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1. Đặt vấn đề
Tuy nhiên, việc tạo điều kiện để giảng viên (GV) 

các trường đại học có động lực làm việc (ĐLLV) 
đang là vấn đề còn nhiều bất cập như: Giờ giảng 
dạy, giờ nghiên cứu khoa học... Để phát triển đội ngũ 
giảng viên (ĐNGV) các trường đại học đáp ứng yêu 
cầu nâng cao chất lượng giáo dục cần nhiều giải pháp 
đồng bộ. Vấn đề tạo động lực trong lao động là một 
trong những nội dung quan trọng của công tác quản 
lý nhân sự, thúc đẩy các thành viên của tổ chức, người 
lao động hăng say làm việc, nâng cao hiệu suất lao 
động. Động lực là những nhân tố bên trong kích thích 
con người tích cực làm việc tạo ra năng suất, hiệu 
quả cao. Biểu hiện của động lực là sự sẵn sàng, nỗ 
lực, say mê làm việc nhằm đạt được mục tiêu của tổ 
chức cũng như bản thân người lao động. Tạo động lực 
trong lao động là hệ thống các chính sách, các biện 
pháp quản lý tác động đến người lao động nhằm làm 
cho họ có được động lực để làm việc.
2. Nội dung nghiên cứu
2.1. Động lực của GV đại học 

Khái niệm “động lực lao động của GV đại học” 
Khái niệm “ĐLLĐ” được một số tác giả nghiên 
cứu, như: Nguyễn Vân Điềm và Nguyễn Ngọc Quân 
(2012) cho rằng, “ĐLLĐ là sự khao khát, tự nguyện 
của người lao động để tăng cường nỗ lực nhằm hướng 
tới một mục tiêu, kết quả nào đó” [1; tr 134]. Theo 
Trương Đức Thao (2017), ĐLLĐ là sự khao khát và 
tự nguyện của chủ thể trong việc thực hiện các hành 
vi nhằm đạt được mục tiêu của mình gắn liền với mục 
tiêu của tổ chức [2]. Nguyễn Thị Phương Lan (2015) 

cho rằng, ĐLLĐ là sự thúc đẩy từ bên trong chủ thể 
hoặc do sự tác động từ bên ngoài tới chủ thể khiến họ 
tự nguyện, nỗ lực, phấn đấu vì mục tiêu hoàn thành 
công việc được giao với kết quả tốt nhất, qua đó góp 
phần nâng cao năng suất, hiệu quả, sự thành công của 
tổ chức [3]. Từ các quan niệm trên, có thể khái quát, 
ĐLLĐ là sự thúc đẩy khiến cho con người nỗ lực làm 
việc trong điều kiện cho phép tạo năng suất và hiệu 
quả lao động cao, nhằm đạt được mục tiêu của tổ 
chức cũng như của bản thân người lao động.
2.2. Các yếu tố ảnh hưởng đến tạo động lực lao 
động của GV đại học 
2.2.1. Giảng viên

- Mục tiêu cá nhân: Đây chính là động cơ thôi thúc 
các GV làm việc. Mục tiêu đặt ra càng cao càng cần 
phải tăng cường nỗ lực cá nhân để đạt được mục tiêu 
đó, do vậy động lực của mỗi người cũng cao hơn và 
ngược lại.

- Hệ thống nhu cầu cá nhân: Hệ thống này bao 
gồm các nhu cầu về vật chất và tinh thần. Nhu cầu cá 
nhân càng cao, càng đa dạng thì đòi hỏi động lực lao 
động cũng phải càng lớn và ngược lại.

- Trình độ, năng lực, giới tính, độ tuổi, đặc điểm 
tính cách, thâm niên, kinh nghiệm công tác, mức độ 
đam mê: Sự khác biệt về các khía cạnh cá nhân quyết 
định tới động lực lao động của mỗi người.
2.2.2. Môi trường làm việc

Thu nhập (lương, thưởng, phúc lợi): Thu nhập là 
một trong những bộ phận quan trọng để tạo động lực 
cho GV, nó đóng vai trò kích thích các GV hoàn thành 
công việc có hiệu quả cao. Đối với người lao động nói 
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chung và GV nói riêng thì thu nhập nhận được càng 
cao, sự hài lòng về công việc càng được tăng cường, 
giảm lãng phí giờ công, ngày công. Họ sẽ ngày càng 
gắn bó với tổ chức, tăng năng suất lao động cá nhân, 
chất lượng, hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh 
của tổ chức.

