
 
 

 

BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO 
TRƯỜNG ĐẠI HỌC SƯ PHẠM HÀ NỘI 

 
 
 
 

 

NGÔ THỊ HẢI ANH 

 
 
 

QU¶N Lý T¹O §éNG LùC LµM VIÖC CHO GI¶NG VI£N 

T¹I HäC VIÖN CHÝNH TRÞ QUèC GIA Hå CHÝ MINH 

              

 
Chuyên ngành: Quản lí giáo dục 

Mã số: 60 14 01 14 

 
 

Người hướng dẫn khoa học: 
 1. PGS.TS. NGUYỄN THỊ YẾN PHƯƠNG 
 2. PGS.TS. NGUYỄN XUÂN HẢI 

 

 
 

Hà Nội, 2017 



 

 

 
LỜI CAM ĐOAN 

 
 

Tôi xin cam đoan đây là công trình nghiên cứu của riêng 
mình. Các số liệu trong luận án là trung thực. Kết quả của luận án 
chưa từng được ai công bố trong bất kì công trình nào. 

 
Tác giả luận án 

 

   Ngô Thị Hải Anh 
 



 

 

 
LỜI CẢM ƠN 

 
 
 

Tôi xin cảm ơn những người thân yêu trong gia đình đã luôn gần gũi, chia sẻ, 

cảm thông và động viên kịp thời để tôi có thể tập trung mọi nguồn lực cho việc 

hoàn thành chương trình học của mình. 

Tôi xin cảm ơn Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh và các đồng 

nghiệp cơ quan nơi tôi công tác đã tạo điều kiện thuận lợi về công việc, tài chính và 

khích lệ mạnh mẽ để tôi có động lực phấn đấu vươn lên hoàn thành nhiệm vụ học 

tập, nghiên cứu trong suốt thời gian qua. 

Đặc biệt tôi xin bày tỏ lòng biết ơn sâu sắc tới tập thể cán bộ hướng dẫn: 1. 

PGS.TS. Nguyễn Thị Yến Phương; 2. PGS.TS Nguyễn Xuân Hải và Ban lãnh đạo 

trường Đại học Sư phạm Hà Nội, Khoa Quản lí Giáo dục và các nhà khoa học tham 

gia đào tạo NCS khóa 2012-2016 đã dìu dắt, giúp đỡ tận tình, đã truyền cho tôi 

ngọn lửa đam mê nghiên cứu khoa học, ứng dụng có hiệu quả các nghiên cứu khoa 

học vào thực tiễn công tác của mình. 

 Tôi cũng xin chân thành cảm ơn Ban Giám đốc Học viện Chính trị quốc gia 

(Học viện trung tâm) và Ban lãnh đạo các Học viện Chính trị trực thuộc đã nhiệt 

tình cộng tác, hỗ trợ chúng tôi trong quá trình thực hiện các nội dung nghiên cứu 

phục vụ luận án. 

 Cuối cùng, tôi xin được cảm ơn các bạn bè, đồng nghiệp, các chuyên gia trong 

lĩnh vực quản lí đội ngũ giảng viên, quản lí tạo động lực làm việc đã nhiệt tình tiếp sức 

và tạo thuận lợi để hoàn thành nhiệm vụ học tập, nghiên cứu của mình. 

Tôi xin trân trọng cảm ơn! 

Hà Nội, ngày     tháng 7 năm 2016 
Tác giả luận án 

 
 
 

Ngô Thị Hải Anh 



 

 

DANH MỤC CÁC KÝ HIỆU VIẾT TẮT 
 

 
CBQL 

CNH-HĐH 

ĐL 

GD&ĐT 

GV 

HVCTQG Hồ Chí Minh 

QL 

TN 

: Cán bộ quản lí 

: Công nghiệp hóa - hiện đại hóa 

: Động lực 

: Giáo dục và Đào tạo 

: Giảng viên 

: Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 

: Quản lí 

: Thử nghiệm  

 
 



 

 

MỤC LỤC 

 Trang 
MỞ ĐẦU 1 
Chương 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ QUẢN LÍ TẠO ĐỘNG LỰC LÀM 

VIỆC CHO GIẢNG VIÊN  7 
1.1. Tổng quan nghiên cứu vấn đề 7 

1.1.1. Các công trình nghiên cứu về động lực làm việc 7 
1.1.2. Các công trình nghiên cứu về quản lí tạo động lực làm việc 11 
1.1.3. Các công trình nghiên cứu về quản lí tạo động lực làm việc đối 

với giáo viên, giảng viên  13 
1.2. Động lực và tạo động lực làm việc 16 

1.2.1. Khái niệm động lực 16 
1.2.2. Khái niệm tạo động lực 19 
1.2.3. Bản chất của động lực 19 
1.2.4. Mối quan hệ giữa động lực với động cơ, nhu cầu và lợi ích 20 
1.2.5. Các thành tố của động lực 22 

1.3. Quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên  29 
1.3.1. Đặc điểm nghề nghiệp của giảng viên  29 
1.3.2. Khái niệm về quản lí 30 
1.3.3. Quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên  32 
1.3.4. Vai trò của quản lí tạo động lực làm việc 32 
1.3.5. Một số quan điểm về quản lí tạo động lực làm việc 33 
1.3.6. Nội dung quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên  40 
1.3.7. Đánh giá quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên 52 

1.4. Các yếu tố tác động đến quản lí tạo đông lực làm việc cho giảng viên 52 
Chương 2: THỰC TRẠNG QUẢN LÍ TẠO ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC 

CHO GIẢNG VIÊN TẠI HỌC VIỆN CHÍNH TRỊ QUỐC 
GIA HỒ CHÍ MINH 57 

2.1. Giới thiệu chung về Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 57 
2.1.1. Sơ lược về quá trình hình thành và phát triển 57 
2.1.2. Cơ cấu tổ chức 59 
2.1.3. Đặc điểm đội ngũ giảng viên 59 

2.2. Khái quát về tổ chức nghiên cứu thực trạng 61 
2.2.1. Mục tiêu nghiên cứu 61 
2.2.2. Đối tượng khảo sát 61 
2.2.3. Nội dung nghiên cứu 61 



 

 

2.2.4. Phương pháp nghiên cứu  61 
2.2.5. Tiêu chí và thang điểm đánh giá 62 

2.3. Thực trạng động lực và tạo động lực làm việc của đội ngũ giảng 
viên Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 63 

2.3.1. Nhận thức của cán bộ quản lí và giảng viên về vai trò của động 
lực và tạo động lực làm việc đối với giảng viên 63 

2.3.2. Thực trạng hệ thống các quy chế, quy định về tạo động lực làm 
việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 65 

2.3.3. Thực trạng kết quả thực hiện quy chế, quy định về tạo đông lực làm 
việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 65 

2.4. Thực trạng quản lí tạo động lực và tạo động lực làm việc của đội 
ngũ giảng viên Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 68 

2.4.1. Thực trạng nhận thức của cán bộ quản lí và giảng viên về quản 
lí tạo động lực làm việc cho giảng viên 68 

2.4.2. Thực trạng xây dựng các quy chế, quy định quản lí tạo động lực làm 
việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 70 

2.4.3. Thực trạng triển khai thực hiện các quy chế, quy định quản lí 
tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị 
Quốc gia Hồ Chí Minh 80 

2.4.4. Thực trạng nội dung đánh giá, điều chỉnh thực hiện các quy chế, 
quy định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học 
viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 87 

2.4.5. Thực trạng nội dung xây dựng môi trường thực hiện các quy 
chế, quy định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại 
Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 92 

2.4.6. Thực trạng tác động của các yếu tố tạo động lực tới động lực làm 
việc của giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 99 

2.5. Đánh giá các yếu tố ảnh hưởng đến quản lí tạo động lực làm việc 
cho giảng viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 107 
Chương 3: GIẢI PHÁP QUẢN LÍ TẠO ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC CHO 

GIẢNG VIÊN TẠI HỌC VIỆN CHÍNH TRỊ QUỐC GIA HỒ 
CHÍ MINH 110 

3.1. Định hướng phát triển của Học viện trong thời gian tới 110 
3.1.1. Đối với thực hiện nhiệm vụ đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, giảng viên 110 
3.1.2. Đối với thực hiện nhiệm vụ nghiên cứu khoa học 111 

3.2. Nguyên tắc đề xuất giải pháp 112 



 

 

3.2.1. Nguyên tắc pháp lý 112 
3.2.2. Nguyên tắc đảm bảo tính hệ thống 113 
3.2.3. Nguyên tắc đảm bảo tính thực tiễn 113 
3.2.4. Nguyên tắc đảm bảo tính sáng tạo, thường xuyên 113 

3.3. Đề xuất các giải pháp 113 
3.3.1. Hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác thi đua, khen thưởng đối 

với giảng viên 113 
3.3.2. Tạo động lực làm việc cho giảng viên bằng mở rộng các quy 

chế, quy định phúc lợi 115 
3.3.3. Đẩy mạnh thực hiện quy chế, quy định về phát triển giảng viên 117 
3.3.4. Tổ chức đánh giá kết quả thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên 

theo đúng quy trình  120 
3.3.5. Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm xây dựng môi trường tạo động 

lực làm việc cho giảng viên 125 
3.3.6. Tăng cường cơ chế phối hợp giữa các đơn vị trong Học viện 

Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh để nâng cao hiệu quả thực hiện 
các quy chế, quy định tạo động lực làm việc cho giảng viên 129 

3.3. Khảo nghiệm tính cần thiết và khả thi của các giải pháp đề xuất 130 
3.4. Tổ chức thử nghiệm 01 giải pháp về hoàn thiện hệ thống đánh giá 
công tác thi đua, khen thưởng 135 

3.4.1. Khái quát chung về tổ chức thử nghiệm  135 
3.4.2. Phân tích kết quả thử nghiệm  137 

KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ 147 
DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO 151 
PHỤ LỤC  



 

 

DANH MỤC CÁC BẢNG 
  Trang 
Bảng 1.1.  Các yếu tố trong bậc thang nhu cầu Maslow 36 
Bảng 2.1.  Cơ cấu cán bộ, công chức theo giới tính 60 
Bảng 2.2.  Cơ cấu cán bộ, giảng viên theo trình độ tại Học viện trung tâm 60 
Bảng 2.3.  Mức độ nhận thức của cán bộ quản lý, giảng viên về vai 

trò của động lực làm việc đối với giảng viên tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh 63 

Bảng 2.4.  Mức độ nhận thức của cán bộ quản lý, giảng viên về vai 
trò của tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh 64 

Bảng 2.5.  Đánh giá mức độ thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên 66 
Bảng 2.6.  Kết quả thực hiện nghiên cứu khoa học của GV từ năm 

2010-2015 67 
Bảng 2.7.  Đánh giá ĐL làm việc của giảng viên 68 
Bảng 2.8.  Mức độ nhận thức của cán bộ quản lý, giảng viên về vai 

trò của tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh 69 

Bảng 2.9.  Thực trạng mức độ thực hiện nội dung xây dựng các quy 
chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc cho giảng 
viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 70 

Bảng 2.10.  Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung xây dựng 
các quy chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc cho 
giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 75 

Bảng 2.11.  Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện 
của nội dung xây dựng quy chế, quy định quản lý tạo động 
lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 78 

Bảng 2.12.  Thực trạng mức độ thực hiện nội dung triển khai thực hiện 
các quy chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc cho 
giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 80 

Bảng 2.13.  Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung triển khai 
thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo động lực làm 
việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 83 

Bảng 2.14.  Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện 
của nội dung triển khai thực hiện quy chế, quy định quản 
lý tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh 85 



 

 

Bảng 2.15.  Thực trạng mức độ thực hiện nội dung đánh giá, điều 
chỉnh thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo động 
lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 88 

Bảng 2.16.  Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung đánh giá, 
điều chỉnh thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo 
động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí 
Minh 89 

Bảng 2.17.  Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của 
nội dung đánh giá, điều chỉnh thực hiện quy chế, quy định 
quản lý tạo động lực làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí 
Minh 91 

Bảng 2.18.  Thực trạng mức độ thực hiện nội dung xây dựng môi 
trường thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo động 
lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 93 

Bảng 2.19.  Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung xây dựng 
môi trường thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo 
động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí 
Minh 94 

Bảng 2.20.  Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của 
nội dung xây dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định 
quản lý tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh 96 

Bảng 2.21.  Mức độ tác động của kết quả thực hiện công tác quản lý 
tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh 98 

Bảng 2.22.  Thực trạng mức độ tác động của các yếu tố thuộc về cá 
nhân đến động lực làm việc của giảng viên tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh 99 

Bảng 2.23.  Thực trạng mức độ tác động của các yếu tố thuộc về bản 
chất và nội dung công việc đến động lực làm việc của 
giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 102 

Bảng 2.24.  Thực trạng mức độ tác động của các yếu tố thuộc về môi 
trường làm việc đến động lực làm việc của giảng viên tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh 104 

Bảng 2.25. Khái quát thực trạng 3 yếu tố tác động đến động lực làm 
việc của giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 106 



 

 

Bảng 2.26.  Đánh giá mức độ ảnh hưởng của các yếu tố tác động đến 
quản lý tạo động lực làm việc cho giảng viên tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh 107 

Bảng 3.1.  Kết quả khảo nghiệm tính cần thiết của các giải pháp đề xuất 131 
Bảng 3.2.  Kết quả khảo nghiệm tính khả thi của các giải pháp đề xuất 132 
Bảng 3.3.  Kế hoạch thử nghiệm sư phạm 137 
Bảng 3.4.  Đặc điểm giảng viên tham gia thử nghiệm 138 
Bảng 3.5.  Nhận thức về vai trò của công tác thi đua, khen thưởng 

trong việc tạo động lực làm việc cho giảng viên đối với 
các khách thể trước thử nghiệm 138 

Bảng 3.6.  Nhận thức của cán bộ quản lý và giảng viên tham gia thử 
nghiệm về từng nội dung cụ thể của quy chế, quy định thi 
đua, khen thưởng 139 

Bảng 3.7.  Mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên trước 
thử nghiệm 140 

Bảng 3.8.  Mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên sau 
thử nghiệm 143 

Bảng 3.9.  Tương quan giữa mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ 
của giảng viên trước và sau thử nghiệm 143 

Bảng 3.10.  Đánh giá của học viên về thực trạng chất lượng và hiệu 
quả giảng dạy của giảng viên sau thử nghiệm 144 

 
 



 

 

DANH MỤC CÁC BIỂU ĐỒ, SƠ ĐỒ 
 
  Trang 
Biểu đồ 2.1.  Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện 

của nội dung xây dựng quy chế, quy định quản lý tạo 
động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí 
Minh 79 

Biểu đồ 2.2.  Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện 
của nội dung triển khai thực hiện quy chế, quy định quản 
lý tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh 87 

Biểu đồ 2.3.  Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của 
nội dung đánh giá, điều chỉnh thực hiện quy chế, quy định 
quản lý tạo động lực làm việc cho giảng viên tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh 92 

Biểu đồ 2.4.  Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện 
của nội dung xây dựng môi trường thực hiện quy chế, 
quy định quản lý tạo động lực làm việc cho giảng viên tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh 97 

Biểu đồ 2.5.  Mức độ tác động của kết quả thực hiện công tác quản lí 
tới tạo động lực làm việc cho giảng viên 99 

Biểu đồ 2.6.  Khái quát thực trạng 3 yếu tố tác động đến ĐL làm việc 
của GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh 106 

Biểu đồ 3.1.  Mối tương quan giữa mức độ cần thiết và mức độ khả thi 
của các giải pháp đề xuất 134 

Biểu đồ 3.2.  Tương quan giữa mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ 
của giảng viên trước và sau thử nghiệm 145 

Sơ đồ 3.1.  Trình tự thực hiện hệ thống quản trị theo mục tiêu 124 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

1 

MỞ ĐẦU 

1. Lí do chọn luận án 
Trong nền kinh tế tri thức, nguồn nhân lực chất lượng cao luôn đóng vai 

trò đặc biệt quan trọng trong hoạt động của các doanh nghiệp, các tổ chức hay 
bất kỳ một cơ sở giáo dục nào. Một tổ chức có thể đạt được năng suất lao động 
cao khi có những nhân viên làm việc tích cực và sáng tạo. Điều đó phụ thuộc vào 
cách thức và phương pháp mà những người quản lý (QL) sử dụng để tạo động 
lực (ĐL) thúc đẩy làm việc cho nhân viên. Tuy nhiên, công tác QL nguồn lực 
con người muốn đạt được hiệu quả đòi hỏi người QL phải có sự hiểu biết về con 
người ở nhiều khía cạnh và lấy con người là yếu tố trung tâm cho sự phát triển 
của tổ chức. 

Trong những năm qua, Đảng và Nhà nước ta luôn quan tâm chăm lo đến 
đội ngũ nhà giáo, coi đó là nhân tố quyết định để nâng cao chất lượng và thúc 
đẩy sự nghiệp giáo dục phát triển. Hội nghị lần thứ 2 Ban Chấp hành Trung 
ương Đảng Cộng sản Việt Nam khóa VIII đã khẳng định: "Muốn nâng cao chất 
lượng giáo dục - đào tạo thì một trong những biện pháp chủ yếu có ý nghĩa quyết 
định là xây dựng, phát triển đội ngũ giáo viên" [11]. 

Chỉ thị 40-CT/TƯ ngày 15/6/2004 của Ban Bí thư về việc xây dựng, nâng 
cao chất lượng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục (QLGD) đã chỉ đạo: 
“…phải tăng cường xây dựng đội ngũ nhà giáo và cán bộ QLGD một cách toàn 
diện. Đây là nhiệm vụ vừa đáp ứng nhu cầu trước mắt, vừa mang tính chiến lược 
lâu dài….” [10]. 

Nghị quyết của Chính phủ số 14/2005/NQ-CP ngày 02/11/2005 về Đổi 
mới căn bản và toàn diện giáo dục đại học Việt Nam 2006-2020 đã nêu ra quan 
điểm chỉ đạo: “… Trên cơ sở đổi mới tư duy và cơ chế QLGD đại học, kết hợp 
hợp lí và hiệu quả giữa việc phân định chức năng, nhiệm vụ quản lí Nhà nước và 
việc đảm bảo quyền tự chủ, tăng cường trách nhiệm xã hội, tính minh bạch của 
các cơ sở giáo dục đại học. Phát huy tính tích cực và chủ động của các cơ sở giáo 
dục đại học trong công cuộc đổi mới mà nòng cốt là đội ngũ giảng viên (GV), 
cán bộ QL và sự hưởng ứng, tham gia tích cực của toàn xã hội” [55]. 

Như vậy, trước thực tế phát triển của giáo dục đại học Việt Nam hiện nay 
cũng như những dự báo về xu hướng phát triển giáo dục nói chung, giáo dục đại 
học nói riêng của nước ta trong tương lai thì đội ngũ GV được xác định đóng vai 
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trò then chốt và trọng tâm của công cuộc canh tân giáo dục nhằm nâng cao chất 
lượng và hiệu quả giáo dục đại học. Một trong những biện pháp để nâng cao chất 
lượng làm việc của đội ngũ GV mà nhà QLGD cần quan tâm đó chính là QL tạo 
ĐL làm việc cho GV. 

Nhiều học thuyết về việc tạo ĐL, nhiều kỹ thuật QL nhân lực đã ra đời 
nhằm mục đích giúp con người phát huy hết khả năng tiềm ẩn, giảm lãng phí 
nguồn lực, tăng hiệu quả hoạt động của tổ chức đặc biệt là trong lĩnh vực kinh tế 
và QL nguồn nhân lực cả ở trong nước và ngoài nước. Muốn vậy, điều quan trọng 
nhất là các đơn vị phải tạo ĐL cho người lao động làm việc với sự sáng tạo và mang 
lại hiệu quả công tác cao. 

Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh (HVCTQG Hồ Chí Minh) là 
đơn vị trực thuộc Ban Chấp hành Trung ương Đảng và Chính phủ, là trung tâm 
quốc gia đào tạo, bồi dưỡng cán bộ lãnh đạo, quản lý trung, cao cấp, cán bộ khoa 
học lý luận chính trị của hệ thống chính trị; trung tâm quốc gia nghiên cứu khoa học 
lý luận Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, đường lối của Đảng, chính sách, pháp 
luật của Nhà nước, các khoa học chính trị, khoa học lãnh đạo, quản lý.... Chính vì 
vậy, đội ngũ GV của Học viện là những người có trình độ chuyên môn vững vàng 
và tuyệt đối trung thành với Đảng và Nhà nước. Đội ngũ GV tại HVCTQG Hồ Chí 
Minh làm việc bằng tâm huyết, trách nhiệm và hiệu quả nhưng ở các mức độ không 
như nhau bởi họ có xuất phát điểm khác nhau. Bởi vì, ĐL là yếu tố căn bản thúc 
đẩy quá trình và chi phối kết quả làm việc của từng người. Có hai nhóm ĐL căn 
bản: bên ngoài và bên trong (ngoại lực và nội lực), trong đó ĐL có nguồn gốc bên 
trong là yếu tố chính chi phối hoạt động của GV, còn ĐL có nguồn gốc bên ngoài 
chỉ là sự tương tác trong những tình huống có ý nghĩa cụ thể. Tuy nhiên vẫn còn có 
sự thiếu hụt hoặc không tương thích về các giải pháp tạo ĐL hợp lý của các nhà QL 
cũng như các chủ thể liên quan đối với GV của Học viện, và đó cũng là vấn đề cần 
giải quyết của đề tài nghiên cứu. 

Từ thực tiễn trên, nhận thức được tầm quan trọng của công tác QL tạo ĐL 
làm việc cho GV, tác giả đã chọn luận án nghiên cứu: “Quản lí tạo đông lực làm 
việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh”. 

2. Mục đích nghiên cứu 
Trên cơ sở nghiên cứu lí luận và thực trạng QL tạo ĐL làm việc cho GV, 

đề xuất các giải pháp QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh từ 
đó tạo ĐL làm việc và góp phần nâng cao kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV. 
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3. Khách thể nghiên cứu và đối tượng nghiên cứu 
 - Khách thể nghiên cứu: ĐL làm việc của GV. 
 - Đối tượng nghiên cứu: QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh. 

4. Giả thuyết khoa học 
Công tác QL đội ngũ GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh đã được thực hiện theo 

đúng quy định và có những hiệu quả nhất định. Tuy nhiên, các chính sách, biện 
pháp tác động đến đội ngũ GV còn chưa phát huy được hết nội lực bên trong của đội 
ngũ này. Nếu đề xuất được các giải pháp QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh tác động vào các thành tố của ĐL làm việc và các nội dung của QL tạo 
ĐL làm việc sẽ góp phần nâng cao kết quả thực hiện nhiệm vụ của đội ngũ GV tại 
Học viện. 

5. Nhiệm vụ nghiên cứu 
(1) Xây dựng cơ sở lí luận của luận án về ĐL làm việc và QL tạo ĐL làm 

việc cho đội ngũ GV: khái niệm ĐL làm việc, các thành tố của ĐL làm việc, khái 
niệm QL tạo ĐL làm việc và các nội dung của QL tạo ĐL làm việc cho GV… 

(2) Đánh giá thực trạng QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh để làm cơ sở thực tiễn cho việc đề xuất các giải pháp. 

(3) Đề xuất các giải pháp QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh nhằm nâng cao kết quả thực hiện nhiệm vụ của GV. 

(4) Tổ chức thử nghiệm kết quả nghiên cứu của luận án để khẳng định 
tính khoa học và khả thi của giải pháp đề xuất, làm cơ sở cho việc triển khai thực 
hiện hệ thống các giải pháp trong thực tiễn. 

6. Phạm vi nghiên cứu  
6.1. Giới hạn nội dung nghiên cứu 
Công tác QL đội ngũ GV có nhiều nội dung, đề tài chỉ tập trung nghiên 

cứu về giải pháp QL tạo ĐL để nâng cao chất lượng và hiệu quả làm việc của đội 
ngũ GV tại Học viện. 

6.2. Giới hạn về địa bàn nghiên cứu 
Khảo sát thực trạng tạo ĐL thúc đẩy làm việc cho GV tại Học viện trung 

tâm, Học viện Chính trị Khu vực II, Học viện Chính trị Khu vực III, Học viện 
Chính trị Khu vực IV - đây là các đơn vị trực thuộc HVCTQG Hồ Chí Minh. 
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6.3. Giới hạn về khách thể khảo sát 
 Số lượng khách thể khảo sát: 
 - Cán bộ quản lí (CBQL): 40 người (Ban Giám đốc Học viện, Lãnh đạo 
các Vụ tham mưu, Phòng ban chức năng, Viện nghiên cứu giảng dạy tại Học 
viện Trung Tâm và 4 Học viện Chính trị khu vực); 

- GV: 460 người (GV các chuyên ngành các nhau tại Học viện trung tâm 
và 4 Học viện Chính trị khu vực); 

7. Phương pháp nghiên cứu 
7.1. Phương pháp luận 
Tiếp cận hệ thống, tiếp cận hoạt động, tiếp cận vai trò và tiếp cận QL chu 

trình chính sách là những tiếp cận được sử dụng trong nghiên cứu luận án, trong 
đó tiếp cận vai trò được xác định là tiếp cận chính. Tiếp cận hệ thống chỉ ra mối 
quan hệ giữa các thành tố cấu trúc của ĐL làm việc, mối quan hệ giữa các chủ 
thể tham gia QL tạo ĐL làm việc cho GV; tiếp cận hoạt động chỉ rõ các các 
bước, quy trình thực hiện QL tạo ĐL làm việc cho GV; tiếp cận QL chu trình 
chính sách gồm các hoạt động: thiết lập chương trình, hình thành chính sách, 
thông qua chính sách, thực thi chính sách, đánh giá chính sách; tiếp cận vai trò 
chỉ rõ vai trò chức năng của QL tạo ĐL làm việc trong việc nâng cao hiệu quả 
thực hiện các nhiệm vụ của GV trong Học viện, cũng như xác định vai trò, chức 
năng của các chủ thể tham gia QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh. 

