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TRƯỚC YÊU CẦU ĐỔI MỚI CHƯƠNG TRÌNH VÀ PHƯƠNG PHÁP GIẢNG DẠY
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Tóm tắt; Bài viết đề cập đến vai trò của động lực làm việc trong nâng cao chất lượng giảng dạy của giảng viên đại học 
trong bối cảnh đổi mới chương trình và phương pháp giảng dạy. Trên cơ sở phân tích khái niệm và thực trạng, bài viết đề 
xuất ba nhóm giải pháp chính: hoàn thiện chính sách đãi ngộ, nâng cao năng lực chuyên môn và xây dựng môi trường làm 
việc tích cực.
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I. ĐẶT VẤN ĐỀ
Trong bối cảnh đổi mới giáo dục đại học theo 

tinh thần Nghị quyết 29-NQ/TW và xu hướng 
hội nhập quốc tế, giảng viên đại học không chỉ là 
người truyền đạt tri thức mà còn là người hướng 
dẫn, tổ chức hoạt động học tập, phát triển năng lực 
người học. Để thực hiện tốt vai trò này, động lực 
làm việc của giảng viên đóng vai trò then chốt. Tuy 
nhiên, thực tế cho thấy động lực làm việc của một 
bộ phận giảng viên hiện nay còn chưa cao, bị ảnh 
hưởng bởi nhiều yếu tố như thu nhập, áp lực đổi 
mới, chính sách hỗ trợ chưa đầy đủ… Do đó, việc 
nghiên cứu và đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao 
động lực làm việc cho giảng viên là yêu cầu cấp 
thiết góp phần thực hiện thành công mục tiêu đổi 
mới chương trình và phương pháp giảng dạy.

II. NỘI DUNG NGHIÊN CỨU
2.1. Động lực làm việc (Work Motivation) 
Động lực làm việclà một khái niệm trung tâm 

trong quản trị nhân sự và tâm lý lao động, dùng 
để chỉ toàn bộ các nhân tố bên trong và bên ngoài 
thúc đẩy con người hành động, duy trì và hướng 
hoạt động của họ tới việc đạt được các mục tiêu 
cá nhân và tổ chức. Theo Lyman W. Porter và 
Richard M. Steers, động lực là “một tập hợp các 
lực bên trong và bên ngoài khởi nguồn cho hành 
vi liên quan đến công việc, xác định hình thức, 
hướng đi, cường độ và thời gian của hành vi đó.”

Trong môi trường giáo dục đại học, động lực 
làm việc của giảng viên được hiểu là trạng thái 

tâm lý tích cực thúc đẩy giảng viên chủ động, 
sáng tạo và có trách nhiệm trong thực hiện nhiệm 
vụ chuyên môn như giảng dạy, nghiên cứu khoa 
học, hướng dẫn sinh viên, tham gia các hoạt động 
học thuật và phục vụ cộng đồng. Động lực này 
không chỉ là sự hứng thú tức thời mà còn là động 
lực mang tính bền vững, gắn liền với định hướng 
nghề nghiệp, lòng yêu nghề và khát vọng cống 
hiến lâu dài cho sự nghiệp giáo dục.

Động lực làm việc của giảng viên đại học bao 
gồm hai thành tố chính:

• Động lực nội tại: xuất phát từ chính nhu cầu 
tự thân của giảng viên như nhu cầu được khẳng 
định năng lực, niềm đam mê nghề nghiệp, sự yêu 
thích trong nghiên cứu, giảng dạy, sự thỏa mãn 
khi được chia sẻ kiến thức và đồng hành cùng sinh 
viên trưởng thành.

• Động lực ngoại tại: đến từ các yếu tố bên 
ngoài như mức lương, chế độ đãi ngộ, môi trường 
làm việc, cơ hội thăng tiến, sự công nhận từ tổ 
chức, đồng nghiệp và người học.

