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Tóm tắt: 

Nghiên cứu được thực hiện nhằm mục đích tìm ra các nhân tố tác động đến động lực làm việc
của giảng viên đại học đồng thời đánh giá mức độ ảnh hưởng của các yếu tố này. Nghiên cứu
tiến hành khảo sát ý kiến của các giảng viên thuộc khối kỹ thuật, kinh tế tại các trường đại học
ở thành phố Hồ Chí Minh. Nghiên cứu sử dụng nhiều phương pháp phân tích dữ liệu khác nhau
như Phân tích nhân tố khám phá (EFA), Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) và Mô hình Cấu
trúc Tuyến tính (SEM). Kết quả cụ thể cho thấy đam mê nghề nghiệp, năng lực giảng dạy, lương
thưởng phúc lợi, đào tạo và thăng tiến, sự công nhận của xã hội là các yếu tố tác động đến động
lực làm việc của giảng viên. Bài viết cũng đồng thời thảo luận những kết quả nghiên cứu chính
và đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao động lực làm việc của giảng viên.

Từ khóa: Động lực, nguồn nhân lực, giáo dục đại học.

Factors affecting work motivation of lecturers at the universities in Ho Chi Minh City

Abstract:

This research aims at identifying the factors that affect work motivation of lecturers and assess-
ing the impact magnitude of these factors on the work motivation. The authors conducted a sur-
vey on lecturers in the fields of technology and economics at the universities in Ho Chi Minh City.
This study applies various methods such as Exploratory Factor Analysis (EFA), Confirmatory
Factor Analysis (CFA) and Structural Equation Modeling (SEM). The results show that the
career passion, teaching competence, salary and benefit, training and promotion, and society’s
recognition have impact on the work motivation. This research also discusses the main findings
and proposes some solutions to enhancing work motivation of the lecturers.
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1. Giới thiệu

Trong những năm gần đây, xã hội hóa giáo dục và
nhu cầu lớn về giảng viên chất lượng cao mang đến
nhiều thách thức và cơ hội cho ngành giáo dục. Sự
xã hội hóa đang diễn ra cả về chiều rộng và chiều
sâu. Theo số liệu báo cáo của Bộ Giáo dục và Đào
tạo tính đến hết tháng 7 năm 2013, Việt Nam có 421
trường Đại học và Cao đẳng, trong đó có 207 trường
Đại học và 214 trường Cao đẳng. Số lượng các
trường này tăng lên đến 90% so với năm 2000 khi

cả nước có 222 trường Đại học và Cao đẳng. Sự
phát triển nhanh về quy mô đào tạo đã phần nào
cung cấp đủ nguồn lực cho xã hội, tuy nhiên chất
lượng giáo dục bậc đại học chưa thực sự tương xứng
với quy mô đào tạo. Có nhiều yếu tố ảnh hưởng đến
chất lượng đào tạo, trong đó giảng dạy chưa tốt
được xem là yếu tố có tác động quan trọng. Một
trong yếu tố chính ảnh hưởng đến chất lượng giảng
dạy đó là động lực làm việc của đội ngũ giảng viên
(Davidson, 2007). Bất cứ một tổ chức nào muốn đạt
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được hiệu quả cao trong công việc đều phải có
những nhân viên làm việc tích cực và sáng tạo. Điều
này phụ thuộc vào cách thức và phương pháp mà
những người quản lý sử dụng để tạo động lực làm
việc cho nhân viên. Đối với ngành giáo dục cũng
vậy, thực tế cơ chế quản lý và việc sử dụng đội ngũ
giảng viên hiện nay không phát huy hết tiềm năng
của tập thể và từng cá nhân, không thúc đẩy được sự
phấn đấu trong chuyên môn cũng như các cơ chế
chính sách đãi ngộ chưa đảm bảo cho giảng viên để
họ có thể toàn tâm toàn ý với công việc giảng dạy.
Bên cạnh đó, tình hình giảng viên chuyển nghề cũng
đặt ra một dấu hỏi lớn trong việc làm thế nào để tạo
động lực làm việc cho giảng viên và làm thế nào để
giảng viên gắn bó bền lâu với nghề?