Thời gian và cường độ làm việc: Đây là nhân tố 
phản ánh mức độ áp lực của công việc đối với GV. 
Nếu như thời gian làm việc tại cơ quan kéo dài, cường 
độ làm việc cao, khó cân bằng được giữa công việc và 
gia đình thì GV sẽ cảm thấy mệt mỏi, giảm sự hứng 
thú và có xu hướng tìm một công việc khác hoặc 
chuyển tới một cơ sở giáo dục khác phù hợp hơn. Sự 
tương tác với sinh viên: Sinh viên là đối tượng phục 
vụ của nhà trường, là đối tượng mà các GV truyền 
thụ kiến thức, kỹ năng và thái độ. Nếu như giữa GV 
và sinh viên có mối quan hệ tốt, sinh viên có sự ham 
học hỏi, cầu tiến, trân trọng, quý mến các GV và sớm 
có những thành công thì đó là động lực rất lớn để các 
GV ngày càng yêu và muốn cống hiến cho công việc 
của mình hơn nữa.

Mối quan hệ đối với đồng nghiệp: Đây là một 
nhân tố quan trọng, nó bao gồm mối quan hệ giữa 
các GV với nhau và giữa GV với các cấp lãnh đạo, 
với các đơn vị chức năng trong nhà trường. Nếu các 
mối quan hệ này là thân thiện, cởi mở, đoàn kết, hợp 
tác, hỗ trợ lẫn nhau, trân trọng nhau, đánh giá đúng về 
nhau thì sẽ làm cho GV thấy được sự thoải mái, thấy 
được niềm vui và sự hứng thú trong công việc.

Sự công bằng trong lao động: Công bằng lao động 
được thể hiện thông qua rất nhiều mặt hoạt động mà 
GV cảm nhận được, từ việc tuyển chọn đến phân 
công lao động, đánh giá lao động, cơ hội thăng tiến, 
chế độ đãi ngộ, khen thưởng, kỷ luật, cơ hội học tập, 
bồi dưỡng, sử dụng các phương tiện, trang thiết bị 
làm việc. Nếu các GV cảm nhận được sự công bằng 
thì họ sẽ có động lực làm việc và ngược lại họ sẽ giảm 
sự hứng thú trong công việc. Đào tạo và thăng tiến: 
Một trong những nhu cầu của con người nói chung và 
nhất là GV nói riêng là mong được ngày càng hoàn 
thiện mình hơn thông qua các lớp đào tạo, bồi dưỡng 
về nhiều mặt để giỏi nghề hơn, song song với nó là 
có vị trí xứng đáng hơn trong đơn vị của mình. Nếu 
như trường học có thể đem lại sự thỏa mãn nhu cầu 
đó sẽ tạo động lực cho GV gắn bó với nơi mà mình 
làm việc và ngược lại sẽ làm giảm sự cống hiến, gắn 
bó. Điều kiện làm việc và sự an toàn trong công việc: 
Trọng trách “trồng người” đòi hỏi người GV khi thực 
hiện công việc cần phải có các điều kiện tương ứng 
(phòng làm việc, nội thất nơi làm việc, hệ thống trang 

thiết bị, công nghệ thông tin,…), cảnh quan nơi làm 
việc, nơi tổ chức các hoạt động tập thể (thể thao, văn 
nghệ),… Các yếu tố này nếu được cung cấp đầy đủ, 
đồng thời quá trình thực hiện công việc đảm bảo sự 
an toàn sẽ tạo sự hứng thú, sự tự hào và gắn bó của 
người GV đối với nơi làm việc của mình.
2.2.3. Đặc điểm công việc

Tính chất của công việc và mức độ ổn định của 
công việc: Đây là nhân tố phản ánh mức độ thú vị và 
sự phù hợp của công việc đối với GV. Nhân tố này 
có liên quan tới sự đam mê của GV nên khi họ tìm 
được công việc phù hợp với năng lực của bản thân, 
họ được tự chủ trong quá trình thực hiện, được đối 
diện với những thách thức và đặc biệt công việc đó 
đem lại niềm vui và cảm hứng thì sẽ tạo động lực cho 
họ làm việc.

