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Nghiên cứu - Trao đổi

1. Hạnh phúc nghề nghiệp của giảng viên 
đại học 

1.1 Khái niệm  
Hạnh phúc nghề nghiệp được Warr, Cook và Wall 

(1979) khởi đầu nghiên cứu qua khái niệm "hài lòng 
công việc", định nghĩa là mức độ thỏa mãn của cá 
nhân đối với môi trường làm việc, quan hệ đồng 
nghiệp và cơ hội phát triển. Trong lĩnh vực giáo dục, 
Renshaw, Long và Cook (2015) mở rộng khái niệm 
này, nhấn mạnh sự gắn kết với tổ chức và cảm nhận 
hiệu quả giảng dạy, phản ánh động lực nội tại và sự 
tận tâm của giáo viên. 

Trên cơ sở tổng hợp các nghiên cứu hiện đại về 
hạnh phúc trong công việc và thực tiễn học thuật, 
HPNN của giảng viên đại học, có thể được định 
nghĩa như sau: "Hạnh phúc nghề nghiệp của giảng 
viên đại học là một cấu trúc tâm lý đa chiều, biểu 
hiện qua sự tích hợp giữa hài lòng với môi trường 
làm việc, gắn kết tổ chức, tự nhận thức về hiệu quả 
giảng dạy, nhận thức về giá trị nghề nghiệp và khả 
năng duy trì cân bằng giữa trách nhiệm chuyên môn 
với đời sống cá nhân. Trạng thái này không chỉ đại 
diện cho cảm xúc tích cực chủ quan cá nhân, mà còn 
là cơ chế tâm lý thúc đẩy sự đổi mới sáng tạo, cam 
kết tổ chức, và nâng cao hiệu quả đào tạo của người 
giảng viên trong bối cảnh giáo dục đại học đổi mới." 

1.2 Đo lường HPNN của giảng viên đại học 
Các nghiên cứu thường kết hợp phương pháp 

định lượng và định tính để đánh giá toàn diện HPNN 
của giảng viên. Trong định lượng, các thang đo 
chuẩn hóa như thang đo Hài lòng công việc (JSS) 

(Warr và cộng sự, 1979) với 15 mục đánh giá mức 
độ hài lòng về lương, môi trường làm việc và cơ hội 
thăng tiến được sử dụng rộng rãi. Bảng hỏi hạnh 
phúc chủ quan của giáo viên (TSWQ) (Renshaw và 
cộng sự, 2015) gồm 8 mục đo lường gắn kết tổ chức 
và hiệu quả giảng dạy (α = 0.89). Thang đo cam kết 
nghề nghiệp (Schaufeli và cộng sự, 2006) với 9 mục 
(α = 0.92) đánh giá mức độ nhiệt huyết và tận tâm.  

Tại Việt Nam, Trần Thị Thanh Tâm (2021) xây 
dựng mô hình HPNN gồm 5 yếu tố (hài lòng công 
việc, tự hiệu quả, khát vọng, động lực, uy quyền), 
giải thích 45.6% phương sai. 

Phương pháp định tính như phỏng vấn sâu và 
phân tích nhật ký công việc được áp dụng để khám 
phá trải nghiệm cá nhân, đặc biệt về cân bằng công 
việc ‐ cuộc sống (Kinman & Jones, 2008).  

2. Tác động của HPNN của giảng viên đại 
học đối với hiệu quả tổ chức 

2.1 Mối quan hệ giữa HPNN và tính tích cực 
trong công việc giảng dạy 

Nghiên cứu về mối quan hệ giữa HPNN và tính 
tích cực trong công việc giảng dạy đại học tập trung 
vào việc làm thế nào trạng thái tâm lý của giảng viên 
ảnh hưởng đến hiệu quả giảng dạy, nghiên cứu và 
phục vụ cộng đồng. HPNN của giảng viên không chỉ 
bao gồm thái độ làm việc, mà còn bao gồm cảm nhận 
về thành tựu học thuật và các mối quan hệ đồng 
nghiệp trong môi trường đại học.  