Nhận thấy tính cấp bách của vấn đề trong tình
hình nền giáo dục nước nhà đang cần có những
bước tiến cao hơn và xa hơn trong tương lai, nhóm
nghiên cứu đã tìm hiểu về các nhân tố tác động đến
động lực làm việc của giảng viên và phát hiện ra
rằng đa số các công trình nghiên cứu nhấn mạnh vào
thực trạng và giải pháp, rất ít các bài nghiên cứu sâu
về các nhân tố tác động đến động lực làm việc của
giảng viên. Do đó, nghiên cứu được thực hiện để
nghiên cứu sâu vào vấn đề trên nhằm đo lường ảnh
hưởng của các nhân tố đến động lực làm việc của
giảng viên. Để nhận biết được điều này, bài nghiên
cứu nhắm đến việc đạt được các mục tiêu nghiên
cứu cụ thể sau đây: (i) Xác định các yếu tố tác động
đến động lực làm việc của giảng viên; (ii) Đánh giá
mức độ ảnh hưởng của các tác động đến động lực
làm việc của giảng viên

2. Tổng quan nghiên cứu, cơ sở lý thuyết và
phương pháp nghiên cứu

2.1. Tổng quan nghiên cứu và cơ sở lý thuyết 

Theo Robbins (1998), động lực được định nghĩa
là sự sẵn lòng thể hiện mức độ cao của nỗ lực để
hướng tới các mục tiêu của tổ chức, trong điều kiện
một số nhu cầu cá nhân được thỏa mãn theo khả
năng nỗ lực của họ. Động lực thể hiện quá trình tâm
lý tạo ra sự thức tỉnh, định hướng và kiên trì thực
hiện của các hoạt động tự nguyện nhằm đạt được
mục tiêu (Mitchell, 1982). Để đạt được mục tiêu, cá
nhân cần hiểu rõ những gì họ đạt được, cần phải
được khuyến khích và có nhiệt tình, tự nguyện cam
kết để đạt mục tiêu. Có rất nhiều yếu tố tác động đến
động lực làm việc của giảng viên, cụ thể là:

Sự đóng góp cho xã hội

Giáo dục là hình thức lưu giữ và truyền đạt kiến
thức, kĩ năng và thói quen của một nhóm người từ
thế hệ này sang thế hệ khác, đặt nền móng tương lai
của đất nước, do đó, giáo dục tốt sẽ tạo ra những con
người tốt (Eick, 2002). Không thể phủ nhận rằng
giảng viên là một trong các yếu tố quan trọng nhất
có ảnh hưởng đến sự thành công của hệ thống giáo
dục (Huberman, 1993), đồng thời có ảnh hưởng
quan trọng đến kết quả mà sinh viên đạt được
(Ackerman & cộng sự. 2006).

Đam mê nghề nghiệp

Webster (1995) cho rằng đam mê là khuynh
hướng mạnh mẽ của một người đối với một hoạt
động nào đó thông qua cách đầu tư thời gian cho
việc theo đuổi công việc đó. Theo nghiên cứu của
Vallerand & cộng sự (2003), niềm đam mê được
chia làm hai loại: niềm đam mê hài hòa và niềm
đam mê bị ép buộc. Đam mê hài hòa là khi con
người sẽ hoàn toàn tự nguyện, tự do lựa chọn và
theo đuổi mục tiêu của mình, họ hoàn toàn có thể có
đủ nhận thức điều khiển các hoạt động để chinh
phục mục tiêu của họ. 

Năng lực giảng dạy

Năng lực là khái niệm được dùng để đánh giá khả
năng hoàn thành công việc của mỗi nhân viên (Gil-
bert, 1978). Nhiều nhà nghiên cứu đã cho thấy được
rằng có tồn tại mối quan hệ giữa năng lực và động
lực làm việc (Bandura, 1977; Deci & Ryan, 1985;
Harter, 1985).