7.2. Phương pháp nghiên cứu 
7.2.1. Phương pháp nghiên cứu lí thuyết 

 Để thực hiện mục đích và nhiệm vụ của luận án, chúng tôi sử dụng các 
phương pháp nghiên cứu lí thuyết như: hệ thống hóa, khái quát hóa lí luận về ĐL 
và QL tạo ĐL làm việc xây dựng nên cơ sở lí luận của đề tài như: Động lực, ĐL 
làm việc, nội dung ĐL làm việc, QL tạo ĐL làm việc cho GV… 
 7.2.2. Phương pháp nghiên cứu thực tiễn 

* Phương pháp điều tra viết bằng phiếu hỏi 
- Mục đích: Thu thập các thông tin, thực trạng QL tạo ĐL làm việc cho 

GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh thông qua phiếu trưng cầu ý kiến. 
- Nội dung: Điều tra bằng cách trưng cầu ý kiến của CBQL, GV tại 

HVCTQG Hồ Chí Minh về công tác QL tạo ĐL làm việc cho GV. 
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- Cách tiến hành: Thiết kế phiếu điều tra theo các thang đo Likert 3 mức độ, 
4 mức độ, 5 mức độ.  
 * Phỏng vấn, phỏng vấn sâu 
 Thiết kế các câu hỏi phỏng vấn trực tiếp CBQL, GV, học viên tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. Nội dung phỏng vấn là mức độ thực hiện và mức độ 
kết quả của các biện pháp quản lí tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí 
Minh. Những ý kiến đóng góp, mong muốn, nguyện vọng về hoạt động QL, 
những tác động QL của chủ thể QL đến đội ngũ GV... 
 * Phương pháp xin ý kiến chuyên gia 
 - Mục đích: Khảo nghiệm tính cần thiết và khả thi của các biện pháp đề 
xuất; lí giải các yếu tố ảnh hưởng,... 
 - Cách tiến hành: Xin ý kiến chuyên gia qua phiếu trưng cầu ý kiến và 
phỏng vấn sâu. 
 * Phương pháp thử nghiệm (TN) 

Để chứng minh tính khoa học, hiệu quả của các giải pháp đề xuất, chúng 
tôi sử dụng phương pháp thử nghiệm một giải pháp trong khuôn khổ thời gian, 
điều kiện nghiên cứu luận án tiến sĩ cho phép. 

7.2.3. Phương pháp thống kê toán học 
Sử dụng phương pháp thống kê toán học để xử lí các số liệu liên quan đến 

nội dung nghiên cứu của luận án. 
8. Những luận điểm bảo vệ 
Luận điểm 1: Động lực làm việc đối với GV là rất quan trọng, góp phần 

nâng cao kết quả thực hiện nhiệm vụ của GV tại các cơ sở giáo dục đại học.Tạo 
ĐL làm việc cho đội ngũ GV là nhiệm vụ quan trọng của nhà QLGD.  

Luận điểm 2: QL tạo ĐL làm việc cho GV là một trong những nội dung 
của QLGD tại các cơ sở giáo dục đại học nhằm phát huy sức mạnh nội lực của 
đội ngũ GV. Muốn tạo ĐL làm việc cho GV thì cán bộ QL phải quan tâm tới 
các nội dung và giải pháp của công tác QL tạo ĐL cho GV. Từ đó thực hiện 
đo lường, đánh giá thực trạng QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh. 

Luận điểm 3: Hệ thống các giải pháp QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh cần phải đảm bảo tính hợp lí và đồng bộ. Trong đó cần 
bắt đầu bằng việc tìm hiểu cấu trúc ĐL làm việc của GV, nội dung QL tạo ĐL 
làm việc cho GV, từ đó xây dựng môi trường làm việc, tạo phong trào thi đua 
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của đơn vị để nâng cao tinh thần tích cực, tự giác, hiệu quả của đội ngũ GV trong 
quá trình thực hiện các nhiệm vụ được giao. 
 9. Những đóng góp của luận án 

1) Góp phần phát triển lí luận về tạo ĐL làm việc và quản lí tạo ĐL làm 
việc cho GV. 

2) Xác định cụ thể những hạn chế, khó khăn trong quá trình thực hiện QL 
tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh và nguyên nhân của những 
hạn chế này. 

3) Đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả QL tạo ĐL làm việc cho 
GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh đáp ứng các nhiệm vụ giảng dạy và nghiên cứu 
khoa học mang tính chất đặc thù tại HVCTQG Hồ Chí Minh . 
 10. Cấu trúc của luận án 

Ngoài phần mở đầu, kết luận và kiến nghị, danh mục tài liệu tham khảo và 
phụ lục, cấu trúc của luận án gồm ba chương: 

Chương 1: Cơ sở lí luận về quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên. 
Chương 2: Thực trạng quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại 

Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh. 
Chương 3: Giải pháp quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học 

viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh. 
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Chương 1 
CƠ SỞ LÝ LUẬNVỀ QUẢN LÍ  

TẠO ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC CHO GIẢNG VIÊN  
 

1.1. Tổng quan nghiên cứu vấn đề 
1.1.1. Các công trình nghiên cứu về động lực làm việc 
1.1.1.1. Các nghiên cứu ngoài nước 
Động lực là một phạm trù xuất hiện trong rất nhiều các ngành khoa học. 

Nghiên cứu về ĐL được rất nhiều các nhà khoa học quan tâm từ rất lâu nhằm 
mục đích tìm ra biện pháp tác động vào nguồn nhân lực, trước tiên là ở các nhà 
máy xí nghiệp, từ đó nhằm cải tiến hiệu quả lao động sản xuất. Bên cạnh đó 
cũng phải kể đến các nghiên cứu về tạo ĐL của các triết gia với mong muốn tạo 
ra những chuyển biến xã hội mang tính cách mạng. 

Theo triết học Mác - Lênin, ĐL phát triển nói chung cũng như ĐL phát 
triển xã hội nói riêng đã được hiểu là kết quả đấu tranh giữa các mặt đối lập. 
Từ đó, làm cho sự vật, hiện tượng vận động và phát triển không ngừng [8]. 

J.A Comenxki - người đặt nền móng cho lý luận dạy học tiên tiến “ông tổ 
của nền sư phạm cận đại”, theo ông học thức và yêu lao động sư phạm một cách 
không bờ bến sẽ là ĐL để tạo ra những người thầy thực thụ, bởi lẽ nghề thầy 
giáo là nghề rất vinh dự “dưới ánh mặt trời không có nghề nghiệp nào cao quý 
hơn. Chính tình yêu nghề, sự đánh giá đúng mức và trân trọng đã tạo ĐL cho 
những nhà sư phạm không ngừng cống hiến và sáng tạo” [9]. 
 A.V.Petrovski, khi nghiên cứu về nền giáo dục của Liên Xô, tác giả khẳng 
định, một sự vật xác định, một sự kiện, một tình huống, hay một hành động xác 
định trở thành động cơ hoạt động nếu chúng gắn liền với các nguồn tạo ra tính 
tích cực xác định của con người. 

Quan điểm của các nhà khoa học “Động lực học” thì ĐL là nguồn năng 
lượng làm cho máy móc chuyển động. Trong lĩnh vực này thì ĐL được hiểu là 
nguồn gốc và nguyên nhân. Đó là sự chuyển động cơ học thuần túy, là một hình 
thức vận động của vật chất. 

Quan điểm của các nhà khoa học về ĐL phát triển xã hội cũng khác. Họ 
cho rằng những cái gì đóng vai trò thúc đẩy, làm cho lĩnh vực đó phát triển đều 
được gọi là ĐL. Một số tác giả khác cũng cho rằng, một yếu tố, một sự vật nào 
đó cũng có thể trở thành ĐL phát triển nếu nó tham gia thúc đẩy sự phát triển đó. 
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Các tác giả Liên Xô như B.I. Xiuxiucalốp, V.V. Xtơlinarốp (1979), L.I. 
Trinacôva (1985) khi nghiên cứu kết cấu ĐL phát triển xã hội đã khẳng định 
rằng: nhu cầu, mà trong những điều kiện lịch sử cụ thể được biểu hiện trực tiếp ở 
hình thức lợi ích, là những khâu trung gian trực tiếp dẫn con người tới hành động 
[80], [81]. 

Quan điểm của Apha-na-xép trong tác phẩm “Con người trong quản lí xã 
hội” thì cho rằng: Động lực đó là “nút bấm” của hành động [1]. 

Tác giả Đra-vô-mư-xlôp A.G đưa ra định nghĩa: “lợi ích là mặt năng động 
của các mối quan hệ sản xuất, là cơ sở tâm lý và lý luận của các nhóm xã hội, là 
ĐL trực tiếp của sự hoạt động của quần chúng”. 

Dưới góc độ quản trị học, một số tác giả đã xem xét ĐL như là những yếu 
tố có tác dụng thúc đẩy, khuyến khích, động viên con người nỗ lực lao động, làm 
việc nhằm hướng tới mục tiêu của cá nhân và mục tiêu của    tổ chức. 

Maier & Lawler (1973) đưa ra khái niệm, ĐL là sự khao khát và tự 
nguyện của mỗi cá nhân, các tác giả đã đưa ra mô hình về kết quả thực hiện công 
việc của mỗi cá nhân như sau: Kết quả thực hiện công việc = khả năng + ĐL. 
Như vậy để đạt được kết quả thực hiện công việc tốt cần phải quan tâm tới ĐL 
và nâng cao khả năng của mỗi người. 

Kreiter (1991) cho rằng ĐL lao động là một quá trình tâm lý mà nó định 
hướng cá nhân theo mục đích nhất định.  

Higgins (1994) đưa ra khái niệm ĐL là lực đẩy từ bên trong cá nhân để 
đáp ứng các nhu cầu chưa được thoả mãn.  

Theo Daniel H.Pink (2013): “Động lực là các hệ điều hành mang tính 
khích lệ, hay là các bộ giả thuyết và hình mẫu về cách vận hành của thế giới và 
cách cư xử của con người. Các hệ này vận động đằng sau hệ thống luật pháp, 
kinh tế và hoạt động kinh doanh của chúng ta [13]. 

Đi sâu vào lý thuyết này chúng tôi nhận thấy có nhiều khía cạnh hợp lý để 
tiến hành đề xuất các mô hình giải pháp trong việc thúc đẩy hành vi hoạt động 
của con người cũng như thúc đẩy hiệu quả làm việc của đội ngũ GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh nói riêng, đó cũng chính là vấn đề mà đề tài của Luận 
án đang quan tâm. Đây cũng là cách tiếp cận mà chúng tôi tham khảo, làm căn 
cứ thiết lập công cụ nghiên cứu cho đề tài. 
 Như vậy, các nhà nghiên cứu đều khẳng định vai trò “đòn bẩy” của ĐL 
trong việc tác động vào con người. Trong đó quan điểm chủ đạo là quan điểm 
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của triết học Mác-Lênin hướng vào việc giải quyết các mâu thuẫn bên trong và 
mâu thuẫn bên ngoài. 

1.1.1.2. Các nghiên cứu trong nước 
Phạm trù ĐL được các nhà khoa học trong nước nghiên cứu từ những thập 

niên cuối của thế kỷ XX. Trong đó tiêu biểu nhất phải kể đến các nghiên cứu của 
tác giả Lê Hữu Tầng. 

Phù hợp với quan điểm của triết học Mác-Lênin: Thống nhất và đấu tranh 
giữa các mặt đối lập là nguồn gốc, ĐL của sự phát triển, tác giả Lê Hữu Tầng 
cho rằng khái niệm ĐL là “sự cụ thể hóa của phạm trù nguyên nhân”, “gắn chặt 
với phạm trù mâu thuẫn” và “mâu thuẫn vừa là nguồn gốc vừa là ĐL của mọi sự 
vận động” [62]. Động lực đó là “nút bấm” của hành động, là “huyệt mà sự tác 
động vào đấy sẽ gây ra phản ứng nhanh nhạy nhất của cơ thể xã hội” [63].  

Tại Việt Nam gần đây xuất hiện quan điểm: con người vừa là mục tiêu, 
vừa là ĐL của sự phát triển kinh tế - xã hội. Cùng với quan điểm này, tác giả Lê 
Hữu Tầng cho rằng: Hoạt động của con người tạo ra các sự biến đổi xã hội, tạo 
ra xã hội thì ĐL không phải là các hoạt động đó nữa mà là các yếu tố kích thích, 
thúc đẩy các hoạt động đó [62]. 

Trong công trình “Chế độ sở hữu, lợi ích và ĐL phát triển sản xuất xã 
hội” của tác giả Tuấn Phương, Tạp chí Triết học (1992); tác giả đã cho rằng, chế 
độ sở hữu chưa thể là yếu tố quyết định ĐL phát triển sản xuất xã hội, mà nó còn 
phải kết hợp với lợi ích làm thành tựu quyết định vấn đề ĐL của sự phát triển 
sản xuất xã hội [59]. 

Luận án triết học “Vai trò ĐL của lợi ích kinh tế đối với sự nghiệp xây 
dựng đất nước trong thời kì quá độ lên chủ nghĩa xã hội ở Việt Nam hiện nay” 
của tác giả Đỗ Nhật Tân [64] và “Động lực của Trí thức trong lao động sáng tạo ở 
nước ta hiện nay” của tác giả Phan Thanh Khôi (1992) đã xác định những yếu tố và 
việc hình thành, tăng cường những yếu tố với tính cách là ĐL trực tiếp nhằm thúc 
đẩy tính tích cực sáng tạo trong lao động của trí thức nước ta hiện nay [42]. 

Luận án Phó Tiến sĩ “Động lực phát triển xã hội và một số biểu hiện của 
nó trong thời kì đổi mới” của tác giả Lê Văn Thực (1995): ĐL  chính là nhân tố 
làm nguồn gốc, thắng lực cản, thúc đẩy sự vận động và phát triển [70]. 

“Vai trò ĐL của lợi ích trong việc nâng cao tính tích cực của chủ thể” của 
tác giả Phạm Minh Ngọc, Tạp chí Triết học (1998) - đã đi sâu vào phân tích vai 
trò ĐL của lợi ích trong việc nâng cao tính tích cực của chủ thể. Theo tác giả, lợi 
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ích chỉ trở thành ĐL khi nó được nhận thức và biến thành động cơ tư tưởng bên 
trong thôi thúc chủ thể hành  động [56]. 

Tác giả luận án “Lợi ích ĐL của sự phát triển bền vững” đưa ra quan 
điểm: Động lực phát triển xã hội là mâu thuẫn và quá trình giải quyết mâu thuẫn 
một cách hợp quy luật trong những hoàn cảnh lịch sử nhất định góp phần thúc 
đẩy, làm gia tăng tốc độ phát triển xã hội [21]. 

Luận án “Tạo ĐL cho lao động QL trong các doanh nghiệp nhà nước ở Hà 
Nội đến năm 2020” của tác giả Vũ Thị Uyên (2008) đã hệ thống đề xuất về ĐL, 
tạo ĐL trong lao động, các yếu tố và các biện pháp tạo ĐL. Đề xuất những giải 
pháp nhằm tạo ĐL cho lao động QL trong các doanh nghiệp nông nghiệp [82]. 

Trong cuốn “Lợi ích - ĐL phát triển của xã hội” của tác giả Nguyễn Linh 
Khiếu (2010), đã vạch ra vai trò ĐL của lợi ích, mối quan hệ biện chứng giữa 
các loại lợi ích chủ yếu (lợi ích vật chất, lợi ích tinh thần, lợi ích chung và lợi ích 
riêng…) đồng thời đề xuất những giải pháp khai thác, sử dụng vai trò ĐL của 
các yếu tố để thúc đẩy xã hội.[21]. 

Theo tác giả Lê Văn Bửu trong luận án “Vấn đề lợi ích trong nền kinh tế 
thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa ở vùng Nam Bộ hiện nay” (2013) thì ĐL 
phát triển có đặc trưng và bản chất: Động lực là nhân tố tích cực, có khả năng 
khởi động, kích thích và thúc đẩy hoạt động của con người và sự phát triển của 
xã hội theo chiều hướng đi lên (làm xuất hiện cái mới, phù hợp với tiến bộ xã 
hội) [7]. 

Tác giả Hồ Văn Thông cho rằng: “nhận thức lợi ích là mắt khâu chuyển 
lợi ích thành ĐL hoạt động xã hội của con người”. Theo tác giả, hoạt động của 
con người là hoạt động có ý thức, trong sự phản ánh có ý thức đó thì “lợi ích là 
điểm xuất phát trực tiếp nhất, và là ĐL hành động của họ” [69]. 

Tác giả Nguyễn Thế Nghĩa cho rằng: nhu cầu - lợi ích - mục đích là 
những ĐL chủ yếu của hoạt động của con người, trong đó lợi ích đóng vai trò 
đặc biệt quan trọng.Ngoài ra còn có công trình của Hoàng Bá Thâm (2004) là 
“Động lực và tạo ĐL phát triển xã hội” [65]. 

Trên cơ sở các nghiên cứu trên thế giới cùng với thực tiễn phát triển xã 
hội ở Việt Nam, các công trình nghiên cứu cũng đã đi vào vấn đề xác định vai 
trò của ĐL đối với sự phát triển của tổ chức, của xã hội. Trong đó đáng kể nhất 
là các công trình nghiên cứu của tác giả Lê Hữu Tầng khi bàn đến vấn đề giải 
quyết các mâu thuẫn hợp quy luật và biến ĐL bên trong thành hành động (chủ 
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thể ý thức và tự giác hoạt động). Đây là một trong những hướng tiếp cận quan 
trọng đối với đề tài nghiên cứu của luận án. 

1.1.2. Các công trình nghiên cứu về quản lí tạo động lực làm việc 
1.1.2.1. Các nghiên cứu ngoài nước 
Các tác động đến đối tượng QL là con người nhằm mục đích làm tăng 

năng suất và hiệu quả lao động luôn là sự băn khoăn của các nhà QL, lãnh đạo, 
đặc biệt là trong thời điểm cạnh tranh hiện nay, thương hiệu đi cùng với lợi 
nhuận. Các nguyên tắc tạo ĐL làm việc hiệu quả đã có từ rất lâu. Có lẽ ở giai 
đoạn nào các nhà lãnh đạo và QL cũng nhận thức được tầm quan trọng của việc 
tạo ĐL nên đã thử nghiệm nhiều cách khác nhau để truyền cảm hứng cho nó, 
được thể hiện từ các trường phái QL cổ điển đến hiện đại. 

Cách tiếp cận truyền thống: xuất phát từ quan niệm người lao động với tư 
cách là “con người thuần túy kinh tế” được thúc đẩy và động viên trước hết do 
tiền bạc. Cách tiếp cận các mối quan hệ với con người: ngược lại với cách tiếp 
cận truyền thống, các nhà quản trị đi theo hướng tiếp cận các mối quan hệ với 
con người cho rằng: người lao động là “con người thuần túy xã hội”, những phần 
thưởng phi kinh tế, chẳng hạn như được làm việc trong môi trường văn hóa lành 
mạnh với những người mình yêu thích còn quan trọng hơn vấn đề tiền bạc. Cách 
tiếp cận nguồn nhân lực: xuất phát từ quan niệm cho rằng, người lao động không 
phải là “con người thuần túy kinh tế” hay “con người thuần túy xã hội”, mà là 
một thực thể phức tạp. Cách tiếp cận hiện đại như: Trường phái cổ điển - Thuyết 
Taylor; Học thuyết thứ bậc nhu cầu của A.Maslow (1943); Học thuyết 2 yếu tố 
của Frederick Herzberg (1959); Thuyết Y, Học thuyết thúc đẩy theo nhu cầu của 
Mc Clelland, Học thuyết công bằng của J. Stacy Adams (1963), Học thuyết kì 
vọng của Victor Vroom(1964), Học thuyết tăng cường tích cực của B.F.Skinner; 
Học thuyết đặt mục tiêu của Edwin Locke…. 

Tóm lại, các học thuyết quá trình đề cập đến tạo ĐL ở các phương diện 
khác nhau như: đáp ứng tiền lương, đáp ứng nhu cầu, tạo sự công bằng khích lệ, 
đặt mục tiêu, sự kì vọng,… với các bước cụ thể dẫn tới hành vi thực tế, giúp 
người QL có thể dự đoán các hành vi cá nhân trong tương lai thông qua các biện 
pháp QL. Để tạo ĐL cần xác định mục tiêu phù hợp nhằm tạo kỳ vọng làm việc 
cho người lao động. Người QL cần chỉ cho người lao động thấy rõ mối quan hệ 
giữa kết quả với phần thưởng hấp dẫn công bằng, tạo môi trường thuận lợi và 
đảm bảo sự phù hợp công việc với từng cá nhân, đánh giá điểm mạnh, điểm yếu 
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của họ để định hướng phù hợp, trả thưởng kịp thời cho thành tích tốt nhằm đề 
cao sự thừa nhận thành tích của tổ chức thể hiện qua xây dựng và thực hiện hệ 
thống đánh giá thực hiện công việc và hệ thống thù lao công bằng. Tuy nhiên sự 
cố gắng nỗ lực QL cũng vô nghĩa khi không có sự hợp tác, ủng hộ thực hiện của 
tập thể, vì vậy cần khuyến khích cấp dưới tham gia quá trình ra quyết định QL 
liên quan đến mục tiêu của tổ chức và công việc cá nhân nhằm tăng sự gắn kết 
của họ trong quá trình thực hiện nhiệm vụ. 

1.1.2.2. Các công trình nghiên cứu trong nước 
Theo giáo trình “Hành vi tổ chức” của Bùi Anh Tuấn (1998) “Động lực 

lao động là những nhân tố bên trong kích thích con người tích cực làm việc trong 
điều kiện cho phép tạo ra năng suất, hiệu quả cao. Biểu hiện của ĐL 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” [79]. 

“Tâm lý học QL cho người lãnh đạo” của tác giả Nguyễn Bá Dương 
(1999) có đề cập đến việc người lãnh đạo phải tạo ra ĐL làm việc cho cấp dưới 
để phát triển tập thể bằng cách: khi tiến hành các hoạt động của tập thể phải căn 
cứ vào yêu cầu của xã hội và nhu cầu của mỗi thành viên, có mục đích đặt ra rõ 
ràng (mục tiêu trước mắt, mục tiêu trung hạn và mục tiêu dài hạn) trong đó mục 
tiêu trước mắt là nhân tố quan trọng trong việc thúc đẩy tổ chức, cho các thành 
viên thấy rõ ràng các mục tiêu họ phải đạt được, thấy được viễn cảnh tiến tới của 
tập thể, cá nhân, nhìn thấy niềm vui của ngày mai để họ có ĐL cống hiến trong 
lao động [11] 

Nguyễn Vân Điềm - Nguyễn Ngọc Quân (2010) trong cuốn Quản trị nhân 
lực cũng đã nghiên cứu khá sâu về tạo ĐL trong lao động, trong đó có đề cập 
đến các nhóm phương pháp (03) tạo ĐL trong lao động [17]. 

Nguyễn Quốc Khánh (2011) trong tác phẩm Quản trị nhân lực cũng đã đề 
cập đến tạo ĐL làm việc cho nhân viên bằng các nghệ thuật QL: khoan dung hợp 
lý, hiểu và tín nhiệm các thành viên, làm tăng lòng tự trọng của các thành viên, 
luôn luôn lắng nghe, sẵn sàng hỗ trợ khi họ gặp khó khăn, có các nghệ thuật 
khen, chê cho thỏa đáng [39] 
 “Nghệ thuật ứng xử và mã số thành công” của Nguyễn Công Khanh 
(2012) cũng đã nói đến hứng thú, nhu cầu để con người làm việc tốt. Trong đó 
tác giả khẳng định, không có sự khác biệt nào trong công việc, vấn đề là được 
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khuyến khích để có ĐL, người làm tốt vì thù lao xứng đáng, vì thân thế hoặc vì 
một sự công nhận nào đó [40]. 

Các tác giả trong nước khi bàn đến vấn đề tạo ĐL cho người lao động 
cũng đề cập đến một số khía cạnh của yếu tố ĐL, trong đó chú trọng đến xây 
dựng bầu không khí vui vẻ, thoải mái, tin tưởng. Trong đó tác giả Nguyễn Bá 
Dương có đề cập đến việc giúp người lao động nhìn thấy mục tiêu trước mắt. 
Đây là hướng tiếp cận có thể nói là khó khăn hơn đối với các nhà QL cấp thấp và 
cấp trung, bởi cần phải được thực hiện bởi những nhà QL cấp cao - nhà lãnh đạo. 

