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1. Đặt vấn đề
Để Giáo dục (GD) đại học (ĐH) phát triển bền vững, đào 

tạo được nguồn nhân lực có chất lượng cao, đáp ứng được 
nhu cầu của xã hội thì vai trò của đội ngũ giảng viên trong 
các trường ĐH là yếu tố quyết định. GD ĐH là công việc 
khó khăn, có tính học thuật cao nên rất cần đội ngũ giảng 
viên phải vừa “hồng” và vừa “chuyên”. Để đội ngũ giảng 
viên vừa “hồng” vừa “chuyên” được thì cần tạo ra động lực 
làm việc cho họ, cũng như mọi ngành nghề khác trong xã 
hội đạt kết quả và chất lượng công việc của mỗi cá nhân 
bên cạnh việc phụ thuộc vào khả năng thì còn phụ thuộc 
vào động lực làm việc. Giảng viên ĐH là nguồn nhân lực 
tri thức cao, trình độ hiểu biết của họ cao hơn một số nghề 
nghiệp khác trong xã hội. Nên mức độ nhạy cảm và hiểu 
biết đối với vấn đề công bằng trong tổ chức của họ cao hơn 
so với những đối tượng lao động khác. Hơn bất kì một nghề 
nào khác, để thực hiện được trách nhiệm to lớn của mình 
đối với xã hội, giảng viên cần được tạo động lực để có cơ 
hội và điều kiện tốt nhất, công bằng nhất để họ yên tâm làm 
việc, yên tâm cống hiến cho xã hội.  

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng, nếu giảng viên ĐH có 
động lực làm việc thấp sẽ dẫn tới sự căng thẳng hơn so với 
những ngành nghề khác. Điều này sẽ dẫn đến sự không hài 
lòng hay bất mãn trong công việc và đây chính là nguyên 
nhân làm giảm chất lượng giảng dạy, làm giảm sự cam kết 
và yêu nghề của họ (Lens và Jesus, 1999).

Britzman, D. (1996) cho rằng, đa số sinh viên (SV) sẽ nỗ 
lực học tập hơn nếu giảng viên có định hướng tốt cho SV và 
đặt sự kì vọng vào họ. Giảng viên có năng lực kém sẽ gây hậu 
quả không tốt đối với việc đào tạo, đặc biệt là đối với những 
SV có năng lực học tập hạn chế và kiến thức cơ bản kém. 
Do vậy, đội ngũ giảng viên có chất lượng cao, tâm huyết với 
nghề nghiệp sẽ là chìa khóa mở ra các cánh cửa thành công 
cho việc đào tạo và thu hút SV của các trường ĐH. 

Tại Việt Nam, GD và đào tạo luôn được Đảng và Nhà 
nước đặc biệt coi trọng, coi là “quốc sách hàng đầu, là sự 
nghiệp của Đảng của Nhà nước và của toàn dân. Đầu tư 
cho GD là đầu tư phát triển, được ưu tiên đi trước trong 
các chương trình, kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội” [1]. 
Trong đó, GD, đào tạo ĐH có nhiệm vụ quan trọng hàng 
đầu “đào tạo nhân lực trình độ cao, bồi dưỡng nhân tài”.