Sự tương tác với sinh viên

Tương tác là kết nối, là khả năng giảng viên có
thể rút ngắn khoảng cách với sinh viên, từ đó sinh
viên tự do suy nghĩ, nêu ý kiến. Theo Eick (2002),
giảng viên có được động lực làm việc cao khi học
sinh tương tác càng nhiều với họ.

Mối quan hệ với đồng nghiệp

Webb & Norton (2003) nhấn mạnh tầm quan
trọng của mối quan hệ của nhân viên trong tổ chức.
Nghiên cứu của Bentea (2012) đã kết luận rằng,
giáo viên hài lòng về mối quan hệ với đồng nghiệp
thì họ cũng sẽ có động lực làm việc cao.

Lương thưởng, phúc lợi. Theo Wiersma (1992)
tiền lương hợp lí có thể làm tăng động lực làm việc. 

Đào tạo và thăng tiến

Nghiên cứu của Kenneth (1987) đã đưa mô hình
mười yếu tố động viên, trong đó đề cập đến yếu tố
sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp là một trong
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những yếu tố tạo động viên làm việc cho nhân viên.
Đào tạo làm tăng lượng kiến thức chuyên ngành, cải
thiện phương pháp giảng dạy để từ đó xây dựng
những cách giảng dạy mới, tốt hơn; từ đó giảng viên
đam mê hơn với công việc. Thăng tiến là bước đệm
trong công việc giúp giảng viên có động lực làm
việc cao hơn. 

Sự công nhận của xã hội

Lý thuyết về sự nỗ lực và tăng cường động lực
của Perrachoine & cộng sự (2008), Schulze & Steyn
(2003) chỉ ra rằng sự công nhận và khen ngợi giúp
động viên nhân viên thực hiện tốt và duy trì tốt công
việc của mình. Khen ngợi và công nhận là những
phần thưởng phi vật thể và giáo viên cảm thấy giá
trị bản thân được nâng cao nếu nỗ lực của họ được
công nhận và khen ngợi. Từ đó, họ có thêm được
động lực bên trong để duy trì mức độ hiệu quả công
việc (Eimers, 1997; Evans, 1998). Theo kết luận của
Muhammad & Sabeen (2011), tầm quan trọng trong
xã hội là một trong những nhân tố quan trọng giúp
nâng cao động lực của giáo viên.

Từ cơ sở lý thuyết và các nghiên cứu thực nghiệm
kết hợp với khảo sát ý kiến chuyên gia, để xem xét
các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của
giảng viên, bài viết sử dụng mô hình nghiên cứu đề
nghị sau đây:

Động lực làm việc của giảng viên = f (Sự đóng
góp cho xã hội, Đam mê nghề nghiệp, Năng lực
giảng dạy, Sự tương tác với sinh viên, Mối quan hệ
với đồng nghiệp, Lương thưởng, phúc lợi, Đào tạo
và thăng tiến, Sự công nhận của xã hội)

Từ mô hình nghiên cứu, các giả thuyết được đặt
ra gồm:

H1: Nhận thức về sự đóng góp cho xã hội làm
tăng động lực làm việc của giảng viên.

H2: Đam mê nghề nghiệp làm tăng động lực làm
việc của giảng viên.

H3: Năng lực giảng dạy làm tăng động lực làm
việc của giảng viên.

H4: Sự tương tác với sinh viên làm tăng động lực
làm việc của giảng viên.

H5: Mối quan hệ với đồng nghiệp làm tăng động
lực làm việc của giảng viên.

H6: Lương thưởng phúc lợi làm tăng động lực
làm việc của giảng viên.

H7: Đào tạo và thăng tiến làm tăng động lực làm
việc của giảng viên.