Giảng viên có HPNN cao thể hiện thái độ tích cực 
thông qua tương tác chủ động với sinh viên, đầu tư 
thời gian vào phát triển giáo trình và theo đuổi 

Nâng cao hạnh phúc nghề nghiệp giảng viên:  
giải pháp quản trị nguồn nhân lực cho các trường đại học 

trong bối cảnh tự chủ

Nguyễn Đức Thắng, Nguyễn Thị Hường, Lê Văn Chiến 
Trường Đại học Mỏ- Địa chất 

 Nguyễn Thị Hải Anh 
Sinh viên Khoa Kinh tế-QTKD, Trường Đại học Mỏ- Địa chất 

Bài viết này phân tích mối quan hệ nhân‐quả giữa HPNN của giảng viên và sự phát triển của tổ chức giáo 
dục đại học, tập trung vào: (1) Xác định khái niệm và tính nội hàm của HPNN giảng viên; (2) Tác động của 
HPNN đến chất lượng đào tạo và nghiên cứu; (2) Vai trò của cơ chế quản trị trong nuôi dưỡng trạng thái 
tâm lý tích cực; (3) Cơ chế chuyển đổi từ hạnh phúc cá nhân sang lợi thế cạnh tranh tổ chức. Kết quả nghiên 
cứu dự kiến cung cấp khung hành động tích hợp giữa tối ưu hiệu suất và chăm sóc đời sống tinh thần giảng 
viên, góp phần định hình chiến lược quản trị nguồn nhân lực cho các trường đại học Việt Nam trong bối 
cảnh đổi mới giáo dục.
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nghiên cứu đột phá. Saxon và cộng sự (2020) khảo 
sát trên 2.286 nhà khoa học cho thấy mức độ hạnh 
phúc chủ quan tương quan thuận với hiệu suất công 
việc và nghịch với căng thẳng nghề nghiệp. Ngược 
lại, HPNN thấp dẫn đến hành vi tiêu cực như giảm 
sút nhiệt tình giảng dạy, hạn chế hợp tác đồng 
nghiệp và suy giảm năng suất nghiên cứu. 

Nghiên cứu của Vitorino và cộng sự (2023) về 
cân bằng công việc‐gia đình trong môi trường học 
thuật khẳng định: giảng viên không đạt được sự cân 
bằng có tỷ lệ hài lòng nghề nghiệp thấp hơn 27% và 
hiệu suất giảng dạy giảm 19% so với nhóm đối 
chứng. Những phát hiện này nhấn mạnh tầm quan 
trọng của việc xây dựng chính sách hỗ trợ toàn diện 
nhằm nâng cao HPNN, qua đó thúc đẩy văn hóa học 
thuật năng động và bền vững. 

2.2  Mối quan hệ giữa HPNN và năng lực đổi 
mới sáng tạo trong giảng dạy và nghiên cứu 

HPNN của giảng viên đóng vai trò then chốt 
trong việc thúc đẩy đổi mới sáng tạo trong giảng dạy 
và nghiên cứu khoa học. Các nghiên cứu đã chỉ ra 
rằng giảng viên có mức độ hạnh phúc cao thường 
thể hiện tính sáng tạo và tinh thần đổi mới mạnh mẽ 
hơn trong phương pháp giảng dạy cũng như trong 
các hoạt động nghiên cứu. Theo Kazemi và Oreyzi 
(2023), sự hài lòng trong công việc có ảnh hưởng 
tích cực đến năng lực đổi mới cá nhân, đặc biệt là 
khả năng tạo ra và thực hiện các ý tưởng mới. 

Khi giảng viên cảm thấy HPNN, họ thường có thái 
độ tích cực, cảm xúc ổn định và tinh thần lạc quan, 
từ đó thúc đẩy việc áp dụng các phương pháp giảng 
dạy sáng tạo và theo đuổi các hướng nghiên cứu đột 
phá. Môi trường học thuật tích cực không chỉ khơi 
dậy khả năng đổi mới ở mỗi giảng viên mà còn tạo 
nên văn hóa sáng tạo trong toàn tổ chức giáo dục. 

2.3 Mối quan hệ giữa HPNN và sự gắn kết với 
tổ chức giáo dục 

Nhiều nghiên cứu khẳng định mối quan hệ tích 
cực giữa HPNN của giảng viên và sự gắn kết với tổ 
chức. Giảng viên có HPNN cao thường thể hiện cam 
kết mạnh mẽ với sứ mệnh của trường đại học, đồng 
thời duy trì tinh thần làm việc ổn định và giảm ý 
định nghỉ việc (Saxon và cộng sự, 2020). Nghiên cứu 
tại các đại học Mỹ chỉ ra rằng giảng viên có chức 
danh cố định sẽ đạt mức HPNN cao hơn 35% so với 
giảng viên không có chức danh, nhờ sự ổn định nghề 
nghiệp và hỗ trợ tổ chức (Saxon và cộng sự, 2020). 