Đặc điểm của động lực làm việc ở giảng viên 
là mang tính học thuật cao, chịu ảnh hưởng sâu 
sắc bởi văn hóa học thuật, cơ chế quản lý giáo 
dục, cũng như các chính sách phát triển nguồn 
nhân lực trong giáo dục đại học. Khi có động lực 
cao, giảng viên sẽ nỗ lực đổi mới phương pháp 
giảng dạy, đầu tư cho nghiên cứu khoa học, góp 
phần nâng cao chất lượng đào tạo. Ngược lại, nếu 
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thiếu động lực, giảng viên có xu hướng làm việc 
đối phó, thiếu sáng tạo, không tích cực tham gia 
các hoạt động chuyên môn ngoài giờ giảng.Do 
đó, việc nhận diện và nâng cao động lực làm việc 
của giảng viên đại học, đặc biệt trong bối cảnh 
đổi mới chương trình và phương pháp giảng dạy 
hiện nay, là vấn đề cấp thiết, có ý nghĩa chiến lược 
trong việc đảm bảo chất lượng và tính bền vững 
của giáo dục đại học.

2.2. Giải pháp nâng cao động lực làm việc 
cho giảng viên đại học

Trước yêu cầu đổi mới chương trình đào tạo 
theo hướng tiếp cận năng lực và áp dụng các 
phương pháp dạy học tích cực, giảng viên đại học 
đóng vai trò trung tâm trong việc đảm bảo chất 
lượng giáo dục. Tuy nhiên, để giảng viên có thể 
thực hiện hiệu quả vai trò này, việc nâng cao động 
lực làm việc là điều kiện tiên quyết. Dưới đây là 
một số giải pháp thiết thực nhằm thúc đẩy động lực 
làm việc của giảng viên trong bối cảnh hiện nay.

2.2.1. Hoàn thiện chính sách đãi ngộ và chế 
độ khuyến khích

Chính sách đãi ngộ và chế độ khuyến khích 
đóng vai trò then chốt trong việc duy trì và nâng 
cao động lực làm việc của giảng viên đại học. 
Trong môi trường giáo dục đại học hiện nay, khi 
khối lượng công việc ngày càng tăng do yêu cầu 
đổi mới chương trình, phương pháp giảng dạy, 
nghiên cứu khoa học và phục vụ cộng đồng, thì 
việc đảm bảo một cơ chế đãi ngộ tương xứng là 
điều kiện cần thiết để giảng viên yên tâm công tác 
và gắn bó lâu dài với nghề.

Thực tế cho thấy, thu nhập cơ bản của giảng 
viên hiện vẫn còn thấp so với mức sống trung 
bình, đặc biệt là đối với các giảng viên trẻ, chưa 
có học hàm, học vị cao. Trong khi đó, công việc 
giảng dạy yêu cầu sự đầu tư trí tuệ, thời gian, sức 
lực rất lớn, chưa kể đến áp lực đổi mới, cập nhật 
kiến thức và áp dụng công nghệ hiện đại vào bài 
giảng. Sự chênh lệch giữa công sức bỏ ra và lợi 
ích nhận được lâu dài sẽ ảnh hưởng đến tâm lý và 
mức độ sẵn sàng đổi mới của giảng viên, từ đó 
làm suy giảm động lực làm việc một cách nghiêm 
trọng.Chính vì vậy, cần thiết phải có một cơ chế 
đãi ngộ tổng thể và linh hoạt hơn, đáp ứng được 
nhu cầu thực tế của giảng viên. Trước hết, cần cải 
thiện chính sách tiền lương bằng cách điều chỉnh 
theo hướng đảm bảo mức sống, đồng thời bổ sung 
các phụ cấp chức danh, phụ cấp thâm niên, phụ 
cấp trách nhiệm đối với các nhiệm vụ chuyên 
môn như hướng dẫn sinh viên nghiên cứu khoa 
học, biên soạn giáo trình, giảng dạy học phần đổi 

mới… Bên cạnh lương, cần mở rộng các khoản 
thu nhập ngoài lương như thù lao giảng dạy ngoài 
giờ, nhuận bút cho bài giảng điện tử, tài liệu học 
tập, hoặc hỗ trợ tài chính cho hoạt động nghiên 
cứu, hội thảo, công bố quốc tế.

Song song với chính sách tiền lương, chế độ 
khuyến khích vật chất và tinh thần cũng cần được 
chú trọng. Việc thiết lập cơ chế khen thưởng công 
bằng, minh bạch cho các giảng viên có nhiều 
đóng góp trong đổi mới phương pháp giảng dạy, 
đạt thành tích trong nghiên cứu khoa học, có sáng 
kiến chuyên môn hiệu quả... sẽ giúp khích lệ tinh 
thần thi đua sáng tạo trong toàn bộ đội ngũ. Các 
hình thức khen thưởng có thể bao gồm bằng khen, 
danh hiệu thi đua, hỗ trợ kinh phí học tập – nghiên 
cứu hoặc ưu tiên trong xét học hàm, học vị và cử 
đi đào tạo. Bên cạnh đó, tôn vinh kịp thời những 
cá nhân điển hình tiên tiến thông qua truyền thông 
nội bộ, website trường, hội nghị giảng viên… 
cũng góp phần củng cố niềm tự hào nghề nghiệp 
và tăng cường sự gắn kết với tổ chức.