H8: Sự công nhận của xã hội làm tăng động lực
làm việc của giảng viên.

2.2. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu sử dụng cả phương pháp nghiên cứu
định tính và nghiên cứu định lượng. Về định tính,
nghiên cứu tiến hành các cuộc phỏng vấn chuyên
sâu các chuyên gia, các giảng viên để thu thập thông
tin và hoàn chỉnh bảng câu hỏi phục vụ cho nghiên
cứu định lượng. Về định lượng, nghiên cứu sử dụng
phương pháp độ tin cậy Cronbach’s Alpha và phân
tích các nhân tố khám phá (EFA), phân tích nhân tố
khẳng định (CFA). Bên cạnh đó, nghiên cứu còn sử
dụng các phương pháp khác như phân tích thống kê
mô tả, hồi quy, mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM).

Trong nghiên cứu này, thang đo được xây dựng
dựa trên mô hình nghiên cứu động lực làm việc của
các giảng viên (Dag, 2010) và mô hình 10 nhân tố
tác động đến động lực làm việc (Kovach,1987). Bên
cạnh đó nghiên cứu còn sử dụng thang đo từ nhiều
nghiên cứu khác liên quan đến động lực làm việc
của giảng viên, bao gồm nghiên cứu của các tác giả
như Helen & Paul (2007), Ebru (2012) và
Muhammad & Sabeen (2011).

Các thang đo sau đó được điều chỉnh và bổ sung
cho phù hợp với đối tượng nghiên cứu tại Việt Nam
dựa vào kết quả của nghiên cứu định tính với kỹ
thuật thảo luận nhóm và lấy ý kiến chuyên gia.
Nguyên tắc điều chỉnh là loại bỏ các biến trùng lắp
trên cơ sở phù hợp với đối tượng nghiên cứu và đảm
bảo giá trị nội dung. Hơn nữa, một số thuật ngữ
cũng được thay đổi cho phù hợp với suy nghĩ và
cách hành văn của dân cư thành thị Việt Nam.

Các câu hỏi sử dụng thang đo Likert 5 điểm,
người được hỏi đánh giá cảm nhận của mình và cho
điểm từ 1 (hoàn toàn không đồng ý) đến 5 (hoàn
toàn đồng ý). 

Cuộc khảo sát được tiến hành tại các trường đại
học ở Thành phố Hồ Chí Minh theo phương pháp
lấy mẫu thuận tiện. Đối tượng nghiên cứu là các
giảng viên đang giảng dạy và làm việc tại các
trường đại học trên địa bàn thành phố. Trong 513
bản khảo sát phát ra và thu về, qua quá trình sàng
lọc đã chọn ra được 410 bản câu hỏi hợp lệ để tiến
hành phân tích định lượng. Các đối tượng khảo sát
được phân chia theo loại hình trường học, khối
ngành, giới tính, độ tuổi, lĩnh vực giảng dạy, mức
thu nhập và được trình bày ở Bảng 2. 
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3. Kết quả và thảo luận

3.1. Độ tin cậy và độ giá trị

Khi thực hiện EFA, tác giả thực hiện cho tất cả
các biến quan sát cùng một lần với kỹ thuật PAF &
Promax. Sau khi lần lượt loại ra khỏi mô hình các
biến DM4, DM5, NL1, TT1, TT5, QH4 và LTPL5
do các biến này có hệ số tải nhân tố nhỏ hơn 0.5, hệ
số tải nhân tố lớn nhất của các biến quan sát đều trên
0,5 và tổng phương sai trích trên 50% (dựa theo tiêu
chuẩn của Hair & cộng sự, 1995. Sau đó, chúng tôi
tiến hành Cronbach’s Alpha cho các khái niệm được
rút ra. Bảng 3, Bảng 4 trình bày hệ số Cronbach’s
Apha cho từng khái niệm (trường hợp biến phụ
thuộc và các biến độc lập trong mô hình), Các thang

đo đều đạt yêu cầu về độ tin cậy do Cronbach’s
alpha đều lớn hơn 0,6 (a = 0,839) và hệ số tương
quan biến tổng lớn hơn 0,3 (Nunnally & Bernstein,
1994).