Thực tiễn phát triển GD của nước ta trong những năm 
qua cho thấy, GD ĐH ngoài công lập (NCL) ở Việt Nam 
đã có những đóng góp quan trọng cho sự nghiệp phát triển 
GD nói chung của đất nước. Tuy nhiên, bên cạnh những 
thành tựu đạt được, sự phát triển của khu vực GD NCL 
vẫn đang gặp phải những hạn chế. Số SV theo học ở khu 
vực này hiện nay vẫn còn chiếm một tỉ lệ khá khiêm tốn 
(Năm 2015, chỉ chiếm 13,26% trong tổng số SV theo học 
của cả nước). So sánh với những quốc gia Châu Á khác 
thì tỉ trọng này là thấp, tỉ trọng trung bình của các quốc 
gia Châu Á là khoảng trên 60%, riêng ở Indonesia là trên 
95% và Đài Loan là 72% số SV theo học ở các trường ĐH 
NCL. Một trong những nguyên nhân dẫn đến tình trạng 
các trường ĐH NCL chưa thu hút được nhiều SV nằm ở 
yếu tố giảng viên. Số lượng giảng viên cơ hữu của các 
trường ĐH NCL chiếm tỉ trọng thấp, có trường chỉ đạt 
15% trên tổng số giảng viên và có những giảng viên đứng 
tên ở ba bốn trường khác nhau [2]. Điều này đã gây những 
ảnh hưởng tiêu cực trong việc nâng cao chất lượng giảng 
dạy, đào tạo mở rộng ngành nghề và thu hút SV của các 
trường ĐH NCL. Do vậy, cần tạo ra động lực làm việc đối 
với giảng viên của các trường ĐH, đặc biệt là các trường 
ĐH NCL để đáp ứng được nhu cầu đào tạo thực tiễn của 
xã hội. Để tạo động lực làm việc cho đội ngũ giảng viên 
các trường NCL hiệu quả thì cần phải có những giải pháp 
gì? Đây là câu hỏi cần được đưa ra thảo luận, nghiên cứu 
và triển khai trong thực tiễn. 

TÓM TẮT: Bài viết phân tích thực trạng tạo động lực cho giảng viên cơ hữu tại 
13 trường đại học ngoài công lập tại thành phố Hà Nội. Thông qua các số liệu 
thu thập được từ 500 bảng hỏi, tác giả đã so sánh và đánh giá các yếu tố  tác 
động đến động lực làm việc của giảng viên thông qua đặc điểm công việc, thu 
thập, môi trường làm việc và sự thăng tiến để làm rõ hơn sự khác biệt của các 
nhóm giảng viên phân theo tuổi, giới tính, thời gian công tác, học vị.Từ kết quả 
đó, tác giả đề xuất một số giải pháp hữu ích nhằm hướng đến nâng cao hiệu 
quả tạo động lực làm việc cho giảng viên cơ hữu tại các trường đại học ngoài 
công lập trên địa bàn Hà Nội.  

TỪ KHÓA: Động lực giảng viên; giảng viên cơ hữu; trường đại học ngoài công lập.
 Nhận bài 18/7/2019  Nhận kết quả phản biện và chỉnh sửa 22/8/2019  Duyệt đăng 25/9/2019.
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2. Nội dung nghiên cứu
2.1. Tổ chức nghiên cứu, khảo sát
Trong nghiên cứu này, chúng tôi sử dụng các phương 

pháp nghiên cứu định tính và định lượng sau để thu thập 
số liệu:

- Phương pháp phỏng vấn sâu: Chúng tôi phỏng vấn 
với 10 giảng viên cơ hữu ở 05 trường ĐH NCL trên địa bàn 
Hà Nội.

- Phương pháp phát bảng hỏi: Chúng tôi phát bảng 
hỏi đến 500 giảng viên cơ hữu đang giảng dạy tại tất cả 
13 trường ĐH NCL trên địa bàn Hà Nội (chỉ bao gồm các 
trường có trụ sở chính đặt tại Hà Nội, không bao gồm các 
có yếu tố nước ngoài). Bảng hỏi được thiết kế chỉ dành cho 
giảng viên cơ hữu, không dành cho giảng viên thỉnh giảng, 
kiêm giảng, cán bộ các phòng ban. Bảng hỏi được thu thập 
cả bằng hình thức online và bằng cách phát trực tiếp. Các 
câu hỏi thuộc đo lường các khái niệm được đo bằng thang 
đo Likert với mức độ tăng dần (1) Rất không đồng ý với 
nhận định và (5) Rất đồng ý với nhận định.