Sự gắn kết này đặc biệt quan trọng trong bối 
cảnh cạnh tranh nhân tài học thuật. Giảng viên cảm 
nhận được sự công nhận thành tích, cơ hội thăng 
tiến minh bạch và môi trường làm việc tôn trọng có 
xu hướng xem tổ chức như một phần sự nghiệp dài 
hạn (Chandran và cộng sự, 2023). Nghiên cứu của 
Chandran và cộng sự (2023) trên 20 trường đại học 
châu Á cho thấy, việc cải thiện các yếu tố như quan 

hệ đồng nghiệp, hỗ trợ lãnh đạo và phúc lợi làm tăng 
28% tỷ lệ gắn bó với các trường học. 

Do đó, nâng cao HPNN không chỉ là chiến lược 
nhân văn mà còn là giải pháp then chốt để duy trì ổn 
định nguồn nhân lực, tăng năng lực cạnh tranh và 
hiệu quả hoạt động của các trường đại học trong bối 
cảnh tự chủ và hội nhập. 

3. Giải pháp nhằm nâng cao HPNN của 
giảng viên đại học 

3.1 Thiết lập chế độ đãi ngộ công bằng và 
minh bạch 

Việc xây dựng hệ thống lương thưởng và phúc lợi 
công bằng là yếu tố nền tảng để nâng cao HPNN của 
giảng viên đại học. Một chế độ đãi ngộ hợp lý không 
chỉ phản ánh giá trị học thuật của giảng viên mà còn 
khẳng định sự công nhận của tổ chức đối với đóng 
góp nghiên cứu, giảng dạy và phục vụ cộng đồng. 
Nghiên cứu của Chandran và cộng sự (2023) chỉ ra 
rằng các yếu tố như cơ hội thăng tiến, mức lương 
cạnh tranh và phúc ảnh hưởng đến mức độ hài lòng 
công việc của giảng viên. 

Hệ thống đãi ngộ cần đảm bảo tính minh bạch, 
liên kết trực tiếp giữa hiệu suất công việc (ví dụ: số 
lượng bài báo khoa học, chất lượng giảng dạy) và 
mức thưởng. Mô hình "Performance‐Based 
Research Funding Systems" đã được triển khai 
thành công tại các trường đại học nghiên cứu ở châu 
Âu, nơi giảng viên được khen thưởng dựa trên 
thành tích xuất bản quốc tế và tác động khoa học 
(Abramo và cộng sự, 2021). Bên cạnh đó, phúc lợi 
toàn diện như bảo hiểm sức khỏe, hỗ trợ tài chính 
cho nghiên cứu và chương trình nghỉ phép có lương 
giúp giảm áp lực tài chính, nâng cao chất lượng đời 
sống cá nhân – yếu tố then chốt duy trì HPNN của 
giảng viên (Abebe & Haile, 2016). 

3.2 Thiết kế môi trường học thuật tối ưu: 
Tích hợp tự chủ chuyên môn và hỗ trợ tổ chức 

Môi trường học thuật đại học cần kết hợp hài hòa 
giữa tự chủ chuyên môn và hỗ trợ tổ chức để thúc 
đẩy khả năng sáng tạo đồng thời giảm thiểu căng 
thẳng cho giảng viên. Nghiên cứu tại các trường đại 
học Trung Quốc xác nhận rằng môi trường làm việc 
tích cực bao gồm văn hóa tin cậy, hệ thống đãi ngộ 
công bằng và cơ chế phản hồi hiệu quả có tương 
quan thuận với mức độ hài lòng nghề nghiệp và 
phát triển chuyên môn của giảng viên. 

Về cơ sở vật chất, đầu tư vào phòng thí nghiệm 
hiện đại, thư viện số và công nghệ hỗ trợ (nền tảng 
dạy học trực tuyến, phần mềm quản lý nghiên cứu) 
là yếu tố then chốt nâng cao hiệu suất. Nghiên cứu 
tại Đại học Công lập Macau (Trung Quốc) cho thấy, 
ứng dụng công nghệ giáo dục (Moodle, Rain 
Classroom) giúp giảm lo lắng và tăng tính chủ động 
trong phản hồi học thuật, dù tồn tại rào cản về kỹ 
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năng ngôn ngữ và văn hóa "giữ thể diện" (Wang và 
cộng sự, 2023). 