Kết quả phân tích nhân tố khẳng định (CFA) cho
8 khái niệm chỉ ra rằng: GFI = 0.902 (>0.9); TLI =
0.944 (>0.9); CFI = 0.953 (>0.9); RMSEA= 0.046
(<0.08). Các trọng số đã chuẩn hóa đều >0.5 và các
trọng số chưa chuẩn hóa đều có ý nghĩa thống kê (P-
value < 5%) nên các khái niệm đạt được giá trị hội
tụ. Theo Schumacker & Lomax (2004) thì khi thực
hiện CFA, tất cả các factor loading đều khác biệt có
ý nghĩa so với giá trị 0 và có dấu như kỳ vọng. Đối
với mô hình nghiên cứu này, các Factor Loading
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đều >0.5 (nhỏ nhất là 0.561) và đều mang dấu
dương theo đúng kỳ vọng.

Để kiểm tra độ tin cậy của thang đo (reliability),
nghiên cứu còn sử dụng các tiêu chí như độ tin cậy
tổng hợp (Composite reliability - CR) và tổng
phương sai trích AVE (average variance extracted).
Thang đo đạt được độ tin cậy khi CR > 0,7 và AVE
> 0,5 (Hair & cộng sự, 1995).

Hệ số tương quan của từng cặp khái niệm và sai
số chuẩn của nó cho phép thực hiện một kiểm định
về sự bằng nhau giữa hệ số tương quan và 1. Các
biến quan sát đều đáp ứng độ tin cậy tổng hợp
(Composite reliability - CR) lớn hơn 0.7 (Hair &
cộng sự, 1995). Biến đóng góp cho xã hội (DG)
không đạt giá trị phân biệt với khái niệm khác nên
biến này đã bị loại ra khỏi mô hình đo lường.

Với thang đo mới tất cả hệ số tương quan giữa
các cặp nhân tố là khác 1 ở độ tin cậy 90%. Như
vậy, thang đo đạt được giá trị phân biệt. Thang đo
mới có GFI = 0.906; TLI = 0.946; CFI = 0.954;
RMSEA = 0.048; Chi-square/df = 1.923 (<2).

Fornell & Larcker (1981) cho rằng giá trị khác
biệt có thể được đánh giá bằng cách so sánh phương
sai trích trung bình (AVE) với giá trị tương quan của
từng nhân tố. Từ kết quả của bảng 4 và bảng 5,
nghiên cứu cho thấy căn bậc hai các giá trị AVE của
các nhân tố lớn hơn giá trị tương quan giữa các nhân
tố tương ứng trừ nhân tố sự tương tác (TT). Đồng
thời nhân tố sự tương tác (TT) cũng có giá trị CR
nhỏ hơn 0.7. Do đó, nhân tố sự tương tác (TT) bị
loại khỏi mô hình.

Mô hình nghiên cứu được hiệu chỉnh sau khi
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đánh giá độ giá trị và độ tin cậy của các khái niệm
như sau: 

Động lực làm việc của giảng viên = f (Đam mê
nghề nghiệp, Năng lực giảng dạy, Mối quan hệ với
đồng nghiệp, Lương thưởng phúc lợi, Đào tạo và
thăng tiến, Sự công nhận của xã hội)

Từ mô hình điều chỉnh 6 giả thuyết được đặt ra
gồm:

H1: Đam mê nghề nghiệp làm tăng động lực làm
việc của giảng viên.

H2: Năng lực giảng dạy làm tăng động lực làm
việc của giảng viên.

H3: Mối quan hệ với đồng nghiệp làm tăng động
lực làm việc của giảng viên.

H4: Lương thưởng phúc lợi làm tăng động lực
làm việc của giảng viên.