Chúng tôi cũng chia giá trị thành 5 khoảng tương ứng với 
5 mức độ từ thấp đến cao và bề rộng mỗi khoảng là 0.8 đơn 
vị (Giá trị khoảng cách = (5 - 1)/5). Cụ thể như sau: Khoảng 
1: (1.00 ≤ Mean < 1.80); Khoảng 2: (1.80 ≤ Mean < 2.60); 
Khoảng 3: (2.60 ≤ Mean < 3.40); Khoảng 4: (3.40 ≤ Mean 

< 4.20); Khoảng 5: (4.20 ≤ Mean ≤ 5.00).

2.2. Kết quả khảo sát
2.2.1. Về đặc điểm công việc
Có 8 nhận định về đặc điểm công việc giảng dạy được 

đưa ra, tuy nhiên, giảng viên chỉ đồng thuận ở mức thấp 
hoặc giữ ý kiến trung lập với các nhận định. Chênh lệch 
điểm trung bình của nhận định cao nhất và thấp nhất khá 
đáng kể. Trong khi nhận định Công việc cho tôi có nhiều 
cơ hội phát triển năng lực chuyên môn đạt 3,84 - mức đồng 
ý, thì nhận định Công việc cho tôi có cơ hội tiếp xúc với 
SV và giúp họ nâng cao kiến thức lại ít nhận được sự đồng 
ý hơn - 3,25 tương ứng với mức trung lập. Qua trao đổi, 
nhiều giảng viên cho rằng, mặc dù họ tiếp xúc với SV khá 
nhiều nhưng đôi khi các kiến thức cập nhật giảng dạy bị 
một số quy định liên quan đến chương trình bó buộc, ảnh 
hưởng nhất định đến sự truyền tải kiến thức cho SV. Ngoài 
ra, giảng viên đồng ý với nhận định về việc được chủ động 
trong công việc (3,41), Nhận được sự nhận xét đánh giá kịp 
thời (3,61), Công việc có tầm quan trọng với SV và xã hội 
(3,59) và Giúp giảng viên rèn luyện nhiều kĩ năng (3,66). 
Những nhận định không nhận được nhiều sự đồng thuận 
của giảng viên là nhận định về công việc thú vị, đòi hỏi sự 
sáng tạo và phát triển các mối quan hệ xã hội (xem Bảng 1).

Bảng 1: Đánh giá về công việc

    CV1: Tôi 
luôn được 
chủ động 
trong 
công việc 
của mình

CV2: Công 
việc của 
tôi thú vị 
và đòi hỏi 
sự sáng 
tạo

CV3: Tôi luôn 
nhận được sự 
nhận xét đánh 
giá kịp thời về 
công việc của 
mình

CV4: Công 
việc của tôi 
đang làm có 
tầm quan 
trọng đối với 
SV và xã hội

CV5: Công 
việc của tôi 
giúp tôi rèn 
luyện thêm 
nhiều kĩ 
năng

CV6: Công 
việc cho tôi 
có nhiều 
cơ hội phát 
triển năng 
lực chuyên 
môn

CV7: Công 
việc cho tôi 
có cơ hội 
tiếp xúc với 
SV và giúp 
họ nâng cao 
kiến thức