Sự công nhận của xã hội: Nghề nhà giáo là nghề 
được xã hội tôn vinh, trân trọng, là nghề cao quý nhất 
trong những nghề cao quý. Truyền thống tôn sư trọng 
đạo sẽ tạo ra động lực cho người giáo viên nói chung 
và GV nói riêng không ngừng phấn đấu để cống hiến 
và xứng đáng với những đánh giá và sự quan tâm của 
xã hội dành cho. Tính tự chủ trong công việc: Tính 
chất công việc của người GV làm cho họ được tự chủ 
trong công việc rất cao, kế hoạch giảng dạy ổn định 
trong cả kỳ học, ngoài giờ lên lớp và giờ sinh hoạt 
định kỳ (họp, dự giờ, hội giảng,…) họ được chủ động 
trong việc sử dụng thời gian của mình sao cho đạt 
được kết quả cao nhất. Đặc điểm này cũng làm cho 
người GV gắn bó với công việc của mình hơn, vì họ 
có thể dễ dàng thực hiện được danh hiệu “giỏi việc 
trường, đảm việc nhà” hơn một số công việc khác.
2.3. Thực trạng GV các trường đại học trên địa bàn 
Thành phố Hà Nội

Những năm gần đây, nhờ những thành tựu to lớn 
của hơn 30 năm đổi mới đất nước do Đảng ta khởi 
xướng và lãnh đạo, ngành giáo dục, đào tạo đã được 
quan tâm nhiều hơn. Hệ thống cơ sở hạ tầng đồng bộ, 
phương tiện kỹ thuật phục vụ nhiệm vụ giáo dục, đào 
tạo được đầu tư có chất lượng. Hệ thống văn bản pháp 
luật, các quy định, quy chế, cơ chế, chính sách xã hội 
ưu đãi cơ bản toàn diện và hoàn chỉnh; các mâu thuẫn 
từ quá trình đào tạo vốn là lực cản nay được nhận 
thức và giải quyết đúng đắn.

Các nhu cầu về lợi ích, bao gồm cả lợi ích kinh 
tế - chính trị, vật chất - tinh thần của ĐNGV được 
đáp ứng tương đối tốt. Việc tạo dựng môi trường làm 
việc thuận lợi, thực sự trong sạch, lành mạnh được 
quan tâm trên thực tiễn… qua đó, đã tạo được sự 
đồng thuận, khơi dậy lòng tự tin, tự hào, tự trọng của 
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ĐNGV để họ khát khao cống hiến. Tuy nhiên, theo số 
liệu của Bộ Giáo dục và Đào tạo công bố, tính đến 
cuối tháng 12/2017, trong hơn 200 trường đại học 
được công bố về GV cơ hữu thiếu chuẩn, hầu hết 
các trường đều tồn tại GV không đủ chuẩn trình độ 
(theo quy định là từ thạc sỹ trở lên, trừ một số ngành 
đặc thù).