1.1.3. Các công trình nghiên cứu về quản lí tạo động lực làm việc đối 
với giáo viên, giảng viên  

Khi nghiên cứu về các nền giáo dục hiện đại trên thế giới, các tác giả đã 
rút ra được những vấn đề liên quan đến QL tạo ĐL cho đội ngũ giáo viên, GV 
như sau:  

- Hoa Kỳ: Để tạo ĐL cho đội ngũ GV làm việc cống hiến, có chất lượng 
cao, hằng năm họ có chế độ lương riêng biệt cho từng loại GV: phong hàm Phó 
Giáo sư sau 10 năm cho trợ lí GV có thành tích giảng dạy và đặc biệt là nghiên 
cứu khoa học, phong hàm Giáo sư cho GV toàn thời gian. Việc trả lương dựa 
vào hợp đồng, chức danh, học vị của GV. Chính hệ thống lương và thưởng hợp 
lý đã tạo ĐL phấn đấu và cạnh tranh cho đội ngũ giáo viên. Trong đó, hệ thống 
thưởng được xây dựng dựa trên các chuẩn nhằm đánh giá công việc của GV trên 
ba lĩnh vực chủ yếu: dạy học, nghiên cứu và tham gia các hoạt động xã hội [20]. 
 - Nhật Bản: Họ có những chính sách cho GV để làm ĐL phát triển giáo dục 
nói chung và cơ sở đào tạo nói riêng, từ những năm 1979, Chính phủ Nhật Bản ban 
hành đạo luật về những biện pháp đặc biệt để đảm bảo đời sống GV [28]. 
 - Trung Quốc: Những nhà lãnh đạo luôn tâm niệm chính sách với giáo dục 
là đòn bẩy phát triển đất nước, mà trong đó chấn hưng tương lai của giáo dục lại 
là người thầy, vì vậy trong các thời kỳ họ luôn coi trọng giáo viên, khó khăn mấy 
thì cũng phải ưu tiên cho vấn đề giáo viên được giải quyết. Ngoài lương cơ bản, 
giáo viên còn được hưởng phụ cấp chức vụ, phụ cấp thâm niên và phụ cấp 
khuyến khích, bình quân mỗi năm tăng thêm 2,5 tháng lương cho giáo viên [28]. 
 - New Zealand: Họ tiến hành cải cách giáo dục từ năm 1987 và luôn luôn 
quan tâm đến lĩnh vực sư phạm trong đó có việc tạo ĐL làm việc cho đội ngũ 
giáo viên bằng việc yêu cầu chuẩn cho giáo viên từng lĩnh vực để giáo viên phải 
nỗ lực học tập rèn luyện để có chuyên môn đáp ứng các tiêu chuẩn của ngành; 



 

 
 

14 

ngân sách dành cho giáo dục rất lớn, chiếm khoảng trên 6 % tổng sản phẩm quốc 
nội, bằng 16,1% ngân sách Nhà nước [28]. 

- Đức: Có thể coi định hướng chuẩn và năng lực là một định hướng cơ bản 
trong cải cách giáo dục nói chung và cải cách đào tạo giáo viên nói riêng. Chuẩn 
đào tạo giáo viên được sử dụng như một công cụ để đảm bảo chất lượng đào tạo 
theo định hướng năng lực. Chuẩn đào tạo giáo viên được xây dựng dựa trên mô 
hình năng lực nghề nghiệp giáo viên, trong đó bao gồm những lĩnh vực năng lực 
sau đây: Lĩnh vực năng lực dạy học; Lĩnh vực năng lực giáo dục; Lĩnh vực năng lực 
đánh giá; Lĩnh vực năng lực đổi mới /phát triển. Các chuẩn nghề nghiệp là một 
phần ĐL để giáo viên trẻ phấn đấu hoàn thiện, nâng cao chất lượng làm việc [28]. 
 - Pháp: QL quá tập trung của nhà nước dẫn tới thiếu hụt sự tự chủ của các 
cơ sở đào tạo là một trong các đặc điểm chủ yếu của hệ thống giáo dục Pháp. 
Chính phủ Pháp hiện nay khi dự định tiến hành cải cách toàn diện hệ thống Giáo 
dục đại học Pháp [84]. 

Từ tác phẩm của mình, tác giả Trần Bá Hoành có đề cập đến vấn đề tạo 
ĐL để phát triển giáo dục, mà muốn phát triển giáo dục phải tạo ĐL làm việc 
cho đội ngũ giáo viên bằng cách chăm lo đội ngũ nhà giáo “giải quyết tốt vấn đề 
thầy giáo”, nâng cao chất lượng các trường sư phạm, đổi mới hệ thống sư phạm, 
muốn huy động hết tiềm lực của cả đội ngũ nhà giáo vào sự nghiệp giáo dục phải 
có chính sách đãi ngộ nhà giáo và chế độ sử dụng nhà giáo hợp lí [28] 
 Đại hội VIII của Đảng có nêu quan điểm chỉ đạo trong chương trình phát 
triển GD-ĐT, ở đó có phần chính sách đối với giáo viên “Bổ sung chính sách đãi 
ngộ giáo viên và có chính sách khuyến khích giáo viên tình nguyện đến các vùng 
khó khăn, sử dụng giáo viên đúng năng lực và đãi ngộ đúng công sức với tinh 
thần ưu đãi nghề dạy học, chú trọng đến vùng núi, vùng sâu và các vùng khó 
khăn”, điều đó sẽ tạo ĐL để giáo viên cả nước ở các vùng miền và các ngành 
khác nhau có ĐL yên tâm phấn đấu trong công tác, góp phần nâng cao chất 
lượng của nền giáo dục nước nhà. 
 Nguyễn Thị Phương Hoa (2010), Con đường nâng cao chất lượng cải 
cách các cơ sở đào tạo giáo viên đã đề cập đến vấn đề cần đầu tư thỏa đáng và 
có cơ chế QL phù hợp để cải cách các cơ sở đào tạo giáo viên để có những giáo 
viên chất lượng cao, tạo ĐL cho giáo viên học tập và công tác tốt bằng cách tăng 
thu nhập cho các trường đại học, cao đẳng, các cán bộ có thẩm quyền của nhà 
trường cần được nâng cao về mặt nghiệp vụ để góp phần vào sự nghiệp đào tạo 
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giáo viên. Chất lượng các cơ sở đào tạo giáo viên được nâng cao cùng cơ chế 
đào tạo hợp lý sẽ tạo ĐL cho giáo viên tích cực hơn nữa trong việc học tập, bồi 
dưỡng nâng cao trình độ góp phần tăng hiệu quả trong công tác chuyên môn [31] 
 Như vậy, có thể thấy hầu hết các quốc gia phát triển trên thế giới đều dành 
sự quan tâm đặc biệt cho đội ngũ giáo viên, GV, bởi tác động vào đội ngũ này sẽ 
là đòn bẩy quan trọng thúc đẩy giáo dục có chất lượng và hiệu quả. Vấn đề tạo 
ĐL làm việc cho đội ngũ này đã được quan tâm nghiên cứu từ lâu. Trong đó, 
bằng các chính sách thực tế thì các biện pháp hầu hết tập trung vào: chế độ tiền 
lương cho nhà giáo, sự tôn trọng ngành nghề, yêu cầu cao và sự kỳ vọng lớn. 
Đây là các luận điểm mang tính thực tiễn và kinh nghiệm rất có ý nghĩa đối với 
đề tài nghiên cứu của luận án. 

Kết quả tổng quan nghiên cứu về vấn đề có liên quan đến đề tài luận án 
cho phép rút ra những nhận xét sau: 

(i) Những vấn đề đã được nghiên cứu tập trung 
Các nhà khoa học đã đồng nhất quan điểm khi bàn về vai trò của ĐL đối với 

việc nâng cao hiệu quả hoạt động của nguồn nhân lực trong tổ chức, trong xã hội.  
Một số công trình nghiên cứu cũng đã đề cập đến cấu trúc của ĐL và các 

hướng tác động đến một số khía cạnh cấu thành, trong đó tập trung chủ yếu là 
yếu tố nâng cao thu nhập/ tiền lương cho người lao động. Tuy mỗi tác giả hướng 
tới một khía cạnh khác nhau nhưng khá sâu sắc và là cơ sở lí luận quan trọng để 
tác giả tổng hợp, định hướng việc nghiên cứu của mình khi tìm ra hướng tác 
động của nhà QL để tạo ĐL làm việc cho đội ngũ GV. 

Quan điểm nghiên cứu của tác giả Lê Hữu Tầng và các kinh nghiệm của 
các nước phát triển có ý nghĩa định hướng cho nghiên cứu của luận án. Đồng 
thời, tại Việt Nam cũng đã có một số công trình nghiên cứu đề cập đến một số 
khía cạnh nâng cao chất lượng đội ngũ giáo viên, GV gần với vấn đề tạo ĐL làm 
việc đây cũng là cơ sở để tác giả xây dựng định hướng nghiên cứu của bản thân 
cho đề tài của mình.  

(ii) Những vấn đề chưa được đề cập hoặc chưa được nghiên cứu một cách 
sâu sắc 

Các công trình nghiên cứu về ĐL làm việc và QL tạo ĐL làm việc còn 
riêng lẻ, trong đó, các công trình nghiên cứu trong nước còn khá ít và hạn chế. 
Tổng hợp các công trình, tác giả rút ra một số mặt chưa được đề cập đến hoặc 
cần nghiên cứu sâu hơn như sau:  
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(1) Chưa có công trình nghiên cứu nào chỉ rõ cấu trúc đầy đủ nhất của 
phạm trù ĐL, trong đó xác định mức độ ảnh hưởng của các yếu tố, từ đó giúp 
nhà QL giáo dục tác động vào các yếu tố để mang lại hiệu quả nhất. 

(2) Hầu hết các công trình nghiên cứu tập trung vào tạo ĐL phát triển 
nguồn nhân lực đối với lĩnh vực kinh tế, sản xuất, xã hội nói chung còn các công 
trình nghiên cứu về tạo ĐL cho nguồn nhân lực trong ngành giáo dục còn ít và 
hạn chế. 

(3) Một số công trình nghiên cứu có đề cập đến vai trò của nhà QL trong 
việc tạo ĐL cho người lao động nhưng còn chưa cụ thể hóa, chưa thống nhất về 
cách tiếp cận khoa học mà chủ yếu làm theo kinh nghiệm cảm tính; đồng thời 
cũng chưa chỉ rõ vai trò của các nhà QL trong quá trình phân cấp QL, cho nên 
còn gây nên tình trạng chưa hiểu đúng vai trò trong các cấp QL. 

(4) Các công trình nghiên cứu về QL tạo ĐL cho đội ngũ GV tại các trường 
đại học gần như chưa có, và QL tạo ĐL cho đội ngũ GV các trường giảng dạy lí 
luận chính trị, trường mang tính đặc thù cao chưa được nghiên cứu sâu sắc.  

(5) Mặt khác, hầu hết các công trình nghiên cứu chỉ mang tính chất lí 
thuyết chứ chưa có cơ sở thực trạng đầy đủ, thuyết phục. 

Đề tài nghiên cứu của tác giả đi sâu vào nghiên cứu giải pháp QL tạo ĐL 
làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh nhằm nâng cao kết quả thực hiện 
nhiệm vụ của đội ngũ GV.  

1.2. Động lực và tạo động lực làm việc 
1.2.1. Khái niệm động lực 
Có rất nhiều quan niệm khác nhau về ĐL. 
Theo nghĩa thông thường, ĐL là cái thúc đẩy, làm tăng tốc độ của sự vận 

động và phát triển. Theo từ điển Tiếng Việt: Động lực là cái thúc đẩy, làm cho 
phát triển [81]. 

Dưới góc độ triết học, ĐL phát triển nói chung cũng như ĐL phát triển 
xã hội nói riêng đã được hiểu là kết quả đấu tranh giữa các mặt đối lập từ đó 
làm cho sự vật, hiện tượng vận động và phát triển. Trong đó giải quyết mâu 
thuẫn bên ngoài tạo điều kiện cho sự phát triển, giải quyết mâu thuẫn bên trong 
là nguồn gốc cho sự phát triển và giải quyết mâu thuẫn cơ bản là ĐL cho sự 
phát triển. 

Dưới góc độ quản trị học, một số tác giả đã xem xét ĐL như là những yếu 
tố có tác dụng thúc đẩy, khuyến khích, động viên con người nỗ lực lao động, làm 
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7việc nhằm hướng tới mục tiêu của cá nhân và mục tiêu của tổ chức. Trong đó 
có thể kể đến quan điểm của một số tác giả như: 

+ Maier & Lawler (1973) đưa ra khái niệm, ĐL là sự khao khát và tự 
nguyện của mỗi cá nhân, các tác giả đã đưa ra mô hình về kết quả thực hiện công 
việc của mỗi cá nhân như sau: Kết quả thực hiện công việc = khả năng + ĐL. 

Như vậy, để đạt được kết quả thực hiện công việc tốt cần phải quan tâm 
tới ĐL và nâng cao khả năng của mỗi người. 

+ Kreiter cho rằng ĐL lao động là một quá trình tâm lý mà nó định hướng 
cá nhân theo mục đích nhất định.  

+ Higgins (1994) đưa ra khái niệm ĐL là lực đẩy từ bên trong cá nhân để 
đáp ứng các nhu cầu chưa được thoả mãn.  

+ Theo Daniel H.Pink (2013), tác giả cho rằng: “Động lực là các hệ điều 
hành mang tính khích lệ, hay là các bộ giả thuyết và hình mẫu về cách vận hành 
của thế giới và cách cư xử của con người. Các hệ này vận động đằng sau hệ 
thống luật pháp, kinh tế và hoạt động kinh doanh của chúng ta”. Trong đó tác giả 
có nói rõ từng loại ĐL, ĐL 1.0: cho rằng con người là sinh vật phải đấu tranh để 
sinh tồn, động lưc 2.0: cho rằng con người còn phản ứng trước các phần thưởng 
và hình phạt trong môi trường của mình, ĐL 3.0: là sự nâng cấp mà chúng ta 
đang cần - cho rằng con người còn có ĐL khác nữa là khao khát học hỏi, sáng 
tạo và làm thế giới trở nên tốt đẹp hơn” [13]. 

Cùng với đó có thể đề cập đến các quan điểm của các tác giả trong nước: 
+ Tác giả Lê Hữu Tầng (1997) cho rằng: ĐL là cái thúc đẩy, là cái làm gia 

tăng sự phát triển [62].  
+ Lê Thị Kim Chi (2002): “ĐL là sức tác động, có khả năng kích thích, 

khởi động; có năng lực chuyển hóa làm xuất hiện cái mới, thúc đẩy sự phát triển 
của xã hội con người” hay “ĐL phát triển xã hội là những nhân tố tác động tích 
cực, thúc đẩy quá trình biến đổi, làm xuất hiện cái mới trong sự vận động đi lên 
của xã hội” [11]. 

+ Theo giáo trình Quản trị nhân lực của Nguyễn Vân Điềm - Nguyễn 
Ngọc Quân (2010) “Động lực lao động 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” [17]. 

+ Theo giáo trình “Hành vi tổ chức” của Bùi Anh Tuấn (1998) “Động lực 
lao động là những nhân tố bên trong kích thích con người tích cực làm việc trong 
điều kiện cho phép tạo ra năng suất, hiệu quả cao. Biểu hiện của ĐL là sự sẵn 
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sàng, nỗ lực, say mê làm việc nhằm đạt được mục tiêu của tổ chức cũng như bản 
thân người lao động” [79]. 

Những khái niệm trên tuy có khác nhau nhưng đều thể hiện được bản chất 
của tạo ĐL gồm những điểm như sau: 
 - Động lực lao động luôn gắn liền với một công việc cụ thể, một tổ chức, 
một môi trường làm việc cụ thể, không tồn tại ĐL chung chung không gắn với 
một công việc cụ thể nào. Như vậy phải hiểu rõ về công việc và môi trường làm 
việc thì mới có thể đưa ra biện pháp tạo ĐL cho người lao động. 
 - Động lực bao giờ cũng có đích, mục đích đạt được sẽ là hình ảnh thôi 
thúc quá trình chủ thể làm việc, sáng tạo và có những hành vi hợp lý. 

- Động lực lao động luôn mang tính tự nguyện. Nếu bị ép buộc hoặc làm 
việc một cách bị động chắc chắn kết quả công việc sẽ kém và chất lượng công 
việc sẽ không cao. Vì vậy, nhà QL phải có nghệ thuật để tăng cường tính tự giác, 
tự nguyện của người lao động để tạo ra ĐL lao động nhằm thu được kết quả thực 
hiện công việc thật tốt và có khi ngoài mong đợi. 

- Động lực lao động không phải là đặc tính cá nhân. Con người khi sinh ra 
không ai đã có sẵn tính cách này, nó cũng không phải là cái cố hữu mà thường 
xuyên thay đổi. Tuỳ từng giai đoạn mà mỗi người có thể có ĐL lao động rất cao 
hoặc ĐL chưa chắc đã tồn tại. 

- Trong trường hợp các nhân tố khác không thay đổi, ĐL lao động sẽ dẫn 
tới năng suất hiệu quả cao hơn. Nhưng ĐL chỉ là nguồn gốc chứ không phải 
nhân tố tất yếu dẫn tới tăng năng suất lao động cá nhân và hiệu quả công việc vì 
điều này còn phụ thuộc vào nhiều yếu tố khác như trình độ, tay nghề, phương 
tiện lao động ... 

- Người lao động có trình độ, tay nghề, có nghĩa vụ phải làm nên vẫn hoàn 
thành công việc của mình nhưng kết quả công việc không phản ánh hết được 
năng lực của họ và những người này thường có xu hướng ra khỏi      tổ chức. 

- Trong giai đoạn hiện nay nguồn nhân lực của tổ chức đóng vai trò hết 
sức quan trọng, đó là nhân tố quyết định nên sự thành bại trong kinh doanh của 
tổ chức. Vấn đề tạo ĐL trong lao động là một trong những nội dung quan trọng 
của công tác quản trị nhân sự trong tổ chức, nó thúc đẩy người lao động hăng say 
làm việc nâng cao năng suất lao động. 

Suy cho cùng ĐL trong lao động là sự nỗ lực, cố gắng từ chính bản thân 
mỗi người lao động mà ra. Mặt khác ĐL là sự khát khao và tự nguyện của con 
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người nhằm tăng cường sự nỗ lực để đạt được mục đích hay một kết quả cụ thể 
(nói cách khác ĐL bao gồm tất cả những lý do khiến con người hành động). 
Động lực cũng chịu ảnh hưởng của nhiều nhân tố, các nhân tố này luôn thay đổi 
và khó nắm bắt. Như vậy mục tiêu của các nhà QL là phải làm sao tạo ra được 
ĐL để người lao động có thể làm việc đạt hiệu quả cao nhất phục vụ cho tổ chức. 

Trong phạm vị nghiên cứu của luận án, chúng tôi thống nhất sử dụng khái 
niệm sau: Động lực của con người là sự tác động tổng hợp của các yếu tố (vật 
chất, nội dung công việc, môi trường làm việc và tinh thần) có tác dụng thúc 
đẩy, kích thích sự hăng say, nỗ lực hoạt động, làm việc của mỗi người nhằm đạt 
được mục tiêu của cá nhân và mục tiêu của tổ chức. 

1.2.2. Khái niệm tạo động lực 
Tạo ĐL được hiểu là hệ thống các chính sách, biện pháp, thủ thuật QL tác 

động tới người lao động nhằm làm cho người lao động có ĐL trong lao động [79]. 
Mục đích của tạo ĐL lao động là trách nhiệm và mục tiêu của người QL. 

Điều quan trọng nhất là thông qua các biện pháp chính sách có thể khai thác, sử 
dụng có hiệu quả và phát huy tiềm năng nguồn nhân lực của tổ chức. Một khi 
người lao động có ĐL làm việc thì sẽ tạo ra khả năng nâng cao năng suất lao 
động và hiệu quả công tác. Không những thế nó còn tạo ra sự gắn bó và thu hút 
lao động giỏi về với tổ chức. 

Để có được ĐL cho người lao động làm việc thì phải tìm cách tạo ra được 
ĐL đó. Như vậy, “tạo ĐL trong lao động là hệ thống các chính sách, các biện 
pháp, các thủ thuật QL tác động đến người lao động nhằm làm cho người lao 
động có được ĐL để làm việc”. 
 Để có thể tạo được ĐL cho người lao động cần phải tìm hiểu được người 
lao động làm việc nhằm đạt được mục tiêu gì từ đó thúc đẩy động cơ lao động 
của họ tạo ĐL cho lao động. 

1.2.3. Bản chất của động lực 
Khi con người có ĐL tốt, họ sẽ có quyết tâm hơn, có sự hăng say, nỗ lực 

hơn trong quá trình làm việc nhằm đạt được những mục tiêu (lợi ích) của cá 
nhân và mục tiêu của tổ chức. 

Từ những quan điểm về ĐL trong lao động ở trên, ĐL lao động có những 
bản chất sau: 

Một là: Động lực gắn liền với công việc, với tổ chức và với môi trường 
làm việc, không có ĐL chung chung. Có nghĩa là ĐL lao động được thể hiện 
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thông qua những công việc cụ thể mà mỗi người lao động đang đảm nhiệm và 
trong thái độ của họ đối với tổ chức. Điều này có nghĩa không có ĐL lao động 
chung cho mọi lao động. Mỗi người lao động đảm nhiệm những công việc khác 
nhau có thể có những ĐL khác nhau để làm việc tích cực hơn. Động lực lao động 
được gắn liền với một công việc, một tổ chức và một môi trường làm việc cụ thể. 

Hai là: Động lực lao động không hoàn toàn phụ thuộc vào những đặc 
điểm tính cách cá nhân nó có thể thay đổi thường xuyên phụ thuộc vào các yếu tố 
khách quan trong công việc. Tại thời điểm này một lao động có thể có ĐL làm việc 
rất cao nhưng vào một thời điểm khác ĐL lao động chưa chắc đã còn trong họ. 

Ba là: Động lực lao động mang tính tự nguyện phụ thuộc chính vào bản thân 
người lao động, người lao động thường chủ động làm việc hăng say khi họ không 
cảm thấy có một sức ép hay áp lực nào trong công việc. Khi được làm việc một 
cách chủ động tự nguyện thì họ có thể đạt được năng suất lao động tốt nhất. 

Bốn là: Động lực lao động đóng vai trò quan trọng trong sự tăng năng 
suất lao động khi các điều kiện đầu vào khác không đổi. Động lực lao động như 
một sức mạnh vô hình từ bên trong con người thúc đẩy họ lao động hăng say 
hơn. Tuy nhiên ĐL lao động chỉ là nguồn gốc để tăng năng suất lao động chứ 
không phải là điều kiện để tăng năng suất lao động bởi vì điều này còn phụ thuộc 
vào trình độ, kỹ năng của người lao động, vào trình độ khoa học công nghệ của 
dây chuyền sản xuất. 

Trong trường hợp các nhân tố khác không đổi, ĐL sẽ dẫn đến năng suất, 
hiệu quả công việc cao hơn. Tuy nhiên không nên cho rằng ĐL tất yếu sẽ dẫn 
đến tăng năng suất và hiệu quả công việc bởi vì sự thực hiện công việc không chỉ 
phụ thuộc vào ĐL mà còn phụ thuộc vào khả năng của người lao động, phương 
tiện và các nguồn lực để thực hiện công việc. Người lao động nếu không có ĐL 
thì vẫn có thể hoàn thành công việc. Tuy nhiên, người lao động nếu mất hoặc 
suy giảm ĐL thì sẽ không mất khả năng thực hiện công việc và có xu hướng ra 
khỏi tổ chức. 

1.2.4. Mối quan hệ giữa động lực với động cơ, nhu cầu và lợi ích 
Động lực lao động và động cơ lao động đều xuất phát từ bên trong bản 

thân người lao động và chịu sự tác động mang tính chất quyết định từ phía bản 
thân người lao động. Động cơ và ĐL lao động mang tính trừu tượng, đều là 
những cái không nhìn thấy được mà chỉ thấy được thông qua quan sát hành vi 
của người lao động rồi phỏng đoán. 
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Động cơ và ĐL lao động có mối quan hệ chặt chẽ mật thiết với nhau. 
Động cơ là cơ sở, tiền đề hình thành nên ĐL lao động, ngược lại ĐL lao động sẽ 
góp phần củng cố động cơ lao động. 

Động cơ lao động là cái dẫn dất thúc đẩy con người đi tìm cho mình một 
công việc phù hợp và trong quá trình làm việc dưới sự tác động của nhiều yếu tố 
thì ĐL lao động có thể xuất hiện với các mức độ khác nhau. 

Động cơ được hiểu là sự sẵn sàng, quyết tâm thực hiện với nỗ lực ở mức 
độ cao để đạt được các mục tiêu của tổ chức và nó phụ thuộc vào khả năng đạt 
được kết quả để thoả mãn được các nhu cầu cá nhân. 

Động cơ là kết quả của sự tương tác giữa các cá nhân và tình huống. Động 
cơ có tác dụng chi phối thúc đẩy người ta suy nghĩ và hành động. Các cá nhân 
khác nhau có các động cơ khác nhau, và trong các tình huống khác nhau động cơ 
nói chung là khác nhau. Mức độ thúc đẩy của động cơ cũng sẽ khác nhau giữa 
các cá nhân cũng như trong mỗi cá nhân ở các tình huống khác nhau. 

Động cơ rất trừu tượng và khó xác định bởi: Động cơ thường được che 
dấu từ nhiều động cơ thực do yếu tố tâm lý, quan điểm xã hội. Hơn nữa động cơ 
luôn biến đổi, biến đổi theo môi trường sống và biến đổi theo thời gian, tại mỗi 
thời điểm con người có những yêu cầu và động cơ làm việc khác nhau. Khi đói 
khát thì động cơ làm việc để được ăn no mặc ấm, khi có ăn có mặc thì động cơ 
thúc đẩy làm việc để muốn giầu có và muốn thể hiện...Vậy để nắm bắt được 
động cơ thúc đẩy để người lao động làm việc phải xét đến từng thời điểm cụ thể 
môi trường cụ thể và đối với từng cá nhân người lao động. 