3.3. Phát triển lộ trình nghề nghiệp linh hoạt 
và bền vững 

Quy hoạch phát triển nghề nghiệp cho giảng viên 
cần đáp ứng cả mục tiêu cá nhân và định hướng 
chiến lược của tổ chức. Nghiên cứu thực nghiệm cho 
thấy các quy trình tuyển dụng, thăng tiến và đánh 
giá hiệu suất tại các trường đại học có tác động đáng 
kể đến hiệu quả khoa học và sự phát triển nghề 
nghiệp của giảng viên, đặc biệt khi kết hợp các tiêu 
chí minh bạch về thành tích nghiên cứu và đóng góp 
học thuật (Abramo và cộng sự, 2018). Các chương 
trình phát triển chuyên môn nên tập trung vào đào 
tạo kỹ năng mềm như, quản lý dự án nghiên cứu và 
ứng dụng công nghệ trong giảng dạy, đồng thời hỗ 
trợ tài chính cho hoạt động nghiên cứu, hợp tác 
quốc tế và tham dự hội thảo chuyên ngành 
(Chandran và cộng sự, 2023). Việc xây dựng lộ trình 
công việc rõ ràng, với các tiêu chí đánh giá minh 
bạch dựa trên thành tích xuất bản và tác động xã 
hội, giúp tăng động lực làm việc cho giảng viên 
(Abramo và cộng sự, 2018). 

Đồng thời, các yếu tố như cơ hội thăng tiến, quan 
hệ đồng nghiệp, hỗ trợ quản lý và sự phù hợp giữa 
định hướng cá nhân với mục tiêu tổ chức có tác động 
lớn đến sự hài lòng và gắn bó của giảng viên đại học 
(Chandran và cộng sự, 2023). Việc triển khai các 
chiến lược phát triển nghề nghiệp cá nhân hóa và 
minh bạch sẽ góp phần nâng cao hiệu quả tổ chức và 
giữ chân nhân tài trong môi trường giáo dục đại học. 

3.4 Xây dựng văn hóa tổ chức lấy giảng viên 
làm trung tâm 

Xây dựng văn hóa tổ chức lấy giảng viên làm 
trung tâm là yếu tố nền tảng để nâng cao động lực, 
sự hài lòng và hiệu quả công tác và sẽ tạo ra HPNN 
của đội ngũ giảng viên đại học. Nghiên cứu quốc tế 
khẳng định rằng môi trường học thuật dân chủ, nơi 
giảng viên được tham gia vào quá trình hoạch định 
chính sách, phát triển chương trình đào tạo và đánh 
giá nội bộ, giúp tăng cường sự gắn bó và cam kết với 
tổ chức (Kezar, 2014). Việc thiết lập các hội đồng 
học thuật, nhóm tham vấn và diễn đàn đối thoại 
thường xuyên không chỉ thúc đẩy chia sẻ quyền lực 
trong ra quyết định mà còn tạo điều kiện cho giảng 
viên đóng góp ý kiến một cách chủ động và minh 
bạch (Bolden và cộng sự, 2012). Ngoài ra, văn hóa tổ 
chức khuyến khích trao đổi đa chiều, phản hồi xây 
dựng và tôn trọng sự đa dạng quan điểm được 
chứng minh là có tác động tích cực đến sự đổi mới 
sáng tạo và chất lượng nghiên cứu trong các trường 
đại học (Deem, 2006). Thực tiễn này gợi ý các 
trường đại học Việt Nam cần chú trọng phát triển 
các cơ chế tham vấn và quản trị chia sẻ, lấy giảng 
viên làm trung tâm trong mọi quyết sách chiến lược. 

4. Kết luận 
Nghiên cứu đã chỉ ra mối quan hệ nhân quả giữa 

HPNN của giảng viên đại học và hiệu quả tổ chức. 
Dựa trên phân tích, bài viết đề xuất ba nhóm giải 
pháp quản trị nguồn nhân lực: (1) xây dựng cơ chế 
đãi ngộ công bằng, minh bạch, gắn với hiệu quả công 
việc; (2) thiết kế môi trường học thuật kết hợp tự 
chủ chuyên môn và hỗ trợ tổ chức; (3) phát triển lộ 
trình nghề nghiệp rõ ràng với tiêu chí đánh giá 
khách quan. 

Trong bối cảnh tự chủ đại học và chuyển đổi số, 
việc nâng cao HPNN của giảng viên cần được xác định 
là nhiệm vụ chiến lược, không chỉ đảm bảo phát triển 
cá nhân mà còn tạo lợi thế cạnh tranh bền vững cho 
tổ chức giáo dục. Các cơ sở đào tạo cần xây dựng cơ 
chế đánh giá định kỳ về HPNN, làm cơ sở thiết kế 
chính sách phù hợp với đặc thù từng đơn vị, góp phần 
nâng cao chất lượng giáo dục đại học Việt Nam./. 

 
Các tác giả trân trọng cảm ơn Trường Đại học Mỏ 

‑ Địa chất vì đã tài trợ và tạo điều kiện thực hiện 
nghiên cứu. Bài báo là một trong những sản phẩm của 
Đề tài khoa học công nghệ cấp Cơ sở, mã số: T25‑21. 
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