H5: Đào tạo và thăng tiến làm tăng động lực làm
việc của giảng viên.

H6: Sự công nhận của xã hội làm tăng động lực
làm việc của giảng viên.

3.2. Mô hình SEM về các yếu tố ảnh hưởng đến
động lực làm việc của giảng viên

Nghiên cứu thực hiện dựa trên 6 nhân tố ảnh
hưởng gồm: Đam mê nghề nghiệp (DM), Năng lực
giảng dạy (NL), Mối quan hệ với đồng nghiệp
(QH), Lương thưởng phúc lợi (LTPL), Đào tạo và
thăng tiến (DT), và Sự công nhận của xã hội (CN).

Kết quả ước lượng mô hình SEM cho thấy các chỉ
số CMIN/df=2.416 (<3), CFI = 0.926 (>0.9), TLI=
0.915, RMSEA=0.059 (<0.08). Do đó mức độ phù
hợp của mô hình 1 với dữ liệu có thể chấp nhận
được. Tuy nhiên, kết quả từ Mô hình 1 cho thấy biến
QH bị loại khỏi mô hình do không có ý nghĩa về mặt
thống kê (Sig.>0.05). 

Sau khi loại biến QH thì kết quả SEM ở Mô hình
2 cho thấy các biến còn lại đều có ý nghĩa thống kê.
Mô hình 2 có các chỉ số CMIN/df=2.467(<3), CFI =
0.935 (>0.9), TLI=0.924 (>0.9), RMSEA=0.06
(<0.08) đều đạt yêu cầu. Các trọng số chuẩn hoá đều
dương và có ý nghĩa thống kê ở mức ý nghĩa 5%.
Năm khái niệm này giải thích được 74.9% biến
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thiên của động lực làm việc của giảng viên.

Trong 5 nhân tố thì 2 nhân tố năng lực giảng dạy
(NL) và lương thưởng phúc lợi (LTPL) có tác động
mạnh nhất đến động lực làm việc của giảng viên, lần
lượt là 0.294 và 0.271, và các tác động này có ý
nghĩa thống kê ở mức 1%. Ba nhân tố còn lại là sự
công nhận của xã hội (CN), đam mê (DM) và đào
tạo & thăng tiến (DT) có các mức tác động lần lượt
là 0.209, 0.190, 0.176, và các tác động này có ý
nghĩa thống kê ở mức 5%.

4. Kết luận và khuyến nghị giải pháp

4.1. Kết luận

Nghiên cứu đã chỉ ra được các yếu tố tác động
đến động lực làm việc của giảng viên đại học thuộc
hai khối ngành kinh tế và kỹ thuật. Nghiên cứu giúp
các nhà quản lý thấy được các yếu tố ảnh hưởng đến
động lực làm việc của giảng viên cũng như mức độ
ảnh hưởng của các yếu tố đó đến động lực làm việc.
Theo kết quả nghiên cứu, các yếu tố tác động đến
động lực làm việc của giảng viên gồm có “Đam mê
nghề nghiệp”, “Năng lực giảng dạy”, “Lương
thưởng phúc lợi”, “Đào tạo và thăng tiến”, Sự công
nhận của xã hội”. 

Từ kết quả phân tích, nghiên cứu đề xuất các biện
pháp nhằm nâng cao động lực làm việc của giảng
viên cũng như các đề xuất để lưu giữ các giảng viên.

4.2. Khuyến nghị giải pháp

Từ các kết quả phân tích định lượng và khảo sát
định tính ý kiến của chuyên gia và các bên có liên
quan, nghiên cứu đề ra các giải pháp sau đây nhằm
nâng cao động lực làm việc của giảng viên.