Nhu cầu có thể được hiểu là trạng thái tâm lý mà con người cảm thấy 
thiếu thốn không thoả mãn về một cái gì đó [53]. 

 Nhu cầu chưa được thoả mãn tạo ra một tâm lý căng thẳng đối với con 
người khiến họ tìm cách để thoả mãn nhu cầu đó. Người lao động cũng vậy họ bị 
thúc đẩy bởi một trạng thái mong muốn để có thể thoả mãn được những mong 
muốn này họ phải nỗ lực, mong muốn càng lớn mức nỗ lực càng cao tức là động 
cơ càng lớn. Nếu những mong muốn này được thoả mãn thì mức độ mong muốn 
sẽ giảm đi. 

Nhu cầu của người lao động rất phong phú và đa dạng. Nhu cầu và sự 
thoả mãn nhu cầu đều gắn liền với sự phát triển của nền sản xuất xã hội và sự 
phân phối các giá trị vật chất và tinh thần trong điều kiện xã hội đó. Nhưng dù 
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trong nền sản xuất nào thì nhu cầu của người lao động cũng gồm hai nhu cầu 
chính: Nhu cầu vật chất và nhu cầu tinh thần. 

Nhu cầu vật chất là nhu cầu hàng đầu, đảm bảo cho người lao động có thể 
sống để tạo ra của cải vật chất, thoả mãn được những nhu cầu tối thiểu cùng với 
sự phát triển của xã hội các nhu cầu vật chất của con người ngày càng tăng lên cả 
về số lượng và chất lượng. Trình độ phát triển của xã hội ngày càng cao thì nhu 
cầu ngày càng nhiều hơn, càng phức tạp hơn, thậm chí những nhu cầu đơn giản 
nhất cũng không ngừng thay đổi. 

Nhu cầu về tinh thần của người lao động cũng rất phong phú, nó đòi hỏi 
những điều kiện để con người tồn tại và phát triển về mặt trí lực nhằm tạo ra 
trạng thái tâm lý thoải mái trong quá trình lao động. Trên thực tế, mặc dù hai 
nhân tố này là hai lĩnh vực khác biệt song chúng lại có mối quan hệ khăng khít 
nhau. Trong quá trình phân phối nhân tố vật chất lại chứa đựng yếu tố về tinh 
thần và ngược lại, những ĐL về tinh thần phải được thể hiện qua vật chất thì sẽ 
có ý nghĩa hơn. Cả hai yếu tố vật chất và tinh thần cùng lúc tồn tại trong bản 
thân người lao động, nó không phải chỉ có một yêu cầu vật chất hay tinh thần mà 
nó có nhiều đòi hỏi khác nhau. Tuy nhiên tại mỗi thời điểm người lao động sẽ ưu 
tiên thực hiện yêu cầu mà được coi là cấp thiết nhất. 

Lợi ích là mức độ thoả mãn nhu cầu của con người, mà nhu cầu là yếu tố 
quan trọng nhất của tạo ĐL. Lợi ích cũng rất đa dạng, phong phú nhưng mỗi 
loại lợi ích lại có vai trò tạo ĐL khác nhau, tùy từng hoàn cảnh cụ thể mà lợi ích 
này hoặc lợi ích kia trở thành lợi ích cấp bách [43] 

Giữa nhu cầu và lợi ích có mối quan hệ biện chứng, mật thiết với nhau. 
Nhu cầu là cơ sở, tiền đề của lợi ích. Nhu cầu là nội dung còn lợi ích là hình thức 
biểu hiện của nhu cầu. Bên cạnh đó lợi ích có quan hệ rất chặt chẽ với ĐL làm 
việc. Nhưng lợi ích cá nhân và lợi ích tập thể đôi khi lại mâu thuẫn.  

Để người lao động có thể tự nguyện theo các định hướng của tổ chức cần 
phải làm cho họ thấy rõ lợi ích bản thân họ chỉ đạt được khi lợi ích của tập thể 
đạt được. 

Động lực lao động xuất hiện và còn tồn tại khi có một khoảng cách giữa 
nhu cầu và sự thỏa mãn nhu cầu. Lúc này con người mới có động cơ và ĐL thúc 
đẩy họ hành động để đạt được sự thỏa mãn cao nhất nhu cầu của mình. 

1.2.5. Các thành tố của động lực 
Khi bàn đến các thành tố của ĐL có hai quan điểm khá rõ ràng được số 

đông thừa nhận. Các cách phân chia này đều dựa trên góc độ quản   trị học. 
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1.2.5.1. Quan điểm thứ nhất 
Quan điểm này chia các yếu tố của ĐL thành 3 nhóm: 
* Nhóm 1: Những yếu tố thuộc về con người tức là những yếu tố xuất 

hiện trong chính bản thân con người thúc đẩy con người làm việc. Bao gồm: 
+ Lợi ích của con người: Lợi ích là mức độ thoả mãn nhu cầu của con 

người, mà nhu cầu là yếu tố quan trọng nhất của tạo ĐL. Nhu cầu và lợi ích có 
mối quan hệ chặt chẽ với nhau, không có nhu cầu thì không có lợi ích hay lợi ích 
là hình thức biểu hiện của nhu cầu. Khi có sự thoả mãn nhu cầu vật chất hoặc 
tinh thần tức là con người nhận được lợi ích từ vật chất và tinh thần thì khi đó 
ĐL tạo ra càng lớn. 

+ Mục tiêu cá nhân: Là trạng thái mong đợi cần có và có thể có của cá 
nhân. Điều này có nghĩa mục tiêu cá nhân là cái đích mà cá nhân muốn vươn tới 
và qua đó sẽ thực hiện nhiều biện pháp để đạt được cái đích đề ra trạng thái 
mong đợi. 

+ Thái độ của cá nhân: Là cách nhìn nhận của cá nhân đối với công việc 
mà họ đang thực hiện. Qua cách nhìn nhận nó thể hiện đánh giá chủ quan của 
con người đối với công việc (yêu, ghét, thích, không thích, bằng lòng, không 
bằng lòng...) yếu tố này chịu ảnh hưởng nhiều của quan niệm xã hội và tác động 
của bạn bè... Nếu như cá nhân có thái độ tích cực đối với công việc thì anh ta sẽ 
hăng say với công việc, còn không thì ngược lại. 

+ Khả năng - Năng lực của cá nhân: Yếu tố này đề cập đến khả năng giải 
quyết công việc, kiến thức trình độ chuyên môn về công việc. Nhân tố này cũng 
tác động đến hai mặt của tạo ĐL lao động. Nó có thể làm tăng cường nếu cá 
nhân đó khả năng trình độ để giải quyết công việc, nếu ngược lại sẽ làm cho anh 
ta nản trí trong việc giải quyết công việc. 

+ Thâm niên, kinh nghiệm công tác: Là yếu tố phải được tính đến khi trả 
công lao động. Người lao động có thâm niên lâu năm trong nghề thì có mong 
muốn nhận được lương cao hơn. Còn khi họ có kinh nghiệm công tác thì đòi hỏi 
mức tiền lương trả cho họ phải như thế nào cho phù hợp. Có như vậy tổ chức 
mới có thể khuyến khích được người lao động làm việc cho mình một cách có 
hiệu quả [86]. 

* Nhóm 2: Các yếu tố thuộc môi trường: Là những nhân tố bên ngoài có 
ảnh hưởng đến người lao động. Bao gồm các nhân tố sau: 
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+ Văn hoá của tổ chức: Yếu tố này được hiểu như một hệ thống các giá trị 
các niềm tin và các thói quen được chia sẻ trong phạm vi một tổ chức chính quy 
và tạo ra các chuẩn mực về hành vi trong tổ chức. Bầu văn hoá của tổ chức được 
hình thành từ sự kết hợp hài hoà, hợp lý giữa quan điểm phong cách QL của ông 
chủ (người lãnh đạo) và các thành viên trong tổ chức, nó được bộc lộ trong suốt 
quá trình lao động, thời gian lao động mà người lao động công tác làm việc tại tổ 
chức. Nếu bầu văn hoá thoáng đãng, dân chủ mọi người trong tổ chức từ các cấp 
lãnh đạo đến nhân viên hoà thuận, đầm ấm, vui vẻ, có trạng thái tinh thần thoải 
mái, hệ thần kinh không bị ức chế. Khi đó nó sẽ cuốn hút người lao động hăng 
hái làm việc với năng suất chất lượng cao. Ngược lại với bầu văn hoá khép kín, 
cấp dưới phục tùng cấp trên sẽ khiến người lao động có cảm giác chán trường, ỉ 
lại, không hứng thú với công việc. 

+ Các chính sách về nhân sự: Đây là vấn đề bao hàm rất nhiều yếu tố nó 
tuỳ thuộc vào tổ chức có chú ý quan tâm thực hiện hay không. Bao gồm một loạt 
các vấn đề như: thuyên chuyển, đề bạt, khen thưởng, kỷ luật... Đây là những 
chính sách mà tổ chức nhằm đáp ứng lại các nhu cầu mục tiêu cá nhân của người 
lao động. Mà nhu cầu là nhân tố bên trong quan trọng nhất thúc đẩy người lao 
động làm việc. Nhưng cũng do nhu cầu vật chất và nhu cầu tinh thần có quan hệ 
chặt chẽ với nhau mà việc thực thi chính sách này phải đảm bảo thoả mãn tối đa 
2 nhu cầu bên trong phạm vi nguồn lực cho phép của tổ chức thì sẽ đạt hiệu quả 
tốt hơn. 

Ngoài ra còn có nhiều các yếu tố khác có ảnh hưởng đến ĐL lao động 
như: kiểu lãnh đạo, cấu trúc tổ chức tổ chức và các yếu tố về xã hội [86] 

* Nhóm 3: Các yếu tố thuộc về nội dung bản chất công việc. Công việc là 
yếu tố chính quyết định ảnh hưởng đến thù lao lao động và mức tiền lương của 
người lao động trong tổ chức. Bao gồm các yếu tố như: 

+ Tính ổn định và mức độ tự chủ của công việc: Yếu tố này phụ thuộc vào 
bản chất công việc, công việc đó có ổn định hay không. Nếu công việc có tính ổn 
định và mức độ tự chủ cao sẽ tác động đến kinh nghiệm và khả năng làm việc 
của người lao động, người lao động yên tâm công tác và sẽ phát huy hết khả 
năng làm việc của mình. 

+ Mức độ khác nhau về nhiệm vụ, trách nhiệm: Mỗi công việc khác nhau 
sẽ yêu cầu về ý thức trách nhiệm, nhiệm vụ khác nhau: bao gồm trách nhiệm về 
tiền, tài sản, trách nhiệm về người lao động do mình QL như thế nào?... Công 
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việc này đòi hỏi người lao động phải có ý thức trách nhiệm và nhiệm vụ cao, 
nhưng công việc kia lại không nhất thiết (Ví dụ công việc của một lãnh đạo khác 
với công việc của một nhân viên). 

+ Sự phức tạp của công việc: Đây là sự căng thẳng trong công việc, sự 
hao phí về sức lao động cũng như hao phí về thể lực và trí lực của người lao 
động mà công việc đó đòi hỏi họ phải có một cố gắng trong quá trình thực hiện 
công việc. 

+ Sự hấp dẫn và thích thú: Trong quá trình làm việc nếu công việc có sức 
hấp dẫn đối với người lao động sẽ kích thích tinh thần và khả năng làm việc của 
người lao động, họ sẽ làm việc với năng suất cao và ngược lại. 

Như vậy nghiên cứu động cơ và ĐL của người lao động ta thấy động cơ 
lao động là lý do để cá nhân tham gia vào quá trình lao động, còn ĐL lao động là 
mức độ hưng phấn của cá nhân khi tham gia làm việc. Động cơ vừa có thể tạo ra 
một ĐL mạnh mẽ cho người lao động và cũng có thể ngược lại. 

Là tất cả những hoạt động mà một tổ chức có thể thực hiện được đối với 
người lao động, tác động đến khả năng làm việc tinh thần thái độ làm việc nhằm 
đem lại hiệu quả cao trong lao động. 

Tạo ĐL gắn liền với lợi ích hay nói cách khác là lợi ích tạo ra ĐL trong 
lao động. Song trên thực tế ĐL được tạo ra ở mức độ nào, bằng cách nào điều đó 
phụ thuộc vào cơ chế cụ thể để sử dụng nó như là một nhân tố cho sự phát triển 
của xã hội. Muốn lợi ích tạo ra ĐL phải tác động vào nó, kích thích nó làm gia 
tăng hoạt động có hiệu quả của lao động trong công việc, trong chuyên môn hoặc 
trong những chức năng cụ thể [86]. 

1.2.5.2. Quan điểm thứ hai 
 a. Các yếu tố thuộc về bản thân người lao động 

- Hệ thống nhu cầu của người lao động. 
+ Nhu cầu về vật chất: là những nhu cầu cơ bản nhất đảm bảo cuộc sống 

của mỗi con người như ăn, mặc, đi lại, chỗ ở …Đây là nhu cầu chính và cũng là 
ĐL chính khiến người lao động phải làm việc. Cuộc sống ngày càng được nâng 
cao, nhu cầu của con người cũng thay đổi chuyển dần từ nhu cầu về lượng sang 
nhu cầu về chất. 

+ Nhu cầu về tinh thần: là những nhu cầu đòi hỏi con người đáp ứng được 
những điều kiện để tồn tại và phát triển về mặt trí lực. Xã hội ngày càng phát 
triển thì nhu cầu về các giá trị tinh thần cũng nâng cao, bao gồm: 
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• Nhu cầu học tập để nâng cao trình độ. 
• Nhu cầu thẩm mỹ và giao tiếp xã hội. 
• Nhu cầu công bằng xã hội. 
• Nhu cầu thăng tiến. 
Nhu cầu vật chất và tinh thần của con người có quan hệ biện chứng với 

nhau, điều đó bắt nguồn từ mối quan hệ vật chất - ý thức. Đây là hai nhu cầu 
chính và cũng là cơ sở để thực hiện tạo ĐL cho lao động. 

- Các giá trị thuộc về cá nhân người lao động. 
+ Năng lực thực tế của người lao động: là tất cả những kiến thức, kinh 

nghiệm mà người lao động đã đúc kết được trong suốt quá trinh học tập và lao 
động. Mỗi người lao động có những khả năng riêng nên ĐL khiến họ làm việc 
tích cực hơn cũng khác nhau, khi họ có đầy đủ điều kiện để phát huy khả năng 
của mình thì ĐL lao động sẽ tăng lên. 

+ Tính cách cá nhân của mỗi người lao động: Đây là yếu tố cá nhân bên 
trong mỗi con người và được thể hiện qua quan điểm của họ trước một sự việc, 
sự kiện nào đó. Quan điểm của người lao động có thể mang tính tích cực hoặc 
tiêu cực do vậy tạo ĐL cho người lao động còn chịu một phần ảnh hưởng từ tính 
cách của họ. 

b. Các yếu tố bên trong công việc: Các yếu tố phụ thuộc vào bản chất 
công việc mà người lao động đang làm. 

Đó là sự phù hợp giữa khả năng làm việc với trình độ của người lao động, 
khi người lao động cảm thấy công việc đang làm là phù hợp với mình họ sẽ tích cực 
lao động để đạt được mục tiêu của mình ngược lại khi công việc không phù hợp 
người lao động dễ dẫn đến tình trạng chán nản, không tập trung vào công việc. 

c. Các yếu tố thuộc môi trường QL. 
Tất cả những công tác QL trong tổ chức đều có những ảnh hưởng nhất 

định tới ĐL làm việc của người lao động, cụ thể: 
+ Điều kiện và chế độ thời gian lao động: đây là yếu tố có ảnh hưởng 

không nhỏ tới ĐL lao động, khi điều kiện lao động thuận lợi, môi trường lam 
việc đảm bảo an toàn, vệ sinh thì người lao động sẽ yêu thích công việc hơn, làm 
việc tốt hơn. 

+ Tổ chức phục vụ nơi làm việc: Là sự sắp xếp, bố trí công việc phục vụ 
cho người lao động đảm bảo môi trường làm việc tốt nhất để người lao động 
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phát huy một cách tối đa mọi khả năng của bản thân. Tạo điều kiện để quá trình 
sản xuất được liên tục nhịp nhàng. 

+ Thù lao lao động: Là số tiền mà tổ chức trả cho người lao động vì 
những gì họ đã phục vụ. Khi người lao động cảm thấy thu nhập nhận được là 
tương xứng với công sức họ bỏ ra thì người lao động sẽ có ĐL để làm việc phục 
vụ tổ chức. Thù lao lao động không công bằng sẽ có ảnh hưởng xấu tới ĐL lao 
động vì khi đó họ cho rằng mình đang bị đối xử không công bằng. Vì vậy người 
QL cần phải thực hiện công tác thù lao lao động một cách hợp lý nhất dễ tạo tâm 
lý thoải mái cho người lao động và tinh thần đoàn kết tập thể. 

Tuy nhiên, không có sự khác biệt nào trong công việc, người làm việc tốt 
thì có thù lao xứng đáng, vì thân thế hoặc vì một sự công nhận nào đó. Người lao 
động cố gắng làm việc không phải chỉ để gây ấn tượng với ai đó. Vì thế, để thúc 
đẩy họ làm việc tốt hơn, hãy chỉ ra những điều mà họ muốn và nhà QL sẽ đáp 
ứng như thế nào để làm những điều mình muốn. 

+ Đánh giá kết quả làm việc: Là một hoạt động QL nguồn nhân lực quan 
trọng và luôn tồn tại trong mọi tổ chức. Hoạt động đánh giá kết quả làm việc xác 
định mức lao động mà người lao động đã thực hiện được để xét các mức khen 
thưởng hoặc kỷ luật đồng thời qua công tác đánh giá cũng xem xét được năng 
lực, thành tích và triển vọng của từng lao động từ đó đưa ra các quyết định nhân 
sự có liên quan. Kết quả đánh giá cũng có ảnh hưởng đến tâm lý tình cảm của 
từng người nên nếu đánh giá không chính xác có thể dẫn đến hậu quả không 
mong muốn. 

+ Kỷ luật lao động: Là những tiêu chuẩn quy định những hành vi cá nhân 
của người lao động mà tổ chức xây dựng nên, dựa trên cơ sở pháp lý hiện hành 
và các chuẩn mực đạo đức xã hội. Khi thực hiện kỷ luật lao động người QL nên 
tránh tình trạng xử lý mang tính cá nhân gây bất bình cho người lao động. 

+ Công tác đào tạo cho lao động: là các hoạt động nhằm nâng cao chất 
lượng nguồn nhân lực của tổ chức. Do vậy trong các tổ chức công tác đào tạo 
phát triển cần được thực hiện một cách bài bản có kế hoạch rõ ràng, đối tượng 
được đào tạo cũng phải chon lựa kỹ lưỡng tránh trường hợp đào tạo sai tay 
nghề chuyên môn. Người lao động luôn muốn học tập nâng cao trình độ, tay 
nghề đáp ứng sản xuất, khi chính sách đào tạo hợp lý sẽ tao được ĐL cho họ 
làm việc. 
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+ Văn hóa trong tổ chức: là bầu văn hóa ứng xử, giao tiếp trong tổ chức. 
Nơi nào có được bầu không khí văn hóa tốt sẽ có được tinh thần đoàn kết cao, 
thực hiện công việc dễ dàng hơn, làm việc với tinh thần hăng say vui vẻ, cán bộ 
công nhân viên biết quan tâm tới nhau cả trong công việc và trong cuộc sống. 
Ngược lại dù điều kiện cơ sở vật chất có cao, khen thưởng, lương bổng có tốt tới 
mấy cũng sẽ gây chán nản cho người lao động.  

Tất cả nhân viên làm việc với nhau trong cùng một nhóm để đạt được mục 
tiêu của cả nhóm, vì thế cần có sự đồng thuận nhóm và môi trường làm việc. 
Nếu tạo dựng nhóm làm việc hiệu quả từ những nhân viên tốt nhất tại một thời 
điểm cụ thể, nhà QL đã thúc đẩy họ làm việc tốt nhất. Tuy nhiên cần vạch ra 
phương hướng bằng các mục tiêu cụ thể và hướng các nhân viên đạt mục tiêu để 
thúc đẩy nhóm làm việc. 

Như vậy, trên cơ sở phân chia các thành tố của ĐL của hai quan điểm trên, 
chúng tôi xác định cấu trúc của ĐL làm việc bao gồm 3 thành tố chính như sau: 

Thành tố Nội dung  
Các thành tố thuộc 

về cá nhân 
- Nhu cầu của người lao động gồm:  
+ Nhu cầu vật chất  
+ Nhu cầu tinh thần. 
- Các giá trị thuộc về cá nhân:Năng lực, Kinh nghiệm, 
Tính cách, Mục tiêu, Thái độ 

Các thành tố thuộc 
về bản chất và nội 

dung công việc 

- Sự phù hợp của công việc với trình độ chuyên môn của 
người lao động 
- Được đào tạo và nâng cao trình độ 
- Tính ổn định và mức độ tự chủ 
- Mức độ khác nhau về nhiệm vụ trách nhiệm 
- Sự phức tạp của công việc 
- Sự hấp dẫn và thách thức 
- Đánh giá kết quả làm việc 

Các thành tố thuộc 
về môi trường 

- Văn hóa tổ chức 
- Các chính sách về nhân sự 
- Điều kiện và chế độ thời gian lao động 
- Kỷ luật lao động 
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1.3. Quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên  
1.3.1. Đặc điểm nghề nghiệp của giảng viên  
Nhìn chung giới học thuật và cả trong xã hội nói chung đều khá thống 

nhất trong cách hiểu thuật ngữ “GV” - với tư cách là những người làm nghề dạy 
học ở bậc cao đẳng, đại học, sau đại học. 

Luật Giáo dục 2005 (sửa đổi, bổ sung 2009) đã thống nhất về tên gọi nhà 
giáo dạy ở các cơ sở giáo dục khác nhau: “Nhà giáo dạy ở cơ sở giáo dục mầm 
non, giáo dục phổ thông, giáo dục nghề nghiệp gọi là giáo viên; ở cơ sở giáo dục 
đại học gọi là GV”. 

Giáo dục đại học là giáo dục nghề nghiệp, do vậy cùng với việc cung cấp 
tri thức, giáo dục đại học còn hướng tới việc hình thành kỹ năng, kỹ xảo nghề 
nghiệp, thái độ nghề nghiệp cho người học. Cũng vì thế mà GV trước hết phải là 
những người có đủ kiến thức, kỹ năng nghề nghiệp trong lĩnh vực mà mình đảm 
trách giảng dạy. Là GV cần có vốn tri thức rộng, bao quát về lĩnh vực chuyên 
môn mà người đó đảm nhiệm, đồng thời phải tích lũy những tri thức liên ngành 
phù hợp. Quan trọng hơn, phải có khả năng hiểu sâu, nắm chắc những tri thức 
chuyên ngành và có khả năng vận dụng những tri thức ấy để giải quyết những 
vấn đề thực tiễn đang đặt ra. Điều này được thể hiện trước tiên ở trình độ học 
vấn của GV. Để đảm bảo thực hiện được và thực hiện có hiệu quả chức trách 
nghề nghiệp của người GV, Luật Giáo dục cũng quy định rõ tiêu chuẩn về trình 
độ chuyên môn nghiệp vụ của GV. 

Điều lệ trường Đại học cũng quy định về chuẩn GV như sau: “Có bằng tốt 
nghiệp đại học trở lên và có chứng chỉ bồi dưỡng nghiệp vụ sư phạm. Có bằng 
thạc sĩ trở lên đối với GV giảng dạy các môn lý thuyết của chương trình đào tạo 
đại học; có bằng tiến sĩ đối với GV giảng dạy và hướng dẫn chuyên đề, luận văn, 
luận án trong các chương trình đào tạo thạc sĩ, tiến sĩ”. Cùng với việc hoàn thành 
chức trách, nhiệm vụ của viên chức nói chung, do đặc thù nghề nghiệp, GV còn 
có những nhiệm vụ cụ thể được quy định rõ trong Điều lệ trường Đại học. 

Một số quan điểm về năng lực của GV đại học: 
Theo một số nghiên cứu về sự giao thoa của 3 chức năng: nghiên cứu - 

đào tạo - phục vụ xã hội: Kết quả đánh giá GV về giảng dạy, nghiên cứu khoa 
học và hoạt động phục vụ xã hội là những cơ sở để các nhà QL đánh giá năng 
lực toàn diện của một GV và đó cũng là cơ sở để đề bạt, điều chỉnh lương hay 
phong học hàm. Theo kinh nghiệm của một số trường đại học trên thế giới, kết 
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quả đánh giá về giảng dạy và nghiên cứu khoa học thường được đánh giá bởi 
trọng số cao hơn so với hoạt động phục vụ xã hội. 

Bên cạnh các yêu cầu về công tác giảng dạy theo quy định, các chương 
trình POHE đòi hỏi GV phải có kinh nghiệm thực hành nghề nghiệp. Đội ngũ 
GV cần có kiến thức đầy đủ và thời sự về nghề nghiệp (có nghĩa là các GV tốt 
nghiệp từ các chương trình giáo dục đại học ở các ngành có liên quan). Đội ngũ 
GV phải có khả năng dẫn dắt, đặc biệt ứng dụng tri thức và chuyển giao công 
nghệ trong lĩnh vực thuộc ngành đào tạo. Đội ngũ GV phải có khả năng thực 
hiện các phương thức dạy học kích thích được tính chủ động học tập của sinh 
viên, các phương thức đánh giá lý thuyết và thực hành tích hợp.  