CV8: Công 
việc giúp 
tôi phát 
triển được 
mối quan 
hệ xã hội

Chung 3.41 3.36 3.61 3.59 3.66 3.84 3.25 3.29

Thời 
gian 
công 
tác

Dưới 1 
năm

3.29 3.25 3.75 3.71 3.63 3.83 2.95 3.04

1-5 năm 3.40 3.34 3.65 3.60 3.66 3.76 3.34 3.33

5-10 năm 3.39 3.41 3.52 3.54 3.63 3.87 3.27 3.32

>10 năm 3.55 3.34 3.66 3.64 3.73 3.95 3.15 3.24

Học 
vị

Cử nhân 3.27 3.25 3.67 3.63 3.54 3.76 3.36 3.47

Thạc sĩ 3.40 3.34 3.57 3.61 3.67 3.82 3.30 3.31

Tiến sĩ 3.67 3.54 3.68 3.56 3.75 4.04 3.17 3.19

Độ 
tuổi

<30 3.74 3.59 3.72 3.72 3.77 3.85 3.72 3.63

30-45 3.09 3.14 3.49 3.52 3.47 3.73 2.91 3.04

46-55 3.55 3.00 3.55 3.20 3.60 3.79 3.17 3.39

56-60 4.43 4.71 4.14 4.43 4.50 4.71 4.09 4.09

>60 4.59 4.24 4.06 3.88 4.44 4.59 4.13 3.56

Giới 
tính

Nam 3.66 3.52 3.69 3.64 3.82 3.95 3.30 3.35

Nữ 3.17 3.24 3.62 3.63 3.58 3.78 3.28 3.30

(Nguồn: Tổng hợp kết quả khảo sát của tác giả, 2019)
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Những người có thời gian công tác trong khoảng trên 10 
năm có nhiều sự đồng thuận hơn trong các đánh giá về công 
việc. Tiến sĩ, những người trên 60 và/hoặc dưới 30, nam 
giới thường cũng có mức đồng thuận cao hơn so với những 
nhóm đối tượng khác ở cùng phân nhóm. Những nhóm có 
sự đồng thuận thấp là nhóm có thời gian công tác từ 5-10 
năm, là cử nhân, trong độ tuổi từ 30-55 và là nữ giới.

2.2.2. Về thu nhập
Thu nhập của giảng viên được đưa ra với các đánh giá về 

sự tương xứng với mức độ hoàn thành công việc, công bằng 
với các đồng nghiệp cùng trường, trường khác và ngành 
nghề khác (xem Bảng 2). 

Đánh giá về thu nhập được nhiều đồng thuận hơn so với 
đánh giá về công việc. Điểm trung bình các nhận định về 
thu nhập được đưa ra nằm trong khoảng từ 3,51-3,94 - 
tương ứng với mức đồng ý. Tổng quát chung, giảng viên 
cho rằng thu nhập họ nhận được cũng tương xứng với công 
việc, công bằng so với các đồng nghiệp khác ở trong trường 
và ngoài trường, cũng khá công bằng so với các ngành nghề 
khác. Tuy nhiên, giữa lương và sự tương xứng với công 
việc, mức độ đồng ý thấp nhất...

Theo thời gian công tác, với nhóm giảng viên đã công 
tác tại trường từ 5-10 năm còn không thấy tương xứng (3,4 
điểm), nhóm giảng viên trên 10 năm thì chỉ đạt tiêu chuẩn 
hơn một chút (3,48 điểm). Các nhóm khác cũng có cùng 

đánh giá - thu nhập chưa thật sự tương xứng với công việc 
là nhóm có học vị thạc sĩ, độ tuổi từ 30-55 và nam giới.

2.2.3. Về môi trường làm việc
Môi trường làm việc được xem xét ở các tiêu chí về 

quy chế quản lí, cơ sở vật chất, môi trường sư phạm và 
sự khuyến khích hoạt động sáng tạo, nghiên cứu khoa học 
(xem Bảng 3).

Môi trường làm việc đang được đánh giá tốt nhất so với 
các nhóm yếu tố trước. Điểm trung bình của các nhận định 
nằm trong khoảng từ 3,81-3,99, ứng với mức đồng ý. Theo 
đó, quy chế quản lí của trường/khoa đã khoa học và hợp lí, 
cơ sở vật chất đảm bảo yêu cầu dạy và học cùng yếu tố sư 
phạm, đồng thời cũng khuyến khích hoạt động sáng tạo và 
nghiên cứu khoa học trong giảng viên.

Theo các nhóm đối tượng, không có tiêu chí hay nhóm 
nào có đánh giá ở mức trung lập (điểm trung bình từ 2,61-
3,4). So sánh một cách tương đối, nhóm có thời gian công 
tác dưới 1 năm, học vị tiến sĩ, dưới 30 tuổi và nam giới có 
đánh giá về môi trường tốt hơn so với những đối tượng ở 
cùng nhóm tiêu chí. Còn những nhóm có ít sự đồng thuận 
hơn là nhóm công tác trên 10 năm, độ tuổi từ 56 - 60.