Ngoài ra, chính sách đãi ngộ không chỉ giới hạn 
trong lĩnh vực tài chính mà còn bao gồm các chế độ 
hỗ trợ về đời sống như nhà ở công vụ cho giảng viên, 
chế độ nghỉ phép, chăm sóc sức khỏe, hỗ trợ con em 
học tập, tạo điều kiện để giảng viên nữ yên tâm công 
tác trong thời kỳ nuôi con nhỏ… Đây là những yếu 
tố tưởng chừng nhỏ, nhưng lại góp phần rất lớn vào 
việc giúp giảng viên ổn định đời sống và yên tâm 
tập trung cho sự nghiệp giáo dục.

2.2.2. Nâng cao năng lực chuyên môn và tạo 
điều kiện phát triển nghề nghiệp

Trong bối cảnh giáo dục đại học đang chuyển 
mình mạnh mẽ theo hướng phát triển năng lực 
người học, yêu cầu đối với người giảng viên 
không chỉ dừng lại ở việc truyền đạt tri thức mà 
còn là người thiết kế, tổ chức, hướng dẫn và đánh 
giá toàn bộ quá trình học tập của sinh viên. Để 
thực hiện tốt vai trò này, giảng viên cần không 
ngừng nâng cao trình độ chuyên môn, cập nhật tri 
thức hiện đại và đổi mới phương pháp giảng dạy. 
Vì vậy, việc nâng cao năng lực chuyên môn và tạo 
điều kiện phát triển nghề nghiệp cho giảng viên 
cần được coi là nhiệm vụ thường xuyên, lâu dài và 
có chiến lược cụ thể.

Trước hết, nhà trường và các cơ quan quản 
lý cần xây dựng chương trình bồi dưỡng chuyên 
môn – nghiệp vụ có hệ thống, phù hợp với từng 
lĩnh vực, ngành nghề và cấp độ phát triển nghề 
nghiệp của giảng viên. Các nội dung cần tập trung 
bao gồm: lý luận dạy học đại học; thiết kế và tổ 
chức hoạt động học tích cực; xây dựng học liệu 
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số, học phần trực tuyến; kỹ thuật giảng dạy kết 
hợp (blended learning); đánh giá theo chuẩn đầu 
ra và tiếp cận năng lực; ứng dụng công nghệ trong 
quản lý lớp học và giảng dạy… Đây là những kỹ 
năng thiết yếu giúp giảng viên thích nghi với yêu 
cầu đổi mới hiện nay, đặc biệt là trong bối cảnh 
chuyển đổi số trong giáo dục.

Bên cạnh các lớp tập huấn ngắn hạn, việc tạo 
điều kiện cho giảng viên học tập nâng cao trình 
độ cũng cần được chú trọng. Nhà trường cần có 
chính sách hỗ trợ tài chính, thời gian và phân công 
công việc hợp lý để giảng viên có thể theo học sau 
đại học, nghiên cứu sinh trong và ngoài nước, tham 
gia các chương trình trao đổi học thuật quốc tế, 
hoặc các khóa học trực tuyến mở (MOOCs) do các 
tổ chức uy tín cung cấp. Điều này không chỉ giúp 
giảng viên mở rộng kiến thức chuyên sâu mà còn 
nâng cao khả năng tiếp cận tri thức toàn cầu, cập 
nhật các xu hướng giảng dạy hiện đại và ứng dụng 
linh hoạt vào thực tiễn giảng dạy trong nước.

Song song với việc đào tạo, bồi dưỡng, cần tạo 
điều kiện để giảng viên phát triển năng lực nghiên 
cứu khoa học, bởi đây là một trong những yếu tố 
cốt lõi thể hiện năng lực chuyên môn của giảng 
viên đại học. Nhà trường cần khuyến khích và hỗ 
trợ giảng viên tham gia các đề tài nghiên cứu khoa 
học cấp trường, cấp tỉnh, cấp bộ hoặc hợp tác với 
doanh nghiệp, địa phương trong nghiên cứu ứng 
dụng. Bên cạnh đó, việc tham gia hội thảo chuyên 
môn, đăng bài trên các tạp chí khoa học uy tín trong 
và ngoài nước, phát triển nhóm nghiên cứu theo 
định hướng chuyên sâu là những hoạt động có ý 
nghĩa thiết thực nhằm nâng cao năng lực học thuật 
và xây dựng  thương hiệu cá nhân của giảng viên.