Trong tác phẩm “Những mong đợi lớn hơn được hình thành để xây dựng 
một tầm nhìn mới cho hệ thống giáo dục đại học và cao đẳng Hoa kỳ” thì các 
GV đại học là người (1) tự mình đáp ứng các tiêu chuẩn cao của việc giảng dạy; 
(2) giữ cho sinh viên đáp ứng các tiêu chuẩn cao của các hoạt động trí tuệ mà 
chúng đòi hỏi những sự tận tâm cao độ về thời gian và sự chú ý; (3) thiết lập các 
mục tiêu rõ ràng, và gắn bó chặt chẽ với nhau cho những môn học, các chương 
trình đào tạo, và việc học tập của sinh viên; (4) chấp nhận nghĩa vụ với các mục 
tiêu đó và giảng dạy để đạt tới các mục tiêu đó; (5) thiết kế một chương trình 
chặt chẽ và sử dụng những thực tiễn giảng dạy để giúp tất cả các sinh viên đạt tới 
các mục tiêu; (6) định kỳ đánh giá bản thân và sự thành công của sinh viên, và sử 
dụng những kết quả này để hoàn thiện việc học tập của sinh viên; (7) lãnh trách 
nhiệm cá nhân và tập thể với toàn bộ chương trình; (8) học tập suốt đời bằng 
việc tham gia gắn bó trong phát triển sự nghiệp để hoàn thiện việc giảng dạy.  

1.3.2. Khái niệm về quản lí 
Theo Đại Bách khoa toàn thư Liên xô, 1977 - là chức năng của những hệ 

thống có tổ chức với bản chất khác nhau (xã hội, sinh vật, kỹ thuật) nó bảo toàn 
cấu trúc xác định của chúng, duy trì chế độ hoạt động, thực hiện những chương 
trình, mục đích hoạt động. 
 Một số quan niệm khác:  
 - QL là những tác động có định hướng, có kế hoạch của chủ thể QL đến đối 
tượng bị QL trong tổ chức để vận hành tổ chức, nhằm đạt mục đích   nhất định. 
 - Hoạt động có sự tác động qua lại giữa hệ thống và môi trường, do đó: 
QL được hiểu là việc bảo đảm hoạt động của hệ thống trong điều kiện có sự biến 
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đổi liên tục của hệ thống và môi trường, là chuyển động của hệ thống đến trạng 
thái mới thích ứng với hoàn cảnh mới.  
 - QL một hệ thống xã hội là tác động có mục đích đến tập thể người - thành 
viên của hệ - nhằm làm cho hệ vận hành thuận lợi và đạt tới mục đích dự kiến. 
 - QL là tác động có mục đích đến tập thể những con người để tổ chức và 
phối hợp hoạt động của họ trong quá trình lao động. 
 - QL là nhằm phối hợp nỗ lực của nhiều người, sao cho mục tiêu của từng 
cá nhân biến thành những thành tựu của xã hội. 
 - QL là những tác động của chủ thể QL trong việc huy động, phát huy, kết 
hợp, sử dụng, điều chỉnh, điều phối các nguồn lực (nhân lực, vật lực, tài lực) 
trong và ngoài tổ chức (chủ yếu là nội lực) một cách tối ưu nhằm đạt mục đích 
của tổ chức với hiệu quả cao nhất. 
 Các khái niệm (thuộc lĩnh vực QL xã hội) trên đây, tuy khác nhau, song 
chúng có chung những dấu hiệu chủ yếu sau đây: 
 + Hoạt động QL được tiến hành trong một tổ chức hay một nhóm xã hội. 
 + Hoạt động QL là những tác động có hướng đích.  
 + Hoạt động QL là những tác động phối hợp nỗ lực của các cá nhân nhằm 
thực hiện mục tiêu của tổ chức. 

Theo quan niệm chung nhất: “QL là hoạt động hay tác động có định 
hướng, có chủ định của chủ thể QL (người QL) đến khách thể QL (người bị QL) 
trong một tổ chức nhằm làm cho tổ chức vận hành và đạt được mục đích của tổ chức”.  

Nội hàm khái niệm QL bao gồm các nội dung sau: 
- QL là hoạt động phối hợp nhiều người, nhiều yếu tố. 
- Chủ thể QL định hướng các hoạt động đó theo một mục tiêu nhất định. 
- Kiểm soát được tiến trình của hoạt động trong quá trình tiến tới mục tiêu 

nhất định. 
Cũng như trong QL xã hội, QL giáo dục là hoạt động có tổ chức, ý thức 

của con người nhằm hướng tới những mục đích nhất định. QL giáo dục bao gồm 
hai cấp độ chủ yếu, đó là vĩ mô và vi mô. QL vĩ mô tương ứng với khái niệm QL 
một nền giáo dục (hệ thống giáo dục) và QL vi mô tương ứng với khái niệm về 
QL một nhà trường. Các tác giả M.M.Mechtizade, P.V.Khuđôminxky và tác giả 
Trần Kiểm đều quan niệm: QL giáo dục là những tác động có hệ thống, có kế 
hoạch, có ý thức và định hướng của chủ thể QL ở các cấp khác nhau đến tất cả 
các mắt xích của hệ thống nhằm đạt mục đích QL nhất định. Ở cấp độ vi mô, QL 
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giáo dục được hiểu là hệ thống những tác động có mục đích, có kế hoạch của chủ 
thể QL vào quá trình giáo dục - đào tạo của cơ sở đào tạo nhằm hình thành, phát 
triển các phẩm chất nhân cách của người học theo mô hình, mục tiêu GD-ĐT. 

1.3.3. Quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên  
Trên cơ sở các khái niệm hợp thành (ĐL, tạo ĐL, QL), luận án xây dựng 

khái niệm công cụ như sau: 
 QL tạo ĐL làm việc cho GV là các tác động của nhà QL bao gồm xây dựng 
các quy chế, quy định, tổ chức thực hiện các biện pháp, các thủ thuật đối với GV 
nhằm tạo ĐL làm việc từ đó nâng cao hiệu quả thực hiện nhiệm vụ của GV. 
 Trong hệ thống các trường đại học, học viện: 

Chủ thể QL tác động tới GV có thể kể đến như: Ban Giám hiệu/Ban Giám 
đốc, trưởng phòng ban chức năng, trưởng khoa… 
 Đối tượng tác động là GV, mà cụ thể là các yếu tố thuộc về nhu cầu vật 
chất (tiền lương, tiền thưởng, phúc lợi,…), nhu cầu về tinh thần (an toàn, thăng 
tiến, xã hội, tôn trọng, thể hiện,…), nhu cầu về công việc, nhu cầu về môi trường 
làm việc của người GV. 
 Mục đích của các tác động QL là tạo ĐL làm việc cho GV, được thể hiện 
ở mức độ hài lòng và kết quả thực hiện các nhiệm vụ của người GV: giảng dạy, 
nghiên cứu khoa học, phục vụ cộng đồng. 
 Các biện pháp, thủ thuật tác động của nhà QL như: lập kế hoạch, tổ chức 
thực hiện, chỉ đạo thực hiện, kiểm tra đánh giá, xây dựng môi trường và tạo ĐL. 
Bởi vì, đây là các tác động QL đến đối tượng là con người có trình độ cao cho 
nên tạo ĐL được xác định là một chức năng quan trọng của nhà QL để phát huy 
được nội lực bên trong của GV. 

1.3.4. Vai trò của quản lí tạo đông lực làm việc 
Đối với cá nhân người lao động. 
Con người luôn có những nhu cầu cần được thỏa mãn về cả hai mặt vật 

chất và tinh thần. Khi người lao động cảm thấy những nhu cầu của mình được 
đáp ứng sẽ tạo tâm lý tốt thúc đẩy người lao động làm việc hăng say hơn. Đối 
với người lao động không có ĐL lao động thì hoạt động lao động khó có thể đạt 
được mục tiêu bởi vì khi đó họ chỉ lao động hoàn thành công việc được giao mà 
không có được sự sáng tạo hay cố gắng phấn đấu, họ chỉ coi công việc đang làm 
như một nghĩa vụ phải thực hiện theo hợp đồng lao động mà thôi. Do đó nhà QL 
cần phải tạo được ĐL thúc đẩy tính sáng tạo và năng lực làm việc của nhân viên. 
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Người lao động chỉ hoạt động tích cực khi mà họ được thỏa mãn một cách 
tương đối những nhu cầu của bản thân. Điều này thể hiện ở lợi ích mà họ được 
hưởng. Khi mà người lao động cảm thấy lợi ích mà họ nhận được không tương 
xứng với những gì họ bỏ ra, họ cảm thấy không thỏa mãn được những nhu cầu 
của mình thì sẽ gây ra cảm giác chán nản làm việc không tập trung cao. Lợi ích 
là phương tiện để thỏa mãn nhu cầu nên lợi ích mà người lao động nhận được 
phải tương xứng với những gì họ cống hiến thì mới tạo ra ĐL cho họ làm việc. 

Động lực lao động còn giúp cho người lao động tự hoàn thiện mình. Khi 
có được ĐL trong lao động, người lao động nỗ lực lớn hơn để lao động học hỏi, 
đúc kết được những kinh nghiệm trong công việc, nâng cao kiến thức, trình độ 
để tự hoàn thiện mình.  

Đối với tổ chức: 
Vấn đề kích thích lao động hiện đang là mối quan tâm của nhiều nhà lãnh 

đạo và QL. Kích thích lao động là tạo ra sự thôi thúc bên trong con người đến 
với lao động, sự thôi thúc đó được tạo ra dựa trên một tác động khách quan nào 
đó lên ý thức. Do đó, khi kích thích bất cứ hoạt động lao động nào, người ta phải 
chú ý đến các yếu tố tâm lý như mục đích công việc, nhu cầu, hứng thú, động cơ 
làm việc của mỗi cá nhân và hàng loạt các đặc điểm tâm lý cá nhân cũng như tập 
thể khác, từ đó mới có thể hình thành được biện pháp kích thích hữu hiệu. Có thể 
kích thích lao động bằng vật chất, bằng giao tiếp hoặc bằng cách thoả mãn các 
nhu cầu khác của con người tạo ảnh hưởng đến hành vi, cụ thể là nó có thể định 
hướng, điều chỉnh hành vi của cá nhân. Tạo ĐL kích thích lao động làm việc có 
tác dụng: 

• Tạo sự gắn kết giữa lao động với tổ chức giữ được nhân viên giỏi, giảm 
được tỉ lệ nghỉ việc. 

• Tăng mức độ hài lòng, niềm tin, sự gắn bó và tận tụy của các nhân viên 
trong tổ chức. 

• Giảm thời gian, chi phí tuyển và đào tạo nhân viên mới. 
• Tăng năng suất lao động, hiệu quả, chất lượng lao động. 
• Là nền tảng của sự phát triển bền vững. 
1.3.5. Một số quan điểm về quản lí tạo động lực làm việc 
Cách tiếp cận truyền thống: xuất phát từ quan niệm người lao động với tư 

cách là “con người thuần túy kinh tế” được thúc đẩy và động viên trước hết do 
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tiền bạc. Do vậy, những phần thưởng về vật chất sẽ đem lại cho nhân viên sự nỗ 
lực cao trong thực hiện công việc. Từ cách tiếp cận này, các nhà quản trị đã phát 
triển hệ thống trả lương theo sản phẩm. Theo đó, nhân viên được trả lương dựa 
theo số lượng và chất lượng công việc đã hoàn thành. 

Cách tiếp cận các mối quan hệ với con người: ngược lại với cách tiếp cận 
truyền thống, các nhà quản trị đi theo hướng tiếp cận các mối quan hệ với con 
người cho rằng: người lao động là “con người thuần túy xã hội”, những phần 
thưởng phi kinh tế, chẳng hạn như được làm việc trong môi trường văn hóa lành 
mạnh với những người mình yêu thích còn quan trọng hơn vấn đề tiền bạc. Theo 
cách tiếp cận này, các nhà quản trị đã chú trọng đến các mối quan hệ với con 
người. Nhân viên được đối xử bình đẳng và được tham gia vào quá trình xây 
dựng kế hoạch chung của đơn vị cũng như được chủ động thực hiện các nhiệm 
vụ được giao. 

Cách tiếp cận nguồn nhân lực: xuất phát từ quan niệm cho rằng, người lao 
động không phải là “con người thuần túy kinh tế” hay “con người thuần túy xã 
hội”, mà là một thực thể phức tạp. Họ không chỉ bị thúc đẩy bởi các nhu cầu 
thuần túy về kinh tế hoặc các nhu cầu thuần túy về xã hội, mà còn được thúc đẩy 
bởi nhiều yếu tố khác như nhu cầu được thể hiện mình, nhu cầu được tôn trọng, 
sự thành đạt và mong muốn được đóng góp nhiều hơn vào sự thành công chung 
của tổ chức. 

Cách tiếp cận hiện đại được thể hiện qua hai khuynh hướng: 
Một là, xuất phát từ việc phân tích những nhu cầu bên trong của con 

người có ảnh hưởng, tác động đến việc hình thành, tạo ĐL thúc đẩy như thế nào. 
Trên cơ sở đó, các nhà khoa học đã cung cấp một cách nhìn thấu đáo về các nhu 
cầu của con người trong tổ chức và khuyến nghị các nhà quản trị tìm các thỏa 
mãn các nhu cầu đó để tạo ĐL làm việc cho họ. 

Hai là, xuất phát từ việc phân tích tiến trình tư duy của con người trong 
việc tìm kiếm các phần thưởng ra sao, qua đó có thể sử dụng các phần thưởng 
như thế nào để thúc đẩy nhân viên trong quá trình thực hiện công việc. 

Một số quan điểm cụ thể theo hướng tiếp cận này như sau: 
(1) Trường phái cổ điển - Thuyết Taylor: có hai công cụ tạo ĐL: cây gậy 

và củ cà rốt. Môi trường làm việc theo thuyết X được đặc trưng bởi nhiều biện 
pháp gây áp lực của cấp trên, sự kiểm soát chặt chẽ đối với công việc của nhân 
viên và những công việc có phạm vi chuyên môn hẹp. 
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(2) Học thuyết thứ bậc nhu cầu của A.Maslow: muốn tìm hiểu mức độ tạo 
ĐL cho người lao động thì điều quan trọng là phải hiểu người lao động đang ở 
cấp độ nhu cầu nào, từ đó đưa ra các giải pháp phù hợp cho việc mang lại sự 
thoả mãn các nhu cầu cho người lao động, tạo ĐL lao động đồng thời đáp ứng 
mục tiêu của tổ chức. Theo Maslow, con người có năm thứ bậc nhu cầu được 
chia thành nhóm nhu cầu ở bậc thấp và bậc cao, phát triển theo hình bậc thang. 
Nhóm nhu cầu bậc thấp bao gồm nhu cầu sinh lí (sinh học), an toàn và nhu cầu 
xã hội, còn các nhu cầu bậc cao gồm nhu cầu được tôn trọng và nhu cầu tự hoàn 
thiện (thể hiện). 

Nhu cầu sinh lí là nhu cầu thấp nhất, mang tính căn bản giúp con người có 
thể tồn tại như thức ăn, nước uống, chỗ ở, nghỉ ngơi. Tại nơi làm việc người lao 
động cần nhận được tiền lương/tiền công để thỏa mãn những nhu cầu sống của 
bản thân và nuôi dưỡng thành viên trong gia đình, cần những khoảng thời gian 
nghỉ giữa giờ để thư giãn và phục hồi sức khỏe. 

Nhu cầu an toàn là việc con người muốn được đảm bảo an toàn đối với 
bản thân. Người lao động muốn làm việc trong môi trường an toàn, có người 
lãnh đạo quan tâm đến an toàn và bảo hộ lao động, bảo vệ họ khỏi những điều 
bất chắc, muốn có sự ổn định về việc làm, không muốn bị sa thải vì lí do không 
chính đáng. Như vậy, tổ chức cần cung cấp bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế cho 
nhân viên của mình. 

Nhu cầu xã hội thể hiện ở mong muốn được quan hệ để thể hiện hay chấp 
nhận tình cảm, sự hợp tác với người xung quanh. Bởi bản chất tự nhiên của con 
người là sống thành tập thể, họ luôn là thành viên của một nhóm người nào đó và 
có những mối quan hệ ràng buộc. Hơn nữa, để hoàn thành công việc của cá nhân 
thì cần có sự hợp tác của các đồng nghiệp. Để hợp tác tốt thì mọi người cần hiểu 
nhau và chia sẻ thông tin. Việc cùng ăn trưa trong bếp tập thể, cùng thăm quan, 
giao lưu văn hóa, chơi thể thao sẽ là những hoạt động giúp người lao động có cơ 
hội tiếp xúc, giao lưu một cách cởi mở để thân thiện với nhau trong cuộc sống và 
hợp tác trong công việc, phát triển tinh thần làm việc theo nhóm.  

Nhu cầu được tôn trọng là mong muốn có địa vị, được người khác công 
nhận, tôn trọng cũng như tự tôn trọng bản thân. Tại nơi làm việc, người lao động 
được thăng tiến, được trao tặng vật có giá trị, có phòng làm việc tiện nghi, phần 
thưởng xứng đáng cho thành tích có thể đáp ứng được nhu cầu này vì nó thể hiện 
sự thừa nhận thành tích đối với những đóng góp của họ theo thời gian. 
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Nhu cầu tự hoàn thiện là cấp độ cao nhất thể hiện qua việc vận dụng và 
phát triển các khả năng cá nhân trong công việc. Họ muốn được đảm nhận các 
công việc đòi hỏi sự sáng tạo có tính thách thức, vươn lên để đạt được các thành 
tích mới nhằm khẳng định bản thân. Do vậy, tổ chức cần tạo môi trường thuận 
lợi, tăng tính tự quản để người lao động có thể phát huy sáng kiến để đạt được 
thành tích, kỉ lục mới.  

Maslow cho rằng mỗi người có nhu cầu khác nhau và cần được thỏa mãn 
bằng các cách khác nhau. Nhu cầu ở bậc thấp được thỏa mãn thì một nhu cầu ở 
cấp độ cao hơn sẽ trở thành lực thúc đẩy con người thực hiện những việc nào đó 
để thỏa mãn chúng. Tuy nhiên, một số nghiên cứu cho rằng, thứ bậc nhu cầu 
không chỉ khác nhau theo cá nhân mà còn khác nhau theo một số khía cạnh khác. 
Nhóm nhu cầu ở bậc cao lại quan trọng hơn nhóm nhu cầu ở bậc thấp do cá nhân 
phấn đấu để đạt được địa vị trên nấc thang QL. Nhu cầu cá nhân còn khác nhau 
theo các giai đoạn nghề nghiệp, quy mô tổ chức, khu vực địa lí của tổ chức, văn 
hóa của mỗi nước. Ở các nước đang phát triển thì nhu cầu bậc thấp chiếm đa số 
thời gian làm việc của họ.  

Bảng 1.1. Các yếu tố trong bậc thang nhu cầu Maslow 
Nhu cầu Được thực hiện tại nơi làm việc 

Tự khẳng định mình Cơ hội đào tạo, thăng tiến, phát triển sáng tạo 
Tôn trọng Được ghi nhận, vị trí cao, tăng thêm trách nhiệm 

Xã hội Nhóm làm việc, đồng nghiệp, lãnh đạo, khách hàng 
An toàn Công việc an toàn, lâu dài 

Vật chất - sinh lý Nhiệt độ, không khí, lương cơ bản 

Thuyết nhu cầu Maslow có một hàm ý quan trọng đối với các nhà quản trị 
muốn lãnh đạo nhân viên mình tốt thì cần phải hiểu nhân viên của mình đang ở cấp 
độ nào trong tháp nhu cầu. Từ đó sẽ giúp cho nhà quản trị đưa ra được giải pháp 
nhằm nâng cao sự hài lòng công việc của người lao động một cách tốt nhất [14]. 

(3) Học thuyết 2 yếu tố của Frederick Herzberg: chia các yếu tố tạo ĐL 
cho người lao động thành hai nhóm: duy trì và thúc đẩy. Để tạo ra sự thỏa mãn 
trong công việc nhằm đem lại ĐL làm việc cho người lao động thì trước hết 
người QL phải quan tâm các nhân tố duy trì nhằm ngăn chặn sự bất mãn và tạo 
điều kiện làm việc thuận lợi cho người lao động. Tiếp đó, tác động đến các yếu 
tố thúc đẩy nhằm tạo ra ĐL làm việc cho người lao động thông qua phân tích 
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thiết kế lại nhằm làm phong phú nội dung công việc, tăng tính thách thức, tăng 
trách nhiệm, giao thêm quyền tự chủ trong công việc cho người lao động; thể 
hiện sự ghi nhận thành tích của người lao động thông qua các việc tăng lương, 
khen thưởng, đề bạt và các chế độ đãi ngộ khác. 

(4) Theo thuyết Y: những người QL nên căn cứ tuỳ theo bản chất của 
người lao động để có chính sách động viên thích hợp: đối với người có bản chất 
X thì nên nhấn mạnh bằng vật chất, giao phó công việc cụ thể, thường xuyên đôn 
đốc kiểm tra. Còn đối với người có bản chất Y thì nên cho họ quyết định nhiều 
hơn, tôn trọng sáng kiến của họ, để họ chứng tỏ năng lực của mình.  

(5) Học thuyết thúc đẩy theo nhu cầu của Mc Clelland: Trách nhiệm của 
người lãnh đạo là cần tạo ra môi trường làm việc có phản ứng tích cực với các 
nhu cầu cá nhân để tạo ĐL làm việc cho họ thông qua tìm hiểu người lao động 
muốn gì từ công việc đảm nhận: dùng cách nào để thoả mãn những nhu cầu đó; 
biết cách thiết kế các công việc qua đó tạo cơ hội cho họ phát triển và cống hiến 
cho mục tiêu của tổ chức. 

(6) Học thuyết công bằng của J. Stacy Adams: cần phải xây dựng hệ 
thống đánh giá tốt, với những tiêu thức đánh giá hợp lý phù hợp, phương pháp 
đánh giá chính xác công bằng, tiến hành đánh giá một cách công bằng, công khai 
nhằm mục đích phản ánh chính xác kết quả công việc và đóng góp của người lao 
động. Đồng thời tiến hành chi trả lương, thưởng và các hoạt động quản trị nhân 
lực khác phải dựa trên kết quả đánh giá thực hiện công việc. Bên cạnh đó, cần 
phải tránh sự phân biệt đối xử giữa những người lao động trong tập thể vì bất kỳ 
lý do nào như giới, tuổi, dân tộc hay tôn giáo... 

(7) Học thuyết kì vọng của Victor Vroom: người QL phải làm cho người 
lao động thấy rõ được mối quan hệ giữa sự nỗ lực với thành tích, giữa thành tích 
với kết quả và phần thưởng, đồng thời phải đưa ra các phần thưởng cả vật chất 
lẫn tinh thần tương xứng với thành tích mà người lao động đạt được đặc biệt 
phải phù hợp với nhu cầu, mong muốn của người lao động. 

(8) Học thuyết tăng cường tích cực của B.F.Skinner: nên tăng cường khen 
thưởng cho nhân viên như đưa ra lời khen ngợi, tiền thưởng, quyết định thăng 
tiến; nên hạn chế sử dụng hình phạt như là quở trách, cắt giảm quyền lợi đối với 
lỗi lầm mà người lao động mắc phải hoặc có thể làm ngơ, coi như không biết đối 
với những sai sót mang tính tạm thời hoặc không nghiêm trọng tới mức phải 
dùng hình phạt của nhân viên, tạo cơ hội cho họ tự sửa đổi. 
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(9) Học thuyết đặt mục tiêu của Edwin Locke: cấp trên phải làm cho cấp 
dưới hiểu rõ và tự nguyện chấp nhận mục tiêu để họ có thể tối đa hóa nỗ lực làm 
việc, quan sát để hiểu phản ứng của các nhân với mục tiêu, sự tác động của môi 
trường tới thực hiện mục tiêu, ủng hộ để họ có thể thực hiện mục tiêu đã xác lập. 

(10) Học thuyết đặc điểm công việc của Hackman và Oldham (1980): Mô 
hình này đã mô tả 5 khía cạnh cốt lõi của bất kỳ một công việc nào. Hai tác giả 
cho rằng, nếu các nhà QL thiết kế công việc theo cách thức này sẽ làm người lao 
động hài lòng với công việc từ đó tạo ĐL làm việc cho họ. Mô hình này giúp cho 
các nhà QL có được các cách thức cụ thể hơn trong việc thiết kế công việc. Mô 
hình gồm 3 phần chính: những yếu tố công việc cốt lõi, trạng thái tâm lý chuẩn 
mực, kết quả của cá nhân và công việc.  

a. Những yếu tố cốt lõi của công việc  
Hackman & Oldham đã xác định được 5 yếu tố quyết định đến tiềm năng 

tạo ra ĐL của công việc:  
- Được phản hồi từ công việc: Là mong muốn có được những thông tin rõ 

ràng về hiệu quả của công việc mình thực hiện trực tiếp hay gián tiếp. Sự phản 
hồi mang lại sự nhận thức về kết quả công việc của nhân viên. 

- Sự tự chủ: Nhân viên cần nhận thấy rằng kết quả công việc phụ thuộc rất 
nhiều vào những nỗ lực, sáng kiến, và các quyết định của chính họ. Từ đó nhân 
viên có trách nhiệm nhiều hơn đối với kết quả công việc. 

- Sự đa dạng của kỹ năng: Thể hiện khi nhân viên được giao những công việc 
đòi hỏi những kỹ năng hay khả năng, họ sẽ cảm nhận được ý nghĩa  công việc. 