2.2.4. Về sự thăng tiến
Môi trường giảng dạy tại các trường ĐH NCL, theo nhiều 

quan điểm, luôn thúc đẩy sự cạnh trăng công bằng đặc biệt 

Bảng 2: Đánh giá về thu nhập

    Thu1. Thu nhập mà 
tôi nhận được tương 
xứng với công việc 
mà tôi đã hoàn thành

Thu2. Thu nhập của 
tôi  là công bằng so 
với các đồng nghiệp 
khác trong trường

Thu3. Thu nhập của 
tôi là công bằng so với 
các đồng nghiệp ở các 
trường khác

Thu4. Thu nhập của 
tôi là công bằng so với 
các ngành nghề khác

Chung 3.51 3.94 3.94 3.91

Thời gian công 
tác

<1 năm 3.82 4.38 4.08 4.00

1-5 năm 3.56 3.99 3.99 3.97

5-10 năm 3.40 3.86 3.84 3.87

>10 năm 3.48 3.78 3.98 3.81

Học vị

Cử nhân 3.50 3.82 4.02 3.87

Thạc sĩ 3.39 3.88 3.88 3.82

Tiến sĩ 3.60 4.10 3.93 4.09

Độ tuổi

Dưới 30 3.80 4.17 4.35 4.23

30-45 3.37 3.89 3.70 3.67

46-55 3.39 3.84 3.89 3.84

56-60 3.85 4.38 4.43 4.43

>60 4.00 4.20 3.93 4.19

Giới tính
Nam 3.38 3.87 3.90 3.83

Nữ 3.65 4.06 4.05 4.03

(Nguồn: Tổng hợp kết quả khảo sát của tác giả, 2019)
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Bảng 3: Đánh giá về môi trường làm việc

    MT1. Quy chế 
quản lí của 
Trường/Khoa là 
hợp lí, khoa học

MT2. Cơ sở vật chất 
của nhà trường đảm 
bảo yêu cầu dạy 
và học

MT3. Môi trường 
làm việc đảm 
bảo các yếu tố 
sư phạm

MT4. Môi trường làm 
việc khuyến khích các 
hoạt động sáng tạo, 
nghiên cứu khoa học

Chung 3.99 3.90 3.91 3.81

Thời gian công tác

Dưới 1 năm 4.17 3.88 3.96 3.79

1-5 năm 4.03 3.94 3.94 3.75

5-10 năm 3.93 3.89 3.91 3.87

>10 năm 3.93 3.89 3.81 3.80

Học vị

Cử nhân 4.08 3.86 3.89 3.78

Thạc sĩ 3.93 3.92 3.89 3.74

Tiến sĩ 4.02 3.89 4.00 3.98

Độ tuổi

Dưới 30 4.10 3.93 4.00 3.77

30-45 3.90 3.93 3.90 3.82

46-55 4.40 3.85 3.85 3.95

56-60 3.79 3.93 4.07 3.79

Trên 60 3.88 3.53 3.71 3.71

Giới tính
Nam 3.94 3.92 3.93 3.87

Nữ 3.99 3.92 3.91 3.74

(Nguồn: Tổng hợp kết quả khảo sát của tác giả, 2019)

Bảng 4: Đánh giá về khả năng thăng tiến

    TT1. Cơ hội được bổ nhiệm 
tại trường tôi là như nhau 
đối với những người có 
năng lực tương đương

TT2. Việc bổ nhiệm 
cán bộ tại trường 
dựa trên năng lực

TT3. Quy trình bổ 
nhiệm được công 
khai, minh bạch

TT4. Quy trình bổ 
nhiệm cán bộ dựa 
trên những thông tin 
chính xác

Chung 3.72 3.79 3.74 3.51

Thời gian công tác

Dưới 1 năm 3.82 3.71 3.81 3.24

1-5 năm 3.72 3.87 3.72 3.54

5-10 năm 3.77 3.79 3.79 3.60

>10 năm 3.56 3.63 3.65 3.37

Học vị

Cử nhân 3.77 3.89 3.90 3.65

Thạc sĩ 3.68 3.76 3.74 3.51

Tiến sĩ 3.74 3.70 3.63 3.44

Độ tuổi

Dưới 30 4.04 4.04 3.98 3.47

30-45 3.50 3.60 3.55 3.44

46-55 3.65 3.55 3.70 3.50

56-60 4.46 4.23 3.92 3.69

Trên 60 3.76 3.94 3.82 3.71

Giới tính
Nam 3.69 3.73 3.75 3.52

Nữ 3.76 3.86 3.74 3.50

(Nguồn: Tổng hợp kết quả khảo sát của tác giả, 2019)