Thứ nhất, nâng cao niềm đam mê và duy trì niềm
đam mê trong công việc cho giảng viên thông qua
tạo điều kiện thuận lợi để mỗi cá nhân phát huy
niềm đam mê trong công việc. Nhà trường nên
thường xuyên lắng nghe những nguyện vọng của
giảng viên, đồng thời tạo điều kiện để giúp giải
quyết các vấn đề của giảng viên, khi đó giảng viên
sẽ cảm thấy yên tâm hơn và có thể thể tập trung
giảng dạy và nghiên cứu tốt hơn. Xây dựng môi
trường học tập thân thiện thông qua việc thu hẹp qui
mô lớp học tạo mối liên hệ gắn kết chặt chẽ giữa
giảng viên và sinh viên.

Thứ hai, phát triển hoạt động nghiên cứu khoa
học trong giảng viên không những là phương pháp
khuyến khích giảng viên tiếp cận được nghiên cứu
trên thế giới, mà còn là nơi để giao lưu và trao đổi

nghiên cứu của chính mình. Từ đó, giúp phát triển
và nâng cao lượng kiến thức và năng lực nghiên cứu
của giảng viên. Do đó, cấp lãnh đạo cần tạo môi
trường làm việc tập thể nhằm phối hợp và hỗ trợ
trong quá trình nghiên cứu của giảng viên, có như
vậy giảng viên không những có cơ hội được học hỏi
lẫn nhau mà còn gắn kết với nhau tốt hơn.

Thứ ba, tạo điều kiện thuận lợi và ưu tiên cho
những đối tượng có đủ khả năng và trình độ du học
tại các cơ sở nước ngoài. Cơ hội được giao lưu và
học tập tại nước ngoài giúp cho giảng viên cải thiện
rất tốt những kĩ năng chuyên môn. Khi đó mỗi giảng
viên sẽ được hỗ trợ để thực hiện các bài luận án hay
nghiên cứu tại môi trường quốc tế, điều này không
những mang lại kiến thức mà còn giúp giảng viên
được trải nghiệm thực tế.

Thứ tư, cần nâng cao sự quan tâm của xã hội đối
với giảng viên thông qua sự đổi mới một số chính
sách xã hội. Bên cạnh đó, Nhà nước cần quan tâm
nhiều hơn đến giảng viên bằng việc nâng cao các
chính sách ưu đãi dành cho giảng viên.

Thứ năm, nhà trường cần cải tiến và hoàn thiện
các chính sách chế độ đãi ngộ vì những chế độ này
phần nào hỗ trợ cho các giảng viên khi họ cần. Thực
hiện khảo sát ý kiến của cán bộ giảng viên trong
trường để biết được những ưu, nhược điểm trong cơ
chế trả lương hiện nay, từ đó có những điều chỉnh
cho phù hợp. Bên cạnh đó, nhà trường cần nghiên
cứu, xây dựng và ban hành các quy chế về quản lý
sức khỏe, thăm viếng, trợ cấp cho giảng viên khi ốm
đau, tai nạn, hay gặp rủi ro do thiên tai, hỏa hoạn,
hoàn cảnh gia đình khó khăn.

4.3. Đóng góp và hạn chế của nghiên cứu

Việc nghiên cứu nghiên cứu này có ý nghĩa rất
quan trọng về khoa học cũng như thực tiễn. Về khoa
học, nghiên cứu này góp phần bổ sung mô hình lý
thuyết đo lường động lực làm việc, đặc biệt là lý
luận về động lực làm việc của giảng viên phù hợp
với môi trường đại học Việt Nam. Về mặt thực tiễn
nghiên cứu này giúp cho các nhà lãnh đạo, quản lý
các trường đại học nắm bắt rõ hơn về các yếu tố tác
động đến động lực làm việc của giảng viên để từ đó
có những giải pháp phù hợp nhằm nâng cao động
lực, tinh thần làm việc của giảng viên.

Bên cạnh những đóng góp đạt được, nghiên cứu
vẫn tồn tại một số hạn chế như sau: 

Thứ nhất, nghiên cứu chỉ thực hiện tại TP.HCM
nên kết quả có thể chưa tổng quát hoá cho Việt
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