- Công việc có kết quả nhìn thấy rõ: Công việc giao cho nhân viên phải là 
công việc có bắt đầu và kết thúc với một kết quả rõ ràng, nhìn thấy được. Nhân 
viên sẽ quan tâm đến công việc nhiều hơn khi họ đảm nhận toàn bộ công việc, 
hơn là khi họ làm những công việc mà trách nhiệm không rõ ràng hay chồng 
chéo với người khác và kết quả không rõ ràng. 

- Tầm quan trọng của công việc: Nhân viên phải thấy được mức độ ảnh 
hưởng của công việc của mình đối với người khác. 

b. Trạng thái tâm lý chuẩn mực 
Mô hình cho rằng các yếu tố công việc cốt lõi sẽ có tính tư tưởng cao 

hơn khi các cá nhân có 3 trạng thái tâm lý phù hợp với kết cấu công việc. Tự 
bản thân công việc làm thoả mãn và cung cấp những phần thưởng bên trong 
cho nhân viên. Đặc tính tự quản trong công việc ảnh hưởng đến trách nhiệm 
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của nhân viên. Đặc tính phản hồi cung cấp cho nhân viên nhận biết về những 
kết quả thực sự của họ. Do đó, nhân viên biết được là họ đang làm việc như 
thế nào và có thể thay đổi cách thức làm việc nhằm đạt được kết quả mong 
muốn tốt hơn.  

c. Kết quả của cá nhân và công việc.  
Tác động của 5 đặc điểm công việc đến trạng thái tâm lý về ý nghĩa, trách 

nhiệm, và sự nhận biết về kết quả thực sự đem lại động cơ làm việc cao, thực 
hiện công việc tốt hơn, sự thoả mãn cao và sự vắng mặt ít, tốc độ thay thế nhân 
viên chậm.  

d. Sức mạnh của nhu cầu thăng tiến của nhân viên.  
Yếu tố cuối cùng của mô hình đặc điểm công việc là sức mạnh của nhu cầu 

thăng tiến của nhân viên, có nghĩa là con người có những nhu cầu về sự phát triển 
và thăng tiến khác nhau. Nếu một người muốn thoả mãn những nhu cầu ở mức độ 
thấp như sự an toàn, quyền sở hữu thì mô hình đặc tính công việc sẽ có hiệu quả 
thấp. Nếu một người có nhu cầu cao về sự thăng tiến và phát triển, bao gồm mong 
muốn có sự thử thách cá nhân, sự thành đạt, và sự thử thách trong công việc thì mô 
hình đặc tính công việc sẽ có hiệu quả cao. Những người có nhu cầu phát triển và 
mở rộng khả năng của họ cao sẽ tán thành với việc ứng dụng của mô hình đặc tính 
công việc và với sự phát triển các yếu tố công việc cốt lõi [14]. 
 QL tạo ĐL làm việc cho GV trong luận án được xác định tiếp cận theo các 
học thuyết hiện đại của QL tạo ĐL làm việc, trong đó chú trọng đến việc đáp 
ứng các nhu cầu bên trong và bên ngoài của GV (Học thuyết thứ bậc nhu cầu 
của A.Maslow); các yếu tố thuộc về đặc điểm công việc (Học thuyết đặc điểm 
công việc của Hackman và Oldham); quan tâm đến các yếu tố thuộc về môi 
trường làm việc như: quy chế, quy định, sự công bằng, mục tiêu phát triển, văn 
hóa tổ chức,… 

Đồng thời cũng được xác định theo: 
+ Tiếp cận chức năng QL (lập kế hoạch, tổ chức, chỉ đạo, kiểm tra đánh giá);  
+ Cấu trúc các thành tố của tạo ĐL làm việc (các thành tố thuộc về cá 

nhân, nội dung công việc và môi trường); 
+ Tiếp cận QL chu trình chính sách gồm các hoạt động: thiết lập chương 

trình, hình thành chính sách, thông qua chính sách, thực thi chính sách, đánh 
giá chính sách.  
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1.3.6. Nội dung quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên  
1.3.6.1. Xây dựng các quy chế, quy định quản lí tạo động lực làm việc cho 

giảng viên 
(i) Căn cứ xây dựng các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV 
Khi xây dựng các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV của một 

tổ chức/ cơ sở giáo dục đại học, các nhà lãnh đạo - QL cần xác định các căn cứ: 
Thứ nhất, đặc điểm của tổ chức/ cơ sở giáo dục. Cụ thể: Cơ quan chủ 

quản của nhà trường; các lĩnh vực đào tạo của nhà trường; lịch sử, truyền thống, 
thương hiệu của nhà trường; cơ chế tự chủ về tài chính, nhân sự, chương trình 
đào tạo; hình thức đào tạo; loại hình đào tạo, trình độ đào tạo (tiến sĩ, thạc sĩ, đại 
học, cao đẳng, trung cấp); quy mô, số lượng sinh viên/học viên; mạng lưới đào 
tạo, phạm vi đào tạo (khu vực, vùng miền hay cả nước); hệ thống cơ sở vật chất 
của nhà trường (phòng học, phòng chức năng, phòng thực hành, thư viện, nhà 
xưởng, nhà xuất bản, trung tâm học liệu, tạp chí  khoa học...). 

Thứ hai, đặc điểm nguồn nhân lực. Bao gồm các yếu tố như: Tầm nhìn, năng 
lực của lãnh đạo đơn vị cũng như đội ngũ CBQL tại các đơn vị/ bộ phận/ phòng 
ban/ chuyên môn trực thuộc; quy mô nhà trường quy định số lượng đội ngũ GV, 
thương hiệu của nhà trường tác động đến chất lượng của đội ngũ GV; đồng thời 
cũng cần tính đến đội ngũ cán bộ triển khai thực hiện tại các phòng ban chức năng, 
tham mưu, hành chính, bộ phận hỗ trợ; ngoài ra còn kể đến nguồn nhân lực từ bên 
ngoài nhà trường như các đơn vị liên kết đào tạo, nghiên cứu, thực hành,… 

Thứ ba, bối cảnh thực tiễn của điều kiện kinh tế xã hội. Đó là những quy 
chế, quy định phát triển của Đảng, nhà nước, của ngành giáo dục về định hướng, 
lĩnh vực, ngành nghề đào tạo, chương trình đào tạo, phát triển đội ngũ GV; đặc 
điểm kinh tế - xã hội của địa bàn nơi trường đóng cũng ảnh hưởng không nhỏ tới 
việc xây dựng và triển khai thực hiện các quy chế, quy định về QL tạo ĐL làm 
việc cho GV. 

Thứ tư, các yếu tố thuộc về tâm lý, thăng tiến nghề nghiệp, động cơ, mục 
đích, nhu cầu của GV. Các nhu cầu của GV cũng bao gồm: nhu cầu về sinh lý, 
nhu cầu an toàn, nhu cầu xã hội, nhu cầu tôn trọng, nhu cầu khẳng định mình. 
Mặt khác, GV là những người có trình độ chuyên môn cao, cho nên các nhu cầu 
và mục tiêu làm việc của họ cũng có những đặc thù riêng so với các lực lượng 
lao động khác. Trong công tác QL, GV cũng có vai trò quan trọng trong đóng 
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góp ý kiến, quan điểm cho việc xây dựng các quy chế, quy định. Mặt khác, các 
quy chế, quy định liên quan trực tiếp tới tạo ĐL làm việc cho giảng viên nên việc 
huy động sự tham gia của GV sẽ góp phần tạo nên sự phù hợp của các quy chế, 
quy định, tạo sự dễ dàng, thuận lợi trong quá trình thực thi, đánh giá kết quả của 
các quy chế, quy định. 

(ii) Xây dựng các quy chế, quy định 
Trong xây dựng các quy định, quy chế về tạo ĐL làm việc cho GV thì 

nhất thiết cần phải gắn với quyền được tham gia của GV. Quyền được tham gia 
của GV được thể hiện trong quy chế dân chủ của mỗi tổ chức và được thực hiện 
theo quy tình sau: 

Quy trình thuận:  
Lãnh đạo (chỉ đạo) à Bộ phận phụ trách (soạn thảo và triển khai) à Đơn 

vị/Khoa/Bộ môn (nghiên cứu, đóng góp ý kiến và triển khai xuống GV) à GV 
(nghiên cứu, phản hồi ý kiến). 

Quy trình ngược: 
GV (được trưng cầu ý kiến) à Đơn vị/ Khoa/ Bộ môn (tổng hợp ý kiến, 

gửi về bộ phận phụ trách) à Bộ phận phụ trách (tổng hợp ý kiến, trình thủ 
trưởng đơn vị) à Thủ trưởng đơn vị (ra quyết định, chỉ đạo thực hiện). 

Theo tiếp cận các thành tố của ĐL, quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc 
cho GV của chủ thể QL cũng bao gồm các tác động đến ba thành tố cấu trúc. Cụ 
thể như sau: 

- Quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về cá nhân GV: 
Việc xây dựng quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về cá 

nhân GV nhằm đáp ứng các nhu cầu vật chất và tinh thần của bản thân người 
GV, từ đó phát huy ý thức tự giác, tích cực, tinh thần trách nhiệm của mỗi GV 
tương xứng với các quy chế, quy định QL của tổ chức. 

Bao gồm các nội dung: Xây dựng hệ thống các quy chế, quy định về tiền 
lương; quy chế, quy định về khen thưởng; quy định phúc lợi và quy chế, quy 
định phát triển GV. 

Cụ thể:  
Quy chế, quy định về tiền lương luôn được quan tâm hàng đầu với các nội 

dung cụ thể như: chế độ lương theo quy định, phụ cấp đứng lớp; phụ cấp chức 
vụ; phụ cấp học hàm, học vị, ngạch bậc; xét duyệt nâng ngạch bậc; thù lao đặc 
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thù; kinh phí nghiên cứu khoa học; phụ cấp thâm niên;… Đối với xây dựng quy 
chế, quy định tiền lương, đơn vị nhà trường nói chung thực hiện theo hướng dẫn 
chỉ đạo của Đảng, Nhà nước, Bộ Tài chính, Bộ Giáo dục -Đào tạo.... Khi các văn 
bản pháp luật có hiệu thực thi hành, Đảng ủy, Ban Giám hiệu nhà trường chỉ đạo 
các đơn vị chức năng tham mưu triển khai, các đơn vị nghiên cứu giảng dạy tổ 
chức thực hiện quy chế, quy định, theo dõi và giám sát việc chi trả, phản ánh với 
đơn vị chủ tài khoản cấp 1 về việc thực hiện quy chế, quy định tiền lương...đối 
với cán bộ GV do mình QL. 

Quy chế, quy định khen thưởng bao gồm các nội dung: khen thưởng hàng 
năm, định kì, đột xuất cho các thành tích vượt bậc; chế độ đãi ngộ đặc biệt cho 
các sáng kiến mang tính giải pháp… Các quy chế, quy định về khen thưởng 
được phân cấp theo nhiều tổ chức mà cá nhân GV tham gia hoạt động, khen 
thưởng từ phía chính quyền tức là khen về hoạt động chuyên môn do Ban Giám 
đốc, Hội đồng Thi đua - Khen thưởng các cấp và tổ chức chuyên môn công tác 
thi đua, khen thưởng các đơn vị chỉ đạo, theo dõi và triển khai thực hiện, khen 
thưởng trong đảng nếu GV là đảng viên, khen thưởng trong công đoàn nếu GV 
là đoàn viên... và nhiều hình thức khen thưởng khác trong tổ chức nhà trường. 

Quy định phúc lợi với nội dung cụ thể: chế độ phúc lợi bắt buộc và chế độ 
phúc lợi mở rộng. Quy định phúc lợi do Đảng ủy, Ban giám hiệu nhà trường chỉ 
đạo, công đoàn giám sát và các tổ chức tham mưu, hành chính, hậu cần phối hợp 
tổ chức thực hiện như Văn phòng, Tổ chức - Cán bộ, Thi đua - Khen thưởng, 
Thanh tra, người được hưởng các chế độ là các cá nhân thuộc tổ chức nhà trường 
trong đó có đội ngũ GV 

Quy chế, quy định phát triển đối với GV gồm nội dung về: quy hoạch, bổ 
nhiệm, thăng tiến trong công việc; đào tạo, bồi dưỡng nâng cao chuyên môn, 
nghiệp vụ sư phạm và năng lực nghiên cứu khoa học. Riêng đối với quy chế, quy 
định phát triển GV thì người tham mưu thực hiện phải từ các đơn vị chuyên 
ngành nghiên cứu, giảng dạy, sau đó đến các đơn vị QL về công tác tổ chức cán 
bộ, quỹ lương tham mưu với Ban Giám hiệu triển khai thực hiện sau khi có sự 
chỉ đạo của Ban. 

- Quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về bản chất và nội dung 
công việc: 



 

 
 

43 

 Xây dựng các quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về bản 
chất và nội dung công việc nhằm giúp GV xác định rõ nhiệm vụ, quyền của bản 
thân về những tác động và tích cực của những quy định này. 

Bao gồm hai nội dung chính là tạo sự hấp dẫn trong công việc và đánh giá 
thúc đẩy công việc. Cụ thể: 

Tạo sự hấp dẫn trong công việc bằng các nội dung về: Chương trình, kế 
hoạch giảng dạy và nghiên cứu; các yêu cầu về chuyên môn, nghiệp vụ sư phạm; 
các lĩnh vực nghiên cứu; các điều kiện hỗ trợ,…. 

Đánh giá thúc đẩy công việc của GV: các chuẩn GV theo từng ngạch, 
từng lĩnh vực, từng đơn vị; đánh giá kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV 
(giảng dạy, nghiên cứu khoa học…). 

Trong việc xây dựng quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về 
bản chất và nội dung công việc, tập thể lãnh đạo nhà trường là người chỉ đạo và 
giao trách nhiệm đối với các đơn vị thuộc mình QL trực tiếp triển khai hai nội 
dung này, trong đó đối với các đơn vị chức năng sẽ đảm nhiệm theo dõi, đánh 
giá các nội dung công việc theo phạm vi QL, nhiệm vụ được giao. 

- Quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về môi trường làm việc:  
 Xây dựng quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về môi trường 
làm việc hướng tới mục đích tạo lập môi trường làm việc hấp dẫn, thúc đẩy sự cố 
gắng và tính sáng tạo của GV trong quá trình thực hiện các nhiệm vụ (giảng dạy, 
nghiên cứu khoa học, phục vụ cộng đồng/ xã hội). 

Người lãnh đạo cao nhất của nhà trường chịu trách nhiệm chính về xây 
dựng quy chế, quy định, chỉ đạo đối với tất cả các tập thể, cá nhân thuộc mình 
phụ trách xây dựng, xác lập triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, chiến lược phát triển của 
tổ chức; các quy chế, quy định, nội quy và các chuẩn mực trong giao tiếp; đoàn 
kết, thống nhất, ổn định trong môi trường làm việc; hiện đại hóa cơ sở vật chất, 
trang thiết bị hỗ trợ;… 

(iii) Xác định các nguồn lực thực hiện 
Lãnh đạo các nhà trường xác định các nguồn lực thực hiện cụ thể nhằm 

đảm bảo tính khả thi của các quy chế, quy định khi ban hành và triển khai trong 
thực tiễn. Đây là khâu quan trọng để các nhà lãnh đạo xem xét lại các quy chế, 
quy định trước khi ban hành thực hiện trong toàn hệ thống/ tổ chức/ nhà trường. 

Các nguồn lực được kể đến bao gồm: nguồn nhân lực của nhà trường (đội 
ngũ CBQL, đội ngũ GV, đội ngũ chuyên viên/nhân viên,…) cần đảm bảo về cả 
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cơ cấu, số lượng và chất lượng; nguồn vật lực bao gồm hệ thống cơ sở vật chất, 
trang thiết bị của nhà trường phục vụ cho các hoạt động giáo dục, đào tạo và rèn 
nghề như: phòng học, phòng chức năng, phòng thực hành, phòng thí nghiệm, nhà 
xưởng, hệ thống thông tin thư viện, tạp chí khoa học, trung tâm học liệu,…; 
nguồn lực tài chính cũng cần phải được đảm bảo để thực hiện các quy chế, quy 
định về tiền lương, phúc lợi, thi đua, khen thưởng,…; ngoài ra hệ thống thông tin 
trong QLGD cũng là rất quan trọng và cốt lõi cho việc thực thi các hoạt động QL 
và sự phát triển của nhà trường… 

1.3.6.2. Triển khai thực hiện các quy chế, quy định quản lí tạo động lực 
làm việc cho giảng viên 

(i) Xây dựng kế hoạch 
Việc lập kế hoạch là rất quan trọng trong công tác QL nói chung và triển 

khai thực hiện các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV nói riêng. Bởi, 
lập kế hoạch giúp nhà QL có khả năng ứng phó với sự bất định và sự thay đổi; cho 
phép nhà QL tập trung vào thực hiện các mục tiêu; cho phép lựa chọn những phương 
án tối ưu, tiết kiệm nguồn lực mà tạo hiệu quả cho tổ chức; định hướng thực hiện 
công việc với những bước đi cụ thể; dễ dàng trong việc kiểm tra đánh giá. 

Lập kế hoạch triển khai thực hiện cần đảm bảo các tiêu chí sau: 
 - Vạch ra mục tiêu cần đạt được trong quá trình triển khai thực hiện các 
quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc trong từng thời gian nhất định: Năm học, 
học kì, tháng, đợt thi đua… 
 - Xác định các bước đi (cách thức, quy trình thực hiện) để đạt mục tiêu. 
 - Xác định các đơn vị, cá nhân có trách nhiệm thực hiện, liên đới phối hợp 
và chịu trách nhiệm thực thi. 
 - Xác định các nguồn lực và các biện pháp để đạt tới mục tiêu. 
 - Xây dựng kế hoạch cụ thể ở từng cấp QL, trong đó chú trọng kế hoạch 
hành động cụ thể tại các đơn vị chuyên trách, chuyên môn; tránh tình trạng bị động 
hoặc tắc nghẽn thông tin đối với QL cấp cơ sở và GV, chuyên viên thực thi. 

(ii) Xác định các chủ thể thực hiện 
 Việc triển khai thực hiện các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho 
GV không phải là trách nhiệm của riêng một cá nhân hay đơn vị/ bộ phận nào 
mà đó là sự liên kết, phối hợp, đồng bộ triển khai thực hiện. Do đó, nhà lãnh đạo 
cao nhất cần xác định rõ vai trò, chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn của các cá 



 

 
 

45 

nhân, bộ phận tham gia; đồng thời đảm bảo sự thống nhất chung trong toàn nhà 
trường. Được thể hiện tại quy chế, quy định, kế hoạch hay các văn bản hướng 
dẫn thực thi. Chẳng hạn như: 
 - Đảng ủy, Ban giám hiệu/ Ban giám đốc là người quyết định cuối cùng 
trong việc ban hành các văn bản QL đối với việc triển khai thực hiện các quy 
chế, quy định. 
 - Cơ quan tham mưu: là đơn vị tổng hợp, nghiên cứu và tham mưu để 
người có thẩm quyền ban hành các văn bản triển khai.  
 - Phòng ban chức năng và các đơn vị chuyên môn/ khoa: đây là đơn vị 
tiếp nhận trực tiếp các văn bản do Ban Giám đốc/ Ban Giám hiệu quyết định 
thực hiện và truyền tải nội dung thực hiện đến từng cá nhân cụ thể. 
 - GV là người trực tiếp có trách nhiệm thực hiện các nội dung trong các 
quy định, quy chế. 

(iii) Triển khai thực hiện các quy chế, quy định 
* Triển khai thực hiện chính quy chế, quy định động đến các yếu tố thuộc 

về cá nhân GV: 
Đối với các quy chế, quy định, người tiếp nhận đầu tiên trong nhà trường 

là thủ trưởng đơn vị phải là người chỉ đạo đối với các đơn vị chuyên môn để 
tham mưu áp dụng phù hợp với điều kiện đặc thù của đơn vị mình. Nhưng nhìn 
chung, các quy chế, quy định đã ban hành thì việc thực hiện đúng là điều đương 
nhiên đối với mỗi cơ sở giáo dục. Người đứng đầu tổ chức cơ sở giáo dục đồng 
thời là chủ tài khoản sẽ là người chịu trách nhiệm về việc thực hiện quy chế, quy 
định tại đơn vị do mình QL. Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác động đến 
các yếu tố thuộc về cá nhân GV được thể hiện qua các hoạt động cụ thể: 

a. Quy chế tiền lương 
+ Quy chế tiền lương của GV luôn được quan tâm đúng mức và thực hiện 

theo đúng quy định. 
+ Phụ cấp thâm niên của GV được thực hiện theo quy định. 
+ Phụ cấp chức vụ của GV kiêm chức được đảm bảo đúng luật. 
+ Có các chế độ phụ cấp cụ thể khác theo nhiệm vụ được phân công. 
+ Quy định phụ cấp học hàm, học vị, ngạch bậc. 
+ Phụ cấp đứng lớp GV được thực hiện theo quy định. 
+ Tạo điều kiện để GV tham dự các kỳ thi, xét duyệt nâng ngạch bậc. 
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+ Có thù lao đặc thù đối với GV các lớp đào tạo, bồi dưỡng ngãn hạn đòi 
hỏi GV phải đầu tư nhiều trong giảng dạy. 

+ Có chế độ kinh phí nghiên cứu khoa học phù hợp để GV thuận tiện 
trong việc nghiên cứu nâng cao năng lực chuyên môn. 

+ Có các nghiên cứu, đề xuất giải pháp nhằm cải thiện, thay đổi quy chế, 
quy định, chế độ lương, thưởng, phụ cấp cho GV ngày một phù hợp. 

b. Quy chế công tác thi đua, khen thưởng 
+ Xây dựng quy chế thi đua, khen thưởng theo kế hoạch năm học, định kỳ 

đúng Luật. 
+ Khen thưởng đúng đối tượng, đúng thành tích, đảm bảo tính khách 

quan, công bằng. 
+ Có chương trình khen thưởng đột xuất với các thành tích vượt bậc 
+ Quy định chế độ đãi ngộ đặc biệt khác cho các sáng kiến mang tính giải 

pháp, cải tiến. 
+ Tạo sự ủng hộ, khích lệ của đồng nghiệp, các cấp quản lý đối với GV. 
+ Khen thưởng đạt mục tiêu thúc đẩy, nhân rộng các nhân tố điển hình có 

tính xây dựng, phát triển. 
+ Có điều chỉnh, bổ sung quy chế khen thưởng một cách hợp lý. 
c. Quy định chế độ phúc lợi 
+ Quy định chế độ phúc lợi bắt buộc, tạo cơ hội hưởng thụ thành quả cho 

tất cả các thành viên. 
+ Quy định chế độ phúc lợi mở rộng dành cho những cá nhân có đóng góp 

nổi trội, đặc biệt. 
+ Thực hiện các biện pháp chi tiêu tiết kiệm, điều tiết hợp lý để tạo nguồn 

phúc lợi ổn định. 
+ Giá trị của nguồn phúc lợi là thiết thực, góp phần cải thiện thu nhập   

của GV. 
+ Điều chỉnh các quy định về phúc lợi theo hướng ngày càng cân bằng và 

hợp lý với từng đối tượng GV cụ thể. 
d. Quy chế, quy định phát triển đối với GV 
+ Thực hiện quy hoạch, bổ nhiệm, thăng tiến trong công việc đối với GV 

có nhiều đóng góp, thành tích ở từng lĩnh vực, đơn vị cụ thể. 
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+ Xây dựng, thực hiện chế độ đào tạo, bồi dưỡng nâng cao chuyên môn, 
nghiệp vụ sư phạm và năng lực nghiên cứu khoa học. 

* Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về 
nội dung và bản chất công việc. 

Đảng ủy, Ban Giám hiệu nhà trường chịu trách nhiệm chỉ đạo chung đối 
với tất cả các đơn vị để triển khai thực hiện các quy chế, quy định này, trong đó 
sẽ giao cho các đơn vị chức năng theo nhiệm vụ phân công xây dựng và theo dõi 
các nội dung, công việc do mình phụ trách để theo dõi, kiểm tra đánh giá và báo 
cáo kết quả với người lãnh đạo cao nhất của cơ sở giáo dục đó. Với việc triển 
khai các hoạt động cụ thể: 

a. Tạo sự hấp dẫn trong công việc của GV 
+ Thiết lập chương trình, kế hoạch giảng dạy và nghiên cứu hợp lý. 
+ Thiết lập lĩnh vực nghiên cứu gắn với lĩnh vực giảng dạy, chuyên môn. 
+ Có yêu cầu cụ thể, hợp lý về chuyên môn, kĩ năng sư phạm, tương tác 

giảng dạy. 
+ Đặt ra các yêu cầu hợp lý, có độ khó và thử thách đối với công việc của GV. 
+ Tạo sự hài hòa, hỗ trợ hợp lý đối với công việc của GV là lãnh đạo QL. 
+ Có biện pháp hỗ trợ tích cực để công việc của GV được thuận lợi. 
b. Đánh giá đúng, thúc đẩy công việc của GV 
+ Quy định các chuẩn GV theo từng ngạch, từng lĩnh vực, từng đơn vị. 
+ Định kỳ đánh giá bài giảng của GV: trên lớp, hồ sơ GV. 
+ Đánh giá giá trị các công trình khoa học của GV. 
+ Đánh giá kết quả công tác của GV theo kế hoạch từng năm học, từng 

giai đoạn công tác. 
* Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về 

môi trường làm việc: 
Xây dựng triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, chiến lược phát triển của tổ chức do 

lãnh đạo đứng đầu mỗi nhà trường trực tiếp chỉ đạo đơn vị QL về công tác tổ 
chức-cán bộ xây dựng nội dung và triển khai đến mỗi đơn vị trong phạm vi QL. 