Phí Công Minh
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là vấn đề thăng tiến hơn so với khu vực công (xem Bảng 4).
Khả năng thăng tiến bị đánh giá chỉ ở mức đủ đồng ý, 

điểm trung bình từ 3,51 đến 3,79. Quy trình bổ nhiệm cán 
bộ dựa trên thông tin chính xác bị đánh giá thấp nhất và tiêu 
chí về việc dựa trên năng lực được sự đồng thuận cao nhất. 
Nhóm có thời gian công tác trên 10 năm, các thạc sĩ, độ tuổi 
từ 30 - 45. Những nhóm có sự đồng thuận cao hay đánh giá 
về khả năng thăng tiến tốt nhất là nhóm có thời gian công 
tác dưới 1 năm tại trường, là các cử nhân và độ tuổi từ 55 - 
60. Theo giới tính, nam giới đánh giá thấp hơn về cơ hội bổ 
nhiệm và đánh giá dựa trên năng lực trong khi nữ giới đánh 
giá quy trình bổ nhiệm thấp hơn.

2.3. Giải pháp tạo động lực làm việc cho giảng viên các trường 
đại học ngoài công lập trên địa bàn Hà Nội
2.3.1. Các giải pháp về tài chính (tiền lương, thưởng, phúc lợi)
Mục tiêu chính của các biện pháp về tài chính là nhằm 

nâng cao thu nhập cho giảng viên, đáp ứng những nhu cầu 
cơ bản của giảng viên để họ yên tâm công tác và tập trung 
vào công việc. Để thực hiện được các giải pháp liên quan 
đến tiền lương, thưởng, phúc lợi, việc cân đối thu chi hợp 
lí là điều kiện tiên quyết để các trường ĐH NCL có khả 
năng thực hiện các giải pháp này. Mặc dù có áp lực về thu 
chi nhưng về cơ bản, các trường ĐH NCL ít nhiều có lợi 
thế hơn về chính sách lương, thưởng cho người lao động, 
ít bị hạn chế bởi những quy định về công chức nhà nước 
ở trường ĐH công lập. Hiện nay, thù lao của các trường 
ĐH NCL ở nước ta đều đang áp dụng mức lương cơ bản 
cao hơn quy định của nhà nước khoảng từ 1,5 đến 2 lần 
(Nguyễn Đức Thao, 2017). Tuy nhiên, xu thế tự chủ ở các 
trường công đang ngày càng mạnh mẽ vì vậy lợi thế về sự 
linh hoạt trong chính sách tiền lương, thưởng ở các trường 
ĐH NCL sẽ không còn rõ nét. 

Việc thực hiện lương, thưởng theo kiểu ngang bằng, 
nghĩa là giảng viên dù có thành tích tốt hay không tốt, 
mức độ hoàn thành công việc đến đâu thì mức lương hoặc 
thưởng (Vào dịp lễ, Tết hay kết thúc học kì, năm học) lại 
tương đương với những giảng viên khác thì sẽ tạo nên tâm 
lí không tốt, khiến giảng viên giảm động lực làm việc. Thực 
tế trong nghiên cứu, giảng viên cũng cho rằng, thu nhập mà 
họ nhận được chỉ tạm chấp nhận được so với công việc mà 
họ đã hoàn thành. Một trong những lí do liên quan đến việc 
họ phải làm thêm khá nhiều công việc ngoài chuyên môn 
và mức lương thưởng chưa có nhiều phân biệt và đánh giá 
trên hiệu suất công việc được giao. Các trường nên xem xét 
lại về mức lương, thưởng của mình hoặc thực hiện xét nâng 
lương trước hạn theo hợp đồng lao động hoặc quy định của 
nhà trường cho các giảng viên nói chung đối với những 
người có thành tích nổi bật hoặc liên tục đạt thành tích tốt 
trong công việc; Thực hiện khiển trách trực tiếp vào lương, 
thưởng với những người chưa hoàn thành nhiệm vụ. Hệ 
thống chỉ tiêu đánh giá giảng viên là cần thiết để thực hiện 
tốt việc đưa ra quyết định khen hay chê này. 