Ngoài ra, cần xây dựng lộ trình phát triển nghề 
nghiệp rõ ràng cho từng giảng viên dựa trên hệ 
thống tiêu chuẩn đánh giá chuyên môn, từ đó định 
hướng các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, nghiên 
cứu, tham gia cộng đồng học thuật theo từng giai 
đoạn. Giảng viên cần được khuyến khích xây 
dựng kế hoạch phát triển nghề nghiệp cá nhân 
(IDP – Individual Development Plan) với sự tư 
vấn, hỗ trợ từ tổ chức chuyên môn và lãnh đạo nhà 
trường. Khi có định hướng rõ ràng, giảng viên sẽ 
chủ động hơn trong việc tự học, tự bồi dưỡng và 
nỗ lực đạt được các mục tiêu nghề nghiệp đặt ra.

Việc nâng cao năng lực chuyên môn và tạo 
điều kiện phát triển nghề nghiệp không chỉ mang 
lại lợi ích cho bản thân giảng viên mà còn là yếu 
tố trực tiếp nâng cao chất lượng giảng dạy và đào 
tạo. Một đội ngũ giảng viên có chuyên môn vững 
vàng, phong cách sư phạm hiện đại, có khả năng 

nghiên cứu và kết nối quốc tế sẽ là nền tảng quan 
trọng giúp nhà trường hội nhập và phát triển bền 
vững trong thời đại mới. Do đó, đầu tư cho phát 
triển nghề nghiệp giảng viên cần được coi là chiến 
lược ưu tiên trong mọi chính sách phát triển giáo 
dục đại học hiện nay.

 2.2.3. Xây dựng môi trường làm việc tích 
cực, cởi mở và sáng tạo

 Môi trường làm việc là yếu tố có ảnh hưởng 
sâu sắc đến hiệu quả công việc, sự hài lòng nghề 
nghiệp cũng như động lực làm việc của đội ngũ 
giảng viên đại học. Một môi trường tích cực, cởi 
mở và sáng tạo không chỉ giúp giảng viên cảm 
thấy được tôn trọng, khích lệ tinh thần học thuật 
mà còn tạo ra bầu không khí chuyên môn năng 
động, nơi mỗi người có cơ hội phát huy tối đa 
năng lực cá nhân và cùng phát triển với tập thể. 
Trong bối cảnh đổi mới chương trình và phương 
pháp giảng dạy hiện nay, yêu cầu xây dựng môi 
trường làm việc phù hợp lại càng trở nên cấp thiết.

Một môi trường làm việc tích cực trước hết cần 
được xây dựng trên cơ sở văn hóa tổ chức lành 
mạnh, nơi mà sự tôn trọng, hợp tác và chia sẻ giữa 
các thành viên được đề cao. Nhà trường cần phát 
triển văn hóa học thuật cởi mở, dân chủ, trong 
đó giảng viên có thể tự do bày tỏ ý kiến chuyên 
môn, đóng góp cho sự phát triển chương trình đào 
tạo, tham gia xây dựng chiến lược phát triển của 
khoa, bộ môn mà không bị rào cản bởi sự áp đặt 
hành chính hay tâm lý e ngại phản biện. Tinh thần 
này cần được thúc đẩy từ cấp lãnh đạo đến mỗi tổ 
chuyên môn, tạo nên một môi        trường mà trong 
đó giảng viên được “lắng nghe và thấu hiểu”.

Bên cạnh đó, cần chú trọng xây dựng các 
cộng đồng chuyên môn học thuật nội bộ như 
nhóm nghiên cứu, nhóm đổi mới phương pháp, 
tổ chuyên môn chuyên sâu… Những cộng đồng 
này sẽ là không gian để giảng viên cùng nhau chia 
sẻ kinh nghiệm giảng dạy, hỗ trợ đồng nghiệp 
về chuyên môn, cùng phát triển tài liệu học tập, 
nghiên cứu khoa học và cùng tổ chức các hoạt 
động học thuật như tọa đàm, hội thảo chuyên đề. 
Khi có sự gắn kết trong cộng đồng chuyên môn, 
giảng viên không cảm thấy đơn độc trong công 
việc và có động lực học hỏi, cải tiến liên tục.