Thực hiện đúng các quy chế, quy định, nội quy, các chuẩn mực trong giao 
tiếp. Sau khi được hiệu trưởng (giám đốc) nhà trường triển khai thì các đơn vị 
(thủ trưởng đơn vị cấp dưới trực tiếp) tiếp nhận, xử lý các thông tin trong văn 
bản chỉ đạo và tổ chức đối với cá nhân GV do mình QL trực tiếp thực hiện. 
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Tạo đoàn kết, thống nhất, ổn định trong môi trường làm việc: Nội dung do 
mỗi cá nhân trong tổ chức tự xây dựng trên cơ sở những định hướng của lãnh 
đạo và tổ chức các cấp. 

Hiện đại hóa cơ sở vật chất, trang thiết bị hỗ trợ đối với hoạt động nghiên 
cứu giảng dạy của GV phải được xuất phát từ nhu cầu thực tế kèm theo sự chỉ 
đạo đồng ý của đơn vị QL, người chủ tài khoản cơ sở giáo dục cộng với nguồn 
kinh phí đảm bảo thì nội dung này sẽ được thực hiện một cách hiệu quả. 

Bên cạnh đó, cũng cần triển khai thực hiện một số nội dung khác như: 
Thực hiện chế độ làm việc ưu đãi với những GV có thâm niên và thành tích cống 
hiến; điều tiết các mối quan hệ trong công việc nhịp nhàng, thỏa đáng.  

1.3.6.3. Đánh giá, điều chỉnh thực hiện các quy chế, quy định quản lí tạo 
động lực làm việc cho giảng viên 

- Xây dựng chuẩn và chuẩn hóa trong đánh giá thực hiện các quy chế, quy 
định QL tạo ĐL làm việc cho GV. Chuẩn đánh giá là thước đo cụ thể tiến hành 
phán đoán đối với sự vật. Thực hiện đánh giá theo hướng chuẩn hóa bao gồm: 1) 
Phát triển chuẩn (xây dựng + điều chỉnh chuẩn), 2) Áp dụng chuẩn (ban hành + 
thực hiện chuẩn trong thực tế), 3) QL chuẩn hóa (giám sát, đánh giá việc áp dụng 
chuẩn + đánh giá hiệu lực của chuẩn để phát triển chuẩn cho chu kỳ chuẩn hóa tiếp 
theo). Như vậy, dựa trên các quy định của Nhà nước cũng như điều kiện thực tế, mà 
từng đơn vị, tổ chức, nhà trường xây dựng bộ tiêu chuẩn đánh giá phù hợp đối với 
việc triển khai thực hiện các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV. Hệ 
thống các chuẩn được xây dựng phải đảm bảo sự khách quan, phù hợp với từng đối 
tượng, vùng miền cụ thể, trong đó có tính đến các tiêu chí được đánh trọng số. 
 - Hướng tới đổi mới quy trình đánh giá và phương pháp đánh giá:  

Các bước đánh giá: Xác định mục đích đánh giá và đối tượng đánh giá cụ 
thể; Thu thập thông tin; Phân tích, đánh giá; Sử dụng kết quả đánh giá. Nguồn 
thông tin dữ liệu dùng cho đánh giá các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc 
cho GV như: đánh giá kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV, đánh giá kết quả 
thực hiện của các tổ chức/ đơn vị/ phòng ban/ cá nhân liên quan đến việc thực thi 
các quy chế, quy định về: tiền lương, phúc lợi, khen thưởng, đào tạo và phát 
triển, tổ chức thực hiện giảng dạy, nghiên cứu khoa học… 
 Lãnh đạo nhà trường chỉ đạo việc thực hiện cơ chế kiểm tra đánh giá định 
kỳ, thường xuyên, đột xuất và chế độ báo cáo thường xuyên đối với từng đơn vị 
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và cá nhân phụ trách cụ thể, từ đó đảm bảo sự khách quan, công bằng trong quá 
trình đánh giá. Đồng thời lãnh đạo nhà trường, đơn vị, phòng ban cần phải 
gương mẫu trong việc thực hiện nội quy, quy định, đồng thời nêu cao tinh thần 
tự phê bình, phê bình trong tập thể từ đó tạo ĐL cho GV   làm theo. 

Đổi mới các quan điểm đánh giá như: đánh giá hướng tới tự đánh giá, 
đánh giá vì sự tiến bộ của GV, kết hợp đánh giá quá trình với đánh giá kết quả để 
mang lại hiệu quả cao nhất và sử dụng công nghệ thông tin trong kiểm tra đánh 
giá, sử dụng các phần mềm thẩm định các đặc tính đo lường của công cụ (độ tin 
cậy, độ khó, độ phân biệt, độ giá trị) và sử dụng các mô hình thống kê vào xử lý 
phân tích, lý giải kết quả đánh giá để đảm bảo sự chính xác, khách quan và hiệu 
quả của công tác đánh giá. 
 - Xây dựng văn hóa đánh giá trong “tổ chức biết học hỏi” 
 Mục tiêu của đánh giá nói chung là để xây dựng nhà trường thành một tổ 
chức biết học hỏi. Bên cạnh việc xây dựng các chuẩn đánh giá, đổi mới quy trình 
và phương pháp đánh giá thì xây dựng nét văn hóa trong đánh giá là điều không 
thể thiếu được trong việc tạo ĐL làm việc quan trọng cho tập thể nói chung và 
GV nói riêng. Văn hóa trong đánh giá không chỉ được thể hiện ở tính khoa học, 
khách quan, công bằng mà còn được thể hiện ở mức độ hài lòng của đối tượng 
được đánh giá cũng như mục đích của việc đánh giá. Do vậy, để tạo ĐL làm việc 
cho GV thì đánh giá cần hướng tới việc phát triển cá nhân, vì sự tiến bộ của mối 
cá nhân, coi đánh giá là một quá trình học tập. Kết quả đánh giá là nhằm mục 
đích nhân rộng các điển hình tiên tiến và trao cơ hội cho việc sửa chữa, khắc 
phục sai sót, hạn chế. Có như vậy, cá nhân mới cảm thấy tự hào về những thành 
tích của mình khi được tập thể ghi nhận và biểu dương. 
 - Thực hiện sự điều chỉnh kịp thời và hợp lí nhằm ngăn chặn và xử lí 
những sai sót có thể xảy ra trong quá trình triển khai thực hiện các quy chế, quy 
định, đồng thời hoàn thiện hệ thống các quy chế, quy định QL và quá trình triển 
khai thực hiện các quy chế, quy định trong thực tế cho phù hợp với mục tiêu phát 
triển của từng giai đoạn cụ thể và từng địa bàn, khu vực cụ thể. Đây cũng là mục 
tiêu thứ hai của đánh giá. Việc thu thập các thông tin từ nhiều kênh khác nhau 
giúp cho nhà QL nhìn thấy bức tranh tổng thể của việc triển khai các quy chế, 
quy định QL trong thực tiễn để từ đó ra các quyết định quản lí nhằm điều chỉnh 
và định hướng thực hiện để đam bảo đạt được mục tiêu hay sửa chữa những sai 
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sót. Nếu không thực hiện chức năng này thì khó có thể mang lại hiệu quả trong 
chu trình QL tiếp theo của tổ chức. Thực hiện điều chỉnh và xử lí cũng là trao cơ 
hội được sửa chữa, được học hỏi, được phát triển cho mỗi GV. Đó là thể hiện sự 
tôn trọng, động viên và khích lệ để từ đó tạo ĐL làm việc cho GV. 

1.3.6.4. Xây dựng môi trường thực hiện các quy chế, quy định quản lí tạo 
động lực làm việc cho giảng viên 

- Xác định triết lí phát triển, sứ mạng, tầm nhìn của tổ chức 
Nhà trường phải xác định được tầm nhìn và chiến lược phát triển nhà 

trường ở từng giai đoạn. Nhà trường phải xác định được những thuận lợi, 
khó khăn, điểm mạnh, điểm yếu, những tiềm năng của nhà trường, khả năng 
phát huy những mặt tốt, khắc phục những hạn chế, khơi dậy tiềm năng của 
nhà trường. 
 Nhà trường phải xác định được hệ giá trị trong quan hệ ứng xử; thông tin 
của nhà trường được công khai và phân phối đến từng thành viên; chiến lược của 
nhà trường không do cấp lãnh đạo vạch sẵn và chỉ đạo mà là sản phẩm của tập 
thể; phải tạo ra được một tổ chức có văn hoá mạnh mẽ.  
 - Tạo sự đồng thuận trong tập thể cán bộ, GV về những chiến lược, mục 
tiêu của nhà trường trong từng giai đoạn phát triển: 
 Lãnh đạo nhà trường và các tổ chức chính trị - xã hội và đoàn thể trong 
trường xây dựng viễn cảnh phát triển của nhà trường, công khai hoá các chủ 
trương về chiến lược phát triển của nhà trường. Nhà lãnh đạo trên cơ sở phân 
tích những thuận lợi, khó khăn, đánh giá những khả năng phát triển của nhà 
trường để phổ biến những chủ trương và mục tiêu phát triển của nhà trường 
trong những giai đoạn tới.  

Để thực hiện mục tiêu phát triển đó, nhà lãnh đạo luôn quan tâm và làm 
cho mọi người quan tâm đến vấn đề chất lượng, coi chất lượng là yếu tố đảm bảo 
sự tồn tại của nhà trường và từng thành viên trong tập thể GV. Dân chủ hoá sự 
tham gia của GV vào kế hoạch phát triển của nhà trường: Hiệu trưởng/ Giám đốc 
tổ chức cho các tổ, ban, đoàn thể trong nhà trường bàn bạc về các chỉ tiêu, các 
giải pháp thực hiện nâng cao chất lượng giáo dục nhà trường. Hiệu trưởng/ Giám 
đốc thừa nhận sự tiến bộ, tích cực của GV.  

Để tập thể GV đồng thuận với những chủ trương lớn của nhà trường, hiệu 
trưởng phải thực hiện đầy đủ qui chế dân chủ cơ sở, khắc phục những thuộc tính 
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xã hội không tích cực của bản thân và ý thức được vai trò lãnh đạo đội ngũ trí 
thức trong môi trường văn hoá để xây dựng những giá trị văn hoá nhân văn. 

- Kế hoạch hoá các chương trình hành động lôi cuốn mọi người cùng tham 
gia: Hiệu trưởng xây dựng kế hoạch cho nhà trường và cho chính mình, phổ biến 
cho các cấp QL và GV, yêu cầu đơn vị, cá nhân bổ sung cho kế hoạch của nhà 
trường và hiệu trưởng. Hiệu trưởng nêu gương trong học tập, tự học tập cho cán 
bộ, GV noi theo. Cán bộ, GV phải xây dựng kế hoạch học tập, tự bồi dưỡng, tự 
nghiên cứu của mình trong từng năm học: kế hoạch phải xuất phát từ nhu cầu và 
mục đích, phải có nội dung cụ thể, phải có phương pháp và những dự định hoàn 
thành việc học một cái gì đó, ở mức độ nào đó. 

- Tổ chức nhiều hoạt động, phong trào để phát huy tinh thần tự học, sáng 
tạo của GV về chuyên môn, nghiệp vụ, nghiên cứu khoa học, phục vụ cộng 
đồng/ xã hội. 

Có thể theo các hình thức như: viết đề tài nghiên cứu khoa học, viết 
chuyên đề chuyên môn, xây dựng và phát triển chương trình đào tạo, viết giáo 
trình, tham gia vào các hội đồng khoa học… Khuyến khích và tạo điều kiện cho 
GV thử nghiệm những sáng kiến của mình. Khi GV có những sáng kiến tác động 
tích cực đến chất lượng nhà trường, hiệu trưởng, lãnh đạo các đơn vị phải có chủ 
trương, ủng hộ và động viên, tạo điều kiện để GV thử nghiệm, có thể chấp nhận 
những rủi ro xảy ra, phải coi sự rủi ro đó phải trở thành bài học để thực hiện các 
giải pháp tiếp theo.  

Sự quan tâm, động viên của nhà lãnh đạo sẽ làm cho GV dựa vào sức 
mạnh của nhau và giúp nhau khắc phục những yếu kém từ đó tạo ĐL làm việc 
cho GV. 
 Xây dựng môi trường thông tin và công khai chia sẻ những tri thức được 
cập nhật. Môi trường thông tin là môi trường mà tất cả cán bộ, GV, nhân viên và 
người học đều có thể trao đổi thông tin. Những thông tin quan trọng của nhà 
trường cũng cần được công khai hoá bằng hình thức niêm yết, website, bảng tin 
học tập, cung cấp thông tin hoặc những địa chỉ thông tin cần thiết đến GV, 
chương trình đào tạo, module, học phần... Hàng tuần, GV phải đóng góp thông 
tin của mình, đặc biệt cần quan tâm đến thông tin về tri thức, chuyên môn, 
những vấn đề xảy ra trong cuộc sống liên quan đến công tác dạy và học. Xây 
dựng các diễn đàn trao đổi thông tin, nhất là thông tin về chuyên môn và nghiệp 
vụ liên quan đến phát triển nghề nghiệp GV. 
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 Xây dựng bức tranh toàn cảnh của nhà trường: hệ thống cơ cấu, thành tích 
của GV cốt cán được sơ đồ hoá có bổ sung thường xuyên nhằm tác động đến 
khát vọng được mọi người thừa nhận của từng GV. Tiêu chí hoá việc học tập, 
nghiên cứu, tổng kết kinh nghiệm vào chuẩn thi đua, khen thưởng trong nhà 
trường. Nêu chức danh, học vị của GV trong những cuộc giao tiếp chính thức. 

- Tổ chức đánh giá, nhận xét, khích lệ việc trao đổi kinh nghiệm:   
Các cấp QL giáo dục, các tổ chức Đảng và chính quyền kiểm tra nhà 

trường về thực hiện quy chế dân chủ cơ sở. Hiệu trưởng kiểm tra những kết quả 
đạt được từ việc xây dựng tập thể GV đến chất lượng QL nhà trường. Nếu kết 
quả không như mong muốn, hiệu trưởng, lãnh đạo các đơn vị phải phân tích 
được trong các mặt nói trên, còn yếu khâu nào? Nguyên nhân sự yếu kém đó? 
Mặt nào đã thành công? Cần phát huy như thế nào? Sự điều chỉnh phải như thế 
nào để đạt các tiêu chí của một tổ chức biết học hỏi. Đặc biệt Hiệu trưởng, lãnh 
đạo các đơn vị cần luôn luôn có sự tự phê bình trước tập thể sư phạm, lấy ý kiến 
của tập thể cho việc hoàn thiện sự chỉ đạo của mình. 

1.3.7. Đánh giá quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên 
(i) Mức độ thực hiện: Được đánh giá ở 3 mức độ: thường xuyên, thi 

thoảng, không bao giờ. 
 (ii) Kết quả đạt được: Được đánh giá ở 4 mức độ: tốt, khá, trung   bình, yếu. 
(iii) Tác động tới ĐL làm việc của GV: Được đánh giá ở 3 mức độ: tác 

động nhiều, tác động ít, không tác động. 
1.4. Các yếu tố tác động đến quản lí tạo đông lực làm việc cho giảng viên 
- Hệ thống các văn bản quy định về yêu cầu về năng lực, trình độ chuyên 

môn và chế độ quy chế, quy định đãi ngộ đối với GV 
Chế độ, quy chế, quy định đối với GV được thể hiện ở những gì mà GV 

được hưởng khi tham gia công vụ như tiền lương, tiền thưởng, chế độ nghỉ phép, 
nghỉ ốm đau hay những cơ hội thăng tiến… Quy chế, quy định đãi ngộ tốt chính 
là yếu tố tạo cho GV yên tâm làm việc và có động cơ làm việc đúng đắn, tạo 
điều kiện cho tổ chức phát triển vững mạnh. Nếu quy chế, quy định của nhà 
nước, của tổ chức đối với GV không thỏa đáng sẽ làm cho họ không yên tâm làm 
việc, tạo tâm lý chán nản, lợi dụng chức vụ, quyền hạn để hối lộ, tham nhũng, 
mưu cầu lợi ích cho cá nhân.  

- Điều kiện, môi trường làm việc và cơ sở vật chất của nhà trường: Các 
yếu tố thuộc về môi trường vật chất là yếu tố đầu tiên được quan tâm đối với 
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người lao động nói chung và GV nói riêng. Nó ảnh hưởng rất lớn đến tâm thế 
làm việc cũng như khả năng sáng tạo trong các điều kiện vật chất cho phép. Từ 
đó có thể tạo ĐL hoặc làm mất đi ĐL làm việc cho GV. 

- Tính chất công việc (độ hấp dẫn, phân công, bố trí công việc trong tổ 
chức, yêu cầu chuyên môn, trí - lực): Trong các cơ quan hành chính nhà nước, 
vấn đề phân công, sắp xếp nhân sự được coi là vấn đề quan trọng, có tác động 
trực tiếp đến động cơ, thái độ làm việc. Phân công, bố trí công việc không chỉ 
nhằm theo đuổi mục tiêu của tổ chức mà còn phải bảo đảm sự thích hợp đối với 
các cá nhân ở từng vị trí công việc. Việc bố trí nhân sự theo đúng công việc là 
một trong những yêu cầu quan trọng đối với công tác tổ chức - cán bộ. Tìm 
người để bố trí đúng việc sẽ tạo ra sự phù hợp giữa người và việc, tạo ĐL làm 
việc cho mỗi cá nhân. Việc chuyên môn hóa cao trong công việc sẽ giảm các 
thao tác của người thực hiện và tạo ra năng suất cao nhưng lại làm cho công việc 
đơn điệu, nhàm chán và mất tính sáng tạo. Do vậy, việc kết hợp và đa dạng hóa 
các hoạt động trong cùng một lĩnh vực sẽ tạo nên sự hấp dẫn đối với người thực 
hiện; giúp họ sáng tạo hơn trong   công việc. 

- Văn hóa tổ chức, tính chất đặc thù của tổ chức: Thực tiễn cho thấy, văn 
hóa tổ chức ảnh hưởng rất lớn đến hành vi cá nhân trong công việc, nó chỉ cho 
mỗi người thấy bằng cách nào để thỏa mãn các nhu cầu cá nhân. Muốn các thành 
viên trong tổ chức hết lòng vì mục tiêu chung tức là có ĐL làm việc thì tổ chức 
cần thiết lập được một văn hóa mạnh. Để làm được điều này tổ chức cần phải 
làm rõ một số khía cạnh: Nhiệm vụ chính là gì? Mục tiêu cần đạt được và làm 
thế nào để đạt được mục tiêu đó? …Với việc làm rõ các vấn đề trên người lao 
động thấy rõ trách nhiệm cần phải góp sức vào việc đạt được các mục tiêu đó. 
Hơn nữa khi các thành viên gắn kết, cùng hòa đồng trong môi trường công việc 
chung và hiểu được ai là người cần thiết phải hợp tác thì nhiệm vụ của nhóm 
mới được hoàn thành và lợi ích của từng thành viên mới được đảm bảo. Bên 
cạnh đó, mối quan hệ cấp trên cấp dưới được thắt chặt thì việc phản hồi thông tin 
sẽ được thông suốt, khuyến khích cấp dưới phát huy sáng tạo và đóng góp ý kiến 
cho việc ra quyết định QL và tạo được sự nhất trí cao giữa các thành viên, tăng 
sự hợp tác, sự trung thành và cam kết của các thành viên với tổ chức. Việc tạo 
dựng được một nền văn hóa mạnh trong tổ chức sẽ giúp người lao động cảm 
thấy hưng phấn trong công việc, có ĐL làm việc nên nỗ lực sáng tạo trong công 
việc và giảm sự lưu chuyển lao động.  
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- Năng lực, phẩm chất, phong cách của nhà lãnh đạo cũng như các cấp 
QL: Yếu tố này có ảnh hưởng rất lớn đến tạo ĐL làm việc cho GV, bởi họ là 
những chủ thể QL với những tác động QL cụ thể tạo ĐL làm việc cho đội ngũ 
GV. Đồng thời các nhà QL là linh hồn của tổ chức, là người quyết định văn hóa 
tổ chức, bầu không khí làm việc của tổ chức như thế nào. Mặt khác, trong môi 
trường giáo dục đại học, GV là những người có chuyên môn sâu và trình độ cao 
cho nên những mong muốn về năng lực, phẩm chất và phong cách lãnh đạo có 
ảnh hưởng rất lớn. Việc chủ thể QL tạo được uy quyền của mình trong tất cả cán 
bộ, GV, nhân viên không phải là việc dễ dàng. Việc mở rộng quyền hạn cho cán 
bộ, công chức được thực hiện thông qua việc cho phép họ tham gia vào quá trình 
xác định mục tiêu, phương hướng phát triển của cơ quan; tham gia vào quá trình 
đổi mới tổ chức, quá trình ra quyết định… sẽ góp phần không nhỏ trong việc tạo 
nên sự nỗ lực và sáng tạo trong mỗi cá nhân. Từ đó thúc đẩy GV, nhân viên làm 
việc nâng cao tinh thần trách nhiệm và ý thức tập thể; góp phần thúc đẩy việc 
hoàn thành mục tiêu chung của tổ chức. Tuy nhiên, trong thực tiễn không ít cán 
bộ QL không muốn nhân viên dưới quyền tham gia vào quá trình QL vì họ sợ 
mất quyền, mất uy. 

- Mục tiêu, nhu cầu, động cơ và lợi ích của GV:  
Trong quá trình lao động các nhà QL thường đặt ra các câu hỏi: Tại sao họ 

lại làm việc? Làm việc trong điều kiện như nhau tại sao người này làm việc nghiêm 
túc hiệu quả cao còn người khác thì lại ngược lại? ... Và câu trả lời được tìm ra đó là 
hệ thống động cơ nhu cầu và lợi ích của người lao động đã tạo ra điều đó. Động cơ 
và ĐL lao động có mối quan hệ chặt chẽ mật thiết với nhau. Động cơ là cơ sở, tiền 
đề hình thành nên ĐL lao động, ngược lại ĐL lao động sẽ góp phần củng cố động 
cơ lao động. Giữa nhu cầu và lợi ích có mối quan hệ biện chứng, mật thiết với nhau. 
Nhu cầu là cơ sở, tiền đề của lợi ích. Nhu cầu là nội dung còn lợi ích là hình thức 
biểu hiện của nhu cầu. Bên cạnh đó lợi ích có quan hệ rất chặt chẽ với ĐL làm việc. 
Động lực lao động xuất hiện và còn tồn tại khi có một khoảng cách giữa nhu cầu và 
sự thỏa mãn nhu cầu. Lúc này con người mới có động cơ và ĐL thúc đẩy họ hành 
động để đạt được sự thỏa mãn cao nhất nhu cầu của mình. 

Hệ thống các mục tiêu chính trở thành ĐL của người lao động: 
+ Mục tiêu thu nhập: đây là mục tiêu quan trọng nhất khiến người lao 

động làm việc bởi vì thu nhập giúp người lao động trang trải cuộc sống của bản 
thân họ và gia đình, đảm bảo cho sự sống và phát triển. 
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+ Mục tiêu phát triển cá nhân: đây là mục tiêu mà người lao động mong 
muốn tự làm hoàn thiện mình thông qua các hoạt động đào tạo, phát triển, các 
hoạt động văn hóa xã hội. Mục tiêu này được nâng cao, chú trọng hơn khi người 
lao động đã có đủ thu nhập để đảm bảo cuộc sống. 

+ Mục tiêu thỏa mãn các hoạt động xã hội: là nhu cầu được tham gia vào 
các hoạt động xã hội để tự khẳng định mình. Khi hai mục tiêu trên đã được đáp 
ứng nhu cầu thỏa mãn các hoạt động xã hội được người lao động chú trọng quan 
tâm hơn. 

- Định hướng giá trị: là một yếu tố tâm lý ảnh hưởng đến động cơ làm 
việc của GV. Định hướng giá trị ở mỗi người khác nhau vì hệ giá trị của mỗi 
người được hình thành, biến đổi trong quá trình sống, học tập và lao động thực 
tiễn khác nhau. Trong định hướng giá trị bao hàm các yếu tố nhận thức, cảm xúc 
và hành động. Khi một giá trị nào đó được con người hiểu rõ, con người yêu 
thích thì sẽ là ĐL thúc đẩy họ hành động để vươn tới giá trị đó. Định hướng giá 
trị là cơ sở bên trong quyết định hành vi, quyết định lối sống cũng như cung cách 
hành động của các cá nhân hay của nhóm xã hội. Cũng như các đối tượng lao 
động khác, GV cũng có những định hướng giá trị được hình thành trong công 
việc của họ. Định hướng giá trị của họ chịu tác động mạnh mẽ của nền kinh tế, 
chính trị, xã hội và những đặc trưng của hoạt động nghề nghiệp. Những GV có 
nhận thức đúng đắn về vị trí của họ trong xã hội, có hiểu biết đầy đủ về chức 
năng, nhiệm vụ của bản thân và công việc mà họ đảm nhiệm thì thường có động 
cơ, thái độ làm việc tích cực. Ngược lại, những GV có định hướng giá trị sai lệch 
sẽ dẫn đến những động cơ lệch lạc trong công việc của họ. 