Nhà trường cần phổ biến và giải thích rõ cho giảng viên 
về quy chế trả lương đang được áp dụng, cách thức tính 
toán lương và thưởng cho việc hoàn thành các nội dung 

công việc để giảng viên hiểu rõ và có đánh giá khách quan 
với sự công bằng khi so sánh với thu nhập của những người 
khác trong trường.

Ngoại trừ việc khen thưởng trực tiếp bằng tiền mặt, nhà 
trường có thể đa dạng hóa các hình thức khen thưởng như 
thưởng nghỉ phép giữa kì, thưởng ngay khi hoàn thành việc 
đánh giá thay vì chỉ thưởng vào dịp lễ, Tết; Trao bằng khen 
cho các thành viên có thành tích xuất sắc trong các hoạt 
động nghiên cứu chuyên môn như nghiên cứu khoa học, 
đổi mới phương pháp dạy học, sáng kiến công nghệ ứng 
dụng vào học tập hoặc doanh nghiệp.Thời gian xét thưởng 
cũng là điểm cần lưu ý. Việc xét thưởng cần phải kịp thời, 
đúng nơi, đúng lúc để giảng viên cảm nhận được giá trị 
đóng góp trong công việc và sự quan tâm của nhà trường 
đối với việc họ hoàn thành. Chế độ phúc lợi của các trường 
cần được thực hiện nghiêm túc và công khai. Tùy thời kì 
và khả năng của nhà trường mà các trường có thể bổ sung 
thêm các chính sác phúc lợi khác nhau cho giảng viên, nhân 
viên của mình như nâng các mức chi cho các hoạt động, 
thưởng vào dịp lễ, Tết, trợ cấp cho GD,… Các khoản chi 
của từng loại phúc lợi cần được quy định cụ thể, công khai 
với giảng viên. 

2.3.2. Về thăng tiến
Các trường ĐH cần quan tâm xây dựng và thực hiện 

nghiêm túc quy trình bổ nhiệm cán bộ quản lí cấp khoa/bộ 
môn bởi năng lực chuyên môn và phẩm chất đạo đức của 
người lãnh đạo trực tiếp này sẽ quyết định đến sự công bằng 
trong thái độ đối xử và công bằng trong việc ban hành hay 
thực thi các quyết định của họ. Điều này ít nhiều sẽ tác động 
đến động lực làm việc của giảng viên.

Các nhà trường cần có chính sách ghi nhận kịp thời thành 
tích của giảng viên như: Tuyên dương, vinh danh, khen 
thưởng… đối với các thành tích tốt trong việc giảng dạy, học 
tập hay nghiên cứu của giảng viên. Trên thực tế hiện nay, các 
trường NCL đều đã thực hiện những chính sách này nhưng 
hiệu quả động viên kích thích chưa cao. Lí do là vì các nhà 
trường vẫn thực hiện khen thưởng theo định kì (theo học kì 
hoặc theo năm) và không được tổ chức trang trọng.

