
kip xu hướng phát triển hệ thống giáo dục trước sự thay đổi của cả nền 
kinh tế đòi hỏi các giảng viên sẵn lòng thực hiện OCB của mình vì sự 
phát triển chung của nhà trường. Vì đây chính là yếu tố then chốt thúc 
đẩy giảng viên thực hiện tốt các nhiệm vụ của nhà giáo, nhà khoa học 
và nhà cung ứng dịch vụ giáo dục cho cộng đồng.
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