Mặt khác, việc phân công công việc hợp lý và 
giảm tải các hoạt động hành chính không cần thiết 
là một khía cạnh quan trọng trong xây dựng môi 
trường làm việc tích cực. Thực tế cho thấy, nhiều 
giảng viên hiện nay đang bị chi phối quá nhiều bởi 
các công việc kiêm nhiệm, giấy tờ báo cáo, thống 
kê, gây ảnh hưởng đến thời gian và tâm huyết 
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dành cho hoạt động giảng dạy và nghiên cứu. Do 
đó, nhà trường cần rà soát lại cơ cấu tổ chức, quy 
trình quản lý, ứng dụng các phần mềm quản trị đại 
học hiện đại để tự động hóa các công việc hành 
chính, tạo điều kiện cho giảng viên tập trung vào 
chuyên môn – lĩnh vực cốt lõi nhất của họ.

Song song với đó, điều kiện cơ sở vật chất và 
thiết bị phục vụ giảng dạy – nghiên cứu cũng đóng 
vai trò quan trọng trong việc tạo ra môi trường 
làm việc thuận lợi. Các không gian làm việc của 
giảng viên cần được đảm bảo đủ tiện nghi, yên tĩnh 
và linh hoạt, giúp họ có thể sáng tạo nội dung bài 
giảng, tư vấn sinh viên hoặc làm việc nhóm hiệu 
quả. Phòng học cần được trang bị hiện đại, đáp 
ứng nhu cầu dạy học tích hợp công nghệ. Thư viện, 
phòng nghiên cứu, kho học liệu số cần được duy trì 
và cập nhật thường xuyên, tạo điều kiện tiếp cận tri 
thức mới và phục vụ hoạt động học thuật.

Cuối cùng, để môi trường làm việc thực sự trở 
nên sáng tạo, cần có sự khuyến khích đổi mới, 
chấp nhận rủi ro học thuật và tôn vinh sáng tạo. 
Nhà trường cần ghi nhận, ủng hộ các thử nghiệm 

phương pháp giảng dạy mới, tổ chức các cuộc thi 
thiết kế bài giảng sáng tạo, diễn đàn chia sẻ kinh 
nghiệm dạy học hiện đại. Việc xây dựng cơ chế 
động viên – thưởng phạt minh bạch, khuyến khích 
các sáng kiến cải tiến giảng dạy sẽ góp phần tạo 
nên văn hóa đổi mới và thúc đẩy mỗi giảng viên 
mạnh dạn áp dụng các phương pháp mới, phù hợp 
với thực tiễn giáo dục và nhu cầu người học.

III. KẾT LUẬN
 Trong bối cảnh giáo dục đại học đang đổi mới 

mạnh mẽ về chương trình và phương pháp giảng 
dạy, động lực làm việc của giảng viên trở thành 
yếu tố then chốt quyết định chất lượng đào tạo. 
Bài viết đã đề xuất một số giải pháp trọng tâm 
như: hoàn thiện chính sách đãi ngộ, nâng cao năng 
lực chuyên môn, xây dựng môi trường làm việc 
tích cực, phát huy vai trò quản lý nhà trường và 
khơi dậy tinh thần nghề nghiệp. Việc triển khai 
đồng bộ các giải pháp này không chỉ góp phần 
nâng cao hiệu quả giảng dạy mà còn giúp giảng 
viên phát huy vai trò trung tâm trong công cuộc 
đổi mới giáo dục hiện nay.

TÀI LIỆU THAM KHẢO
1.Bộ Giáo dục và Đào tạo (2018), Chương trình giáo dục đại học tổng thể, Hà Nội.
2.Nguyễn Công Khanh (2020), Quản lý đội ngũ giảng viên trong đổi mới giáo dục đại học, NXB Giáo dục Việt Nam.
3.Trần Thị Thu Hà (2021), “Động lực làm việc của giảng viên trong bối cảnh chuyển đổi số”, Tạp chí Khoa học Giáo 

dục, số 183.
4.Lê Văn Hạnh (2019), “Phát triển chuyên môn cho giảng viên đại học: Một số tiếp cận mới”, Tạp chí Đại học và Giáo 

dục nghề nghiệp, số 45.