Trên cơ sở thực hiện Nghị quyết Trung ương 7 
(khóa X) “Về xây dựng đội ngũ trí thức trong thời kỳ 
đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước” 
và Nghị quyết số 44/NQ-CP của Chính phủ về “Đổi 
mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo, đáp ứng 
yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa trong điều 
kiện kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa 
và hội nhập quốc tế”;… các trường đại học, cao đẳng 
trên địa bàn thủ đô Hà Nội đã vận dụng sáng tạo, phù 
hợp với điều kiện cụ thể của mình nhằm phát triển, 
nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ cho đội ngũ 
cán bộ GV. Các trường đã chú trọng đến việc đào tạo 
theo chiều sâu, thực hiện nhiều hình thức liên kết 
đào tạo, trao đổi học thuật chuyên môn cho đội ngũ 
cán bộ, GV. Đồng thời, khuyến khích đội ngũ cán bộ 
GV không ngừng nâng cao trình độ chuyên môn, học 
thuật của mình. Với sự nỗ lực không ngừng, thành 
phố Hà Nội hiện có khoảng 67 trường đại học, học 
viện, cao đẳng (trong đó, có 43 trường đại học, học 
viện và 23 cao đẳng trực thuộc 11 bộ, ngành) đã có 
gần 1.400 giáo sư và phó giáo sư, hơn 3.000 tiến sĩ 
và tiến sĩ khoa học, hơn 8.000 thạc sĩ, gần 11.000 cử 
nhân, kỹ sư và tương đương và có khoảng 500.000 
sinh viên chính quy các hệ.[2] Đội ngũ cán bộ GV 
có trình độ cao được đào tạo ở nước có nền giáo dục 
phát triển ngoài ngày càng tăng nhanh trong thời 
gian gần đây. Với năng lực và khả năng của mình, họ 
là bộ phận cung cấp những tri thức, phương pháp và 
cách thức làm việc hiện đại, khoa học ở các nước trên 
thế giới để truyền cho người học. Thực tiễn cho thấy, 
đội ngũ cán bộ GV các trường đại học, cao đẳng trên 
địa bàn đã tham gia tích cực vào hoạt động đào tạo và 
nghiên cứu, ứng dụng các lĩnh vực khoa học - công 
nghệ. Việc nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ 
cho đội ngũ cán bộ GV sẽ là cơ hội để nâng cao chất 
lượng giáo dục, đào tạo ở thủ đô sẽ là nền tảng xây 
dựng, phát triển được nguồn nhân lực chất lượng cao 
cho cả nước và thủ đô Hà Nội trong quá trình hội 
phát triển, nhập quốc tế. Cùng với hoạt động giảng 
dạy, hoạt động nghiên cứu khoa học được coi là một 
trong 2 nhiệm vụ quan trọng nhất của cán bộ GV. Tuy 
nhiên, số lượng GV nghiên cứu khoa học đến nay 

chưa nhiều.Thực tiễn cho thấy, hiện nay ngoài các 
trường có phong trào nghiên cứu khoa học sôi nổi, 
GV tích cực tham gia vẫn còn tồn tại tâm lý e ngại 
thiếu tự tin trong triển khai các hoạt động khoa học 
công nghệ, còn nhiều GV còn thiếu nhiệt huyết, tâm 
huyết trong nghiên cứu khoa học, nhiều người còn 
tâm lý thực hiện hoạt động theo nghĩa vụ phải hoàn 
thành, chưa thực sự nhận thức được vai trò và lợi ích 
của hoạt động nghiên cứu khoa học.
2.4. Giải pháp tạo động lực làm việc của GV đại 
học. Để tạo động lực làm việc cho GV các trường 
đại học, cần thực hiện các giải pháp sau:

Bên cạnh vấn đề tạo điều kiện phát huy năng lực 
giảng dạy của giáo viên, Nhà nước cần có chính sách 
để khích lệ, tạo động lực lao động cho đội ngũ các 
nhà giáo. Trong giáo dục – đào tạo, để có được động 
lực cho cán bộ, giáo viên làm việc, vai trò và trách 
nhiệm của các nhà quản lý giáo dục là rất lớn. Mục 
tiêu của các nhà quản lý là phải làm sao tạo ra được 
động lực để người lao động có thể làm việc đạt hiệu 
quả cao nhất trong công việc của mình. Cán bộ giáo 
viên phải được giao quyền và được có trách nhiệm. 
Cần có những đánh giá thường xuyên và công bằng 
về mức độ hoàn thành nhiệm vụ của từng người lao 
động, tạo động lực để họ làm việc và cống hiến.

Nhà nước cần quan tâm xây dựng và triển khai 
thực hiện có hiệu quả cơ chế, chính sách phù hợp để 
phát triển, qua đó làm cơ sở để phát huy được ĐNGV. 
Đồng thời, cần xây dựng ĐNGV đủ về số lượng và 
mạnh về chất lượng. Việc tuyển chọn nguồn đào tạo 
GV phải được tiến hành toàn diện, kỹ lưỡng cả về xu 
hướng nghề nghiệp sư phạm, khả năng phát triển tài 
năng sư phạm, phong cách và hành vi sư phạm. Cơ 
chế, chính sách liên quan đến giáo dục, đào tạo, bồi 
dưỡng, phát triển ĐNGV phải đáp ứng được yêu cầu, 
nhiệm vụ của từng trường và yêu cầu của nhiệm vụ 
đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo đáp 
ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước.
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