Một việc quan trọng trong thực hiện chính sách thăng tiến 
là đánh giá giảng viên. Sự công nhận và phản hồi từ các đối 
tượng là động lực quan trọng đối với giảng viên. Kết quả 
đánh giá có thể coi là một phương tiện để sử dụng trong 
việc khuyến khích, hướng dẫn giảng viên trau dồi chuyên 
môn. Những giảng viên có thành tích xuất sắc được đánh 
giá hoàn thành tốt công việc là cơ sở để người lãnh đạo đưa 
vào diện quy hoạch, đề bạt vào những vị trí cao hơn, giao 
những công việc khó hơn hoặc có tính thử thách hơn. Điều 
này cũng sẽ tạo cơ hội cho giảng viên phát triển bản thân. 
Với những giảng viên không hoặc chưa hoàn thành công 
việc hợp lí, có dấu hiệu lặp đi lặp lại, nhà trường có thể 
thuyên chuyển sang một vị trí khác phù hợp hơn hoặc tiến 
hành đào tạo thêm, thậm chí thực hiện xuống chức, kỉ luật 
nếu không đạt yêu cầu trong một thời gian nhất định. Các 
trường ĐH trong đó có các trường ĐH NCL cần lưu ý trong 
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việc hoàn thiện quy trình đánh giá giảng viên. Hệ thống các 
tiêu chí đánh giá và quy trình cần có sự minh bạch, đảm bảo 
tính khoa học, đánh giá đúng về giảng viên. 

2.3.3. Về môi trường làm việc
Các nhà trường cần nhanh chóng tạo ra các điều kiện làm 

việc tốt nhất cho giảng viên. Các điều kiện này giúp giảng 
viên có sự thoải mái và thuận tiện khi làm việc tại trường. 
Hiện nay, đa số các trường ĐH NCL của nước ta đều đã có 
cở sở vật chất được xây dựng khang trang, rộng rãi như: ĐH 
Thăng Long, ĐH Kinh doanh và Công nghệ, ĐH FPT…. 
Chỉ còn số ít các trường NCL nhỏ và thành lập muộn là 
chưa thể xây dựng cơ sở cho riêng mình.Tuy nhiên, các 
trường đã có cơ sở vật chất tốt cũng cần quan tâm, xem xét 
thực hiện một số công việc sau:

- Xây dựng và thiết kế các phòng học theo 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, có bảng điện tử có khả năng 
kết nối máy chiếu, máy tính và tương tác trực tiếp được để 
giảng viên 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 giảng 
viên, 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 giảng viên.
- Tạo ra các phòng hội thảo, phòng tự đọc, phòng tự 

học…, để giảng viên có không gian làm việc, trao đổi với 
nhau và trao đổi, hướng dẫn SV.

- Xây dựng hoặc tạo không gian vui chơi giải chí cho 
giảng viên, 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 giảng viên. 

- 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, giảng 
viên và SV nhà trường. Ngoài ra, nên có không gian để 
giảng viên nghỉ ngơi buổi trưa…

3. Kết luận
Tạo động lực làm việc cho giảng viên là vấn đề cần được 

quan tâm thường xuyên tại các trường ĐH nói chung và ĐH 
NCL nói riêng. Các yếu tố chính ảnh hưởng đến thực trạng 
tạo động lực cho giảng viên cơ hữu tại các trường ĐH NCL 
gồm đặc điểm công việc, thu nhập, môi trường làm việc, sự 
thăng tiến và mức độ ảnh hưởng của các yếu tố này đối với 
từng nhóm giảng viên phân theo độ tuổi, trình độ, giới tính 
có khác biệt. Từ những kết quả nghiên cứu trên, chúng tôi 
đề cập đến các nhóm giải pháp sau: Giải pháp về tài chính, 
cải thiện môi trường làm việc, tạo cơ hội thăng tiến, tạo 
cơ hội và cảm thông với giảng viên trẻ... hướng đến việc 
hoàn thiện các chính sách tạo động lực cho giảng viên ở các 
trường ĐH NCL.
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ABSTRACT: The paper analyzes the current status of motivation factors of 
permanent lecturers at 13 private universities in Hanoi, Vietnam. Through the 
data collected from 500 questionnaires, the author has compared and assessed 
the factors affecting teachers’ work motivation such as job characteristics, 
working environment, and promotion to better clarify the differences of 
groups of lecturers by age, gender, working experience, and degree. On 
the basis of that result, the author proposes a number of useful solutions 
to  increase motivation for university teachers at private universities in Hanoi.
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