 - Tâm trạng cá nhân: là một yếu tố tác động đến động cơ làm việc của 
GV. Tâm trạng cá nhân là trạng thái cảm xúc chung bao trùm lên các rung động 
cá nhân và là nền tảng cho hoạt động của con người, có ảnh hưởng rõ rệt đến 
hành vi và hoạt động của họ. Là một trạng thái tâm lý, tâm trạng cá nhân thường 
xảy ra và tồn tại trong một thời gian tương đối dài và đôi khi con người không ý 
thức được nguyên nhân tạo ra nó. Nó có vai trò quan trọng trong đời sống tâm lý 
của mỗi cá nhân, tác động đến nhu cầu và động cơ làm việc của họ cũng như 
chất lượng và hiệu quả những công việc mà họ tham gia. Những GV có tâm 
trạng làm việc tích cực, ổn định thường có động cơ làm việc tích cực vì mục tiêu 
chung của tổ chức. Trái lại, những GV có trạng thái tâm lý tiêu cực, không ổn 
định thường có động cơ làm việc mang tính chống đối hoặc đi ngược lại mục 
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tiêu của tổ chức. Hành động của họ gây cản trở cho công việc của tổ chức và 
những thành viên khác trong tổ chức. Rõ ràng, tâm trạng của cá nhân ảnh hưởng 
rất lớn đến động cơ làm việc của cán bộ, công chức.  

Như vậy, các yếu tố khách quan và chủ quan đều có những ảnh hưởng tích 
cực hoặc tiêu cực đến các tác động QL tạo ĐL làm việc cho đội ngũ GV. Đòi hỏi 
các chủ thể QL cần phải quan tâm khi đề xuất các biện pháp QL tạo ĐL làm việc 
cho GV. 

Kết luận chương 1 
Động lực lao động đóng vai trò quan trọng trong sự tăng năng suất lao 

động khi các điều kiện đầu vào khác không đổi. Động lực lao động như một sức 
mạnh vô hình từ bên trong con người thúc đẩy họ lao động hăng say hơn. Luận 
án xây dựng được khái niệm công cụ “ĐL”, “ĐL làm việc” và “QL tạo ĐL làm 
việc”, đồng thời xác định mối quan hệ mật thiết giữa ĐL với động cơ, nhu cầu và 
lợi ích. 

Đề tài xác định các thành tố của ĐL làm việc bao gồm 3 thành tố chính: 
(1) Các thành tố thuộc về cá nhân, gồm: Nhu cầu của người lao động (Nhu cầu 
vật chất, nhu cầu tinh thần), các giá trị thuộc về cá nhân (Năng lực, kinh nghiệm, 
tính cách, mục tiêu, thái độ); (2) Các thành tố thuộc về bản chất và nội dung 
công việc: Sự phù hợp của công việc với trình độ chuyên môn của người lao 
động, được đào tạo và nâng cao trình độ, tính ổn định và mức độ tự chủ, mức độ 
khác nhau về nhiệm vụ trách nhiệm, sự phức tạp của công việc, sự hấp dẫn và 
thách thức, đánh giá kết quả làm việc; (3) Các thành tố thuộc về môi trường: Văn 
hóa tổ chức, các quy chế, quy định về nhân sự, điều kiện và chế độ thời gian lao 
động, kỷ luật lao động.  

Theo tiếp cận các thành tố của ĐL, nội dung QL tạo ĐL làm việc cho GV 
của chủ thể QL cũng bao gồm 4 nội dung, cụ thể: thứ nhất là xây dựng quy chế, 
quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV; thứ hai, triển khai thực hiện các quy chế, 
quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV; thứ ba, đánh giá, điều chỉnh các quy chế, 
quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV; thứ tư, xây dựng môi trường thực hiện 
quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV. Mặt khác, QL tạo ĐL làm việc 
cho GV cũng chịu sự tác động của nhiều các yếu tố khách quan và chủ quan. Do 
vậy, việc nghiên cứu hệ thống lí luận về QL tạo ĐL làm việc cho GV ở Chương 
1 là cơ sở quan trọng để tiếp tục nghiên cứu thực trạng vấn đề này tại Chương 2. 
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Chương 2 
THỰC TRẠNG QUẢN LÍ TẠO ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC CHO 

GIẢNG VIÊN TẠI HỌC VIỆN CHÍNH TRỊ QUỐC GIA HỒ CHÍ MINH 

 
2.1. Giới thiệu chung về Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 
2.1.1. Sơ lược về quá trình hình thành và phát triển 
HVCTQG Hồ Chí Minh là cơ quan trực thuộc Ban Chấp hành Trung 

ương Đảng và Chính phủ; đặt dưới sự lãnh đạo, chỉ đạo trực tiếp, thường xuyên 
của Bộ Chính trị, Ban Bí thư Trung ương Đảng. Học viện có lịch sử phát triển 
lâu đời, gắn liền với nhiệm vụ đào tạo lí luận chính trị cho cán bộ cách mạng 
Việt Nam. 

Năm 1925, Lãnh tụ Nguyễn Ái Quốc từ Liên Xô đến Quảng Châu (Trung 
Quốc) trực tiếp mở lớp truyền bá chủ nghĩa Mác-Lênin, đường lối và phương 
pháp cách mạng cho những thanh niên yêu nước Việt Nam. Đó là những lớp đào 
tạo lý luận chính trị đầu tiên cho người làm cách mạng, tiền thân của Học viện 
hôm nay.  

Sau Hội nghị cán bộ Trung ương lần thứ 6 (từ ngày 14 đến ngày 18-01-
1949), thực hiện chủ trương của Đảng về công tác huấn luyện cán bộ phục vụ sự 
nghiệp cách mạng, Trường Đảng Trung ương Nguyễn Ái Quốc chính thức được 
thành lập và trở thành Trường huấn luyện cán bộ hoạt động thường xuyên. 

Sau Đại hội Đảng Cộng sản Việt Nam lần thứ III, Bộ Chính trị họp 
chuyên đề về cải cách công tác giáo dục lý luận của Đảng, ra Nghị quyết số 
52/NQ-TW ngày 26-3-1962, ghi rõ: "hướng cố gắng chính của trường Đảng 
trong việc cải tiến học tập hiện nay là phải không ngừng tăng cường lý luận với 
thực tiễn". Bộ Chính trị quyết định Trường mang tên Trường Nguyễn Ái Quốc 
Trung ương. 

Từ tháng 2-1978, Trường thực hiện nhiệm vụ đào tạo, bồi dưỡng cán bộ. 
Nhằm đáp ứng yêu cầu cao của sự nghiệp đào tạo, bồi dưỡng cán bộ lãnh đạo, 
QL trung cao cấp, cán bộ làm công tác lý luận trong công cuộc đổi mới, ngày 22-
7-1986, Bộ Chính trị khóa VI ra Nghị quyết số 34/NQ-TW chuyển trường Đảng 
cao cấp Nguyễn Ái Quốc thành Học viện Khoa học xã hội Nguyễn Ái Quốc trực 
thuộc Ban Chấp hành Trung ương Đảng Cộng sản Việt Nam (gọi tắt là Học viện 
Nguyễn Ái Quốc). 
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Ngày 10-3-1993, Bộ Chính trị khóa VII ra Quyết định số 61/QĐ-TW "Về 
việc sắp xếp lại các trường Đảng Trung ương chuyển thành HVCTQG Hồ Chí 
Minh". Ngày 22-6-1993, Chính phủ ban hành Nghị định số 44/CP, xác định: 
"HVCTQG Hồ Chí Minh là cơ quan trực thuộc Chính phủ". 

Để tăng cường tiềm lực cả về số lượng và chất lượng cho công tác đào tạo 
cán bộ và nghiên cứu khoa học trong giai đoạn mới, ngày 30/10/1996 Bộ Chính 
trị ra Quyết định số 07/QĐ-TW hợp nhất Viện nghiên cứu chủ nghĩa Mác-Lênin 
và tư tưởng Hồ Chí Minh với HVCTQG Hồ Chí Minh, lấy tên là HVCTQG Hồ 
Chí Minh. 

Ngày 7-5-2007, Bộ Chính trị ban hành Quyết định số 60-QĐ/TW về việc 
hợp nhất HVCTQG Hồ Chí Minh và Học viện Hành chính quốc gia thành Học 
viện Chính trị - Hành chính quốc gia Hồ Chí Minh, "là đơn vị sự nghiệp trực 
thuộc Ban Chấp hành Trung ương Đảng và Chính phủ, đặt dưới sự chỉ đạo trực 
tiếp, thường xuyên của Bộ Chính trị, Ban Bí thư và Thủ tướng Chính phủ". 
  HVCTQG Hồ Chí Minh đã có lịch sử hơn 65 năm hình thành và phát 
triển, với vị thế là trung tâm quốc gia đào tạo, bồi dưỡng cán bộ lãnh đạo, QL 
trung cấp, cao cấp, cán bộ khoa học lý luận chính trị của hệ thống chính trị; trung 
tâm quốc gia nghiên cứu khoa học lý luận Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, 
đường lối của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nước, các ngành khoa học 
chính trị, khoa học lãnh đạo, QL. 

Đáp ứng yêu cầu cán bộ cho sự nghiệp đổi mới, từ năm 1993 đến nay Học 
viện đã mở rộng quy mô đào tạo, trung bình hàng năm có từ 14 đến 15 nghìn học 
viên theo học ở các hệ đào tạo và bồi dưỡng (tập trung và tại chức). Ngoài việc 
tăng cường đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ cán bộ lãnh đạo QL chủ chốt cho hệ 
thống chính trị, công tác đào tạo cán bộ lý luận có trình độ thạc sĩ, tiến sĩ cũng 
được mở rộng quy mô. Hằng năm có từ 200-350 học viên học cao học và nghiên 
cứu sinh. Công tác nghiên cứu khoa học được tăng cường cả chiều rộng lẫn 
chiều sâu, Học viện đã thành lập Hội đồng khoa học, xây dựng và ban hành 
Chiến lược nghiên cứu khoa học 10 năm 2005-2015 để chỉ đạo và triển khai 
công tác nghiên cứu khoa học theo yêu cầu của giai đoạn cách mạng mới. Hàng 
trăm đề tài khoa học cấp Nhà nước, cấp bộ và cơ sở về đổi mới tư duy lý luận, tư 
duy kinh tế, đổi mới phương pháp lãnh đạo của Đảng; về chủ nghĩa xã hội và 
nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa, về CNH, HĐH đất nước, về 
toàn cầu hoá và chủ động hội nhập kinh tế quốc tế; về xây dựng Đảng trong sạch 
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vững mạnh, v.v... đã được Học viện tổ chức nghiên cứu rộng rãi, thu hút nhiều 
nhà khoa học trong và ngoài Học viện tham gia. Kết quả nghiên cứu đã góp phần 
quan trọng vào việc nâng cao chất lượng đào tạo cán bộ trong giai đoạn mới và 
cung cấp căn cứ khoa học cho Đảng, Nhà nước hoạch định đường lối, chính sách 
trong thời kỳ đổi mới đất nước. Kết quả đào tạo, nghiên cứu khoa học của Học viện 
đã có những đóng góp tích cực vào thành công của sự nghiệp đổi mới đất nước. 

2.1.2. Cơ cấu tổ chức 
 Học viện có 36 đơn vị thuộc Ban Giám đốc Học viện:  
 * Khối đơn vị chức năng, nghiệp vụ: Vụ Tổ chức - Cán bộ; Vụ Quản lý 
đào tạo;Vụ Quản lý khoa học;Vụ Các trường chính trị;Vụ Hợp tác quốc tế;Vụ 
Kế hoạch - Tài chính; Ban Thanh tra;Văn phòng Học viện;Văn phòng Đảng - 
Đoàn thể; Trung tâm Khảo thí và Đảm bảo chất lượng đào tạo; Trung tâm Công 
nghệ thông tin; Ban Thi đua - Khen thưởng, Văn phòng thường trực tại Thành 
phố Hồ Chí Minh. 
 * Khối đơn vị nghiên cứu, giảng dạy: Viện Triết học; Viện Kinh tế chính 
trị học; Viện Kinh tế; Viện Chủ nghĩa xã hội khoa học; Viện Hồ Chí Minh và 
các lãnh tụ của Đảng; Viện Lịch sử Đảng; Viện Xây dựng Đảng; Viện Chính trị 
học; Viện Nhà nước và Pháp luật; Viện Văn hóa và Phát triển; Viện Quan hệ 
quốc tế; Viện Nghiên cứu quyền con người; Viện Xã hội học; Viện Nghiên cứu 
tôn giáo, tín ngưỡng; Viện Lãnh đạo học và Chính sách công; Viện Đào tạo, Bồi 
dưỡng cán bộ lãnh đạo, quản lý; Viện Thông tin khoa học; Tạp chí Lý luận chính 
trị; Nhà xuất bản Lý luận chính trị (các đơn vị sự nghiệp). 
 * Các Học viện trực thuộc: Học viện còn có 05 Học viện trực thuộc tại các 
tỉnh thành phố từ Bắc vào Nam: Học viện Báo chí và Tuyên truyền (đặt tại thành 
phố Hà Nội); Học viện Chính trị khu vực I (đặt tại thành phố Hà Nội); Học viện 
Chính trị khu vực II (đặt tại thành phố Hồ Chí Minh); Học viện Chính trị khu 
vực III (đặt tại thành phố Đà Nẵng); Học viện Chính trị khu vực IV (đặt tại thành 
phố Cần Thơ). 

2.1.3. Đặc điểm đội ngũ giảng viên 
* Cơ cấu cán bộ, GV theo giới tính:  
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Bảng 2.1. Cơ cấu cán bộ, công chức theo giới tính 
Đơn vị Tổng số 

CBCC 
Đảng 
viên 

Biên 
chế 

Hợp 
đồng 

Nam Nữ 

Học viện trung tâm 876 646 866 10 401 465 
Học viện Chính trị khu vực I 356 260 172 184 159 197 
Học viện Chính trị khu vực II 246 174 243 4 118 128 
Học viện Chính trị khu vực III 217 167 211 6 122 95 
Học viện Chính trị khu vực IV 97 80 85 12 56 41 
Học viện Báo chí và tuyên truyền 368 262 - - 138 230 
Tổng cộng 2160 1589 1577 216 994 1156 

 (Nguồn Văn phòng Đảng ủy, Học viện CTQG Hồ Chí Minh năm 2015) 
 Qua bảng tổng hợp trên đây, số lượng cán bộ, công chức là nữ nhiều hơn 
nam, chiếm tỷ lệ 53.51% trong tổng số cán bộ, công chức Học viện. 

* Cơ cấu cán bộ, GV theo trình độ 
Bảng 2.2. Cơ cấu cán bộ, giảng viên theo trình độ tại Học viện trung tâm 

Năm Tổng số Giáo sư Phó giáo sư Tiến sĩ Cử nhân và trình độ khác 
2011 848 8 80 228 523 
2012 841 8 78 235 407 
2013 839 8 83 230 518 
2014 856 8 86 203 559 
2015 870 8 95 229 538 

(Nguồn Vụ Tổ chức - Cán bộ, Học viện CTQG Hồ Chí Minh) 
Theo bảng trên, số lượng cán bộ, GV tăng lên hằng năm và ở các trình độ 

Phó giáo sư, Tiến sĩ. 
* Đặc điểm và chất lượng GV: 
- GV Học viện phải là Đảng viên Đảng cộng sản Việt Nam, có bằng Cao 

cấp lý luận chính trị; được chuẩn hóa qua các lớp bồi dưỡng Nghiên cứu kinh 
điển và Tư tưởng Hồ Chí Minh;  

- Nắm vững và hiểu biết về chủ nghĩa Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí 
Minh, đường lối quan điểm của Đảng, chính sách pháp luật của nhà nước, có 
trình độ chuyên môn cao (có trình độ Thạc sĩ chỉ được giảng một số chuyên đề, 
có trình độ Tiến sĩ trở lên mới được tham gia giảng dạy). 

- Ngoài các đặc điểm trên, GV Học viện còn phải có phẩm chất đạo đức 
nhà giáo, có năng lực dạy học và kiến thức thực tiễn đáp ứng theo yêu cầu của 
nhiệm vụ chuyên ngành giảng dạy. 
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- Nhìn chung, Học viện có đội ngũ cán bộ nghiên cứu, giảng dạy có trình 
độ cao về chuyên môn, có vốn sống thực tiễn, có bản lĩnh chính trị vững vàng, 
có năng lực sáng tạo; chú trọng phát huy vai trò của các chuyên gia, các nhà giáo, 
các nhà khoa học đầu ngành có kinh nghiệm, có uy tín trong và ngoài Học viện. 

2.2. Khái quát về tổ chức nghiên cứu thực trạng 
2.2..1. Mục tiêu nghiên cứu 
Đánh giá thực trạng ĐL làm việc của GV và QL tạo ĐL làm việc cho GV 

tại HVCTQG Hồ Chí Minh để làm cơ sở xây dựng các biện pháp quản lí tạo ĐL 
làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh nhằm mang lại hiệu quả hơn. 

2.2.2. Đối tượng khảo sát 
Chúng tôi tiến hành khảo sát trên các đối tượng: 

 - CBQL: 40 người (Ban Giám đốc Học viện, Lãnh đạo các Vụ tham mưu, 
Phòng ban chức năng, Viện nghiên cứu giảng dạy tại Học viện Trung Tâm và 4 
Học viện Chính trị Khu vực) 

- GV: 460 người (Giảng viên các chuyên ngành các nhau tại Học viện 
Trung Tâm và 4 Học viện Chính trị Khu vực) 
 2.2.3. Nội dung nghiên cứu 

- Khảo sát thực trạng nhận thức về tầm quan trọng của tạo ĐL làm việc và 
QL tạo ĐL làm việc đối với GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 

- Khảo sát thực trạng tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 
- Khảo sát thực trạng QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 
- Khảo sát thực trạng các yếu tố ảnh hưởng đến QL tạo ĐL làm việc cho 

GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 
2.2.4. Phương pháp nghiên cứu  
* Phương pháp điều tra bằng bảng hỏi 
- Mục đích: Sử dụng phương pháp này để thu thập các thông tin của đối 

tượng về các nội dung cần khảo sát.  
- Nội dung: Đề tài sử dụng 2 bảng hỏi, mỗi bảng hỏi đều dành cho 2 đối 

tượng là GV và CBQL.  
- Cách thức tiến hành: 
+ Thiết kế bảng hỏi dựa trên những nghiên cứu lí luận và thu thập các ý 

kiến của chuyên gia. 
+ Điều tra thử và xử lí các số liệu có liên quan. Hoàn thiện bảng hỏi. 
+ Điều tra và xử lí số liệu theo yêu cầu của đề tài. 
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* Phương pháp phỏng vấn sâu 
- Mục đích: Bổ sung các thông tin cần thiết cho bảng hỏi, khai thác sâu 

hơn các nội dung có liên quan đến tạo ĐL và QL tạo ĐL làm việc cho GV. 
- Đối tượng: GV và CBQL. 
- Cách thức tiến hành: 
+ Dự kiến hệ thống các câu hỏi nhằm đạt được mục đích đề ra. 
+ Đặt câu hỏi, lắng nghe, ghi chép và xử lí thông tin. 
- Phương tiện: Hệ thống câu hỏi, phương tiện ghi chép,... 
* Phương pháp thống kê toán học 
- Mục đích: Trình bày và mô tả kết quả nghiên cứu, tổng hợp và phân tích 

kết quả nghiên cứu. 
- Cách thức tiến hành: Sử dụng các công thức toán học và phần mềm 

SPSS (Statistic Package for Social Science) phiên bản 16.0 để phân tích các số 
liệu và vẽ các sơ đồ, biểu bảng… 

2.2.5. Tiêu chí và thang điểm đánh giá 
* Đối với mức độ tác động: được đánh giá theo 3 mức độ: tác động nhiều 

(3 điểm), tác động ít (2 điểm), không tác động (1 điểm). 
Để xác định thang đo, chúng tôi tính điểm của thang đo bằng công thức: 

 (Điểm tối đa - Điểm tối thiểu) : Số mức độ 
Khoảng cách giữa các mức độ của thang đo là: ( 3 - 1 ) : 3 = 0,67 điểm. 
Điểm số tối thiểu của mức độ 1 là 1 điểm 
Điểm số tối thiểu của mức độ 2 là: 1 + 0,67 = 1,67 điểm 
Điểm số tối thiểu của mức độ 3 là: 1,67 + 0,67 = 2,34 điểm 
Vậy 3 mức độ của thang đo như sau: 
Mức độ thấp: Từ 1 đến dưới 1,67. 
Mức độ trung bình: Từ 1,67 đến dưới 2,34. 
Mức độ cao: Từ 2,34 đến 3. 
* Đối với mức độ thực hiện: Được đánh giá theo 3 mức độ: thường xuyên 

(3 điểm), thi thoảng (2 điểm), không bao giờ (1 điểm). 
Để xác định thang đo, chúng tôi tính điểm của thang đo bằng công thức: 

 (Điểm tối đa - Điểm tối thiểu) : Số mức độ 
Khoảng cách giữa các mức độ của thang đo là: ( 3 - 1 ) : 3 = 0,67 điểm. 
Điểm số tối thiểu của mức độ 1 là 1 điểm 
Điểm số tối thiểu của mức độ 2 là: 1 + 0,67 = 1,67 điểm 
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Điểm số tối thiểu của mức độ 3 là: 1,67 + 0,67 = 2,34 điểm 
Vậy 3 mức độ của thang đo như sau: 
Mức độ thấp: Từ 1 đến dưới 1,67. 
Mức độ trung bình: Từ 1,67 đến dưới 2,34. 
Mức độ cao: Từ 2,34 đến 3. 
* Đối với mức độ kết quả thực hiện: được đánh giá theo 4 mức độ: tốt (4 

điểm), khá (3 điểm), trung bình (2 điểm), yếu (1 điểm). 
Để xác định thang đo, chúng tôi tính điểm của thang đo như sau: 
(Điểm tối đa - Điểm tối thiểu) : Số mức độ 
Khoảng cách giữa các mức độ của thang đo là: ( 4 - 1 ) : 4 = 0,75 điểm. 
Điểm số tối thiểu của mức độ 1 là 1 điểm 
Điểm số tối thiểu của mức độ 2 là: 1 + 0,75 = 1,75 điểm 
Điểm số tối thiểu của mức độ 3 là: 1,75 + 0,75 = 2,5 điểm 
Điểm số tối thiểu của mức độ 4 là: 2,5 + 0,75 = 3,25 điểm 
 Vậy 4 mức độ của thang đo như sau: 
- Mức độ thấp: Từ 1 đến dưới 1,75. 
- Mức độ cao: Từ 3,25 đến 4. 
- Mức độ trung bình: Từ 1,75 đến dưới 2,5. 
- Mức độ khá: Từ 2,5 đến dưới 3,25.  
2.3. Thực trạng động lực và tạo động lực làm việc của đội ngũ giảng 

viên Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 
2.3.1. Nhận thức của cán bộ quản lí và giảng viên về vai trò của động 

lực và tạo động lực làm việc đối với giảng viên 
Bảng 2.3. Mức độ nhận thức của cán bộ quản lí, giảng viên về vai trò của động 

lực làm việc đối với giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
Rất quan 

trọng 
Quan 
trọng 

Bình 
thường 

Không 
quan trọng 

Tổng STT Đối tượng  
đánh giá 

SL % SL % SL % SL %  
1 CBQL 34 85 6 15 0 0 0 0 40 
2 GV 125 78.1 35 21.9 0 0 0 0 160 
 Tổng 159 79.5 41 20.5 0 0 0 0 200 

Qua bảng số liệu ta thấy, 100% CBQL và GV đều đánh giá ĐL làm việc 
đối với GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh là quan trọng và rất quan trọng. Trong 
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đó, mức độ nhận thức rất quan trọng chiếm 79.5%, mức độ nhận thức quan trọng 
chiếm 20.5%. Tỷ lệ nhận thức mức độ rất quan trọng của đối tượng CBQL là cao 
hơn so với GV. Khi được hỏi, một số cán bộ cho rằng, ĐL đơn giản chỉ là việc 
thực hiện đúng các yêu cầu của công việc được quy định trong các văn bản pháp 
quy về hoạt động của GV Học viện, trong đó chú trọng đến các yếu tố đáp yêu 
cầu vật chất của GV; cũng có ý kiến của GV cho rằng, cơ sở để tạo ĐL làm việc 
là phát huy quyền dân chủ của GV, có nghĩa là GV dám mạnh dạn đưa ra ý kiến 
và được đáp ứng giải quyết các nhu cầu liên quan đến công việc giảng dạy, 
nghiên cứu…  

Bảng 2.4. Mức độ nhận thức của CBQL, GV về vai trò của tạo động lực 
 làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

 
Rất quan 

trọng 
Quan 
trọng 

Bình 
thường 

Không 
quan trọng 

Tổng STT Đối tượng  
đánh giá 

SL % SL % SL % SL %  
1 CBQL 36 90 4 10 0 0 0 0 40 
2 GV 152 95 8 5 0 0 0 0 160 
 Tổng 188 94 12 6 0 0 0 0 200 

 

Như vậy, cả CBQL và GV đều đánh giá vai trò quan trọng của tạo ĐL 
làm việc cho GV. Hầu hết khách thể được hỏi cho rằng, tạo ĐL làm việc là do 
GV tự có được thông qua thực tiễn công tác như: sự đánh giá của sinh viên 
thông qua sự tích cực của họ trong các hoạt động dạy học, sự ghi nhận của 
đồng nghiệp,… Mặt khác, HVCTQG Hồ Chí Minh là đơn vị được tự chủ về 
tài chính cấp hai cho nên, các quy chế, quy định về tiền lương một phần đáp 
ứng các nhu cầu về thu nhập của GV. Tuy nhiên, do tính chất công việc trong 
một môi trường có tính chính trị cao nên hầu hết GV làm việc trong tình trạng 
kiểm tra, đánh giá sát sao của CBQL nên GV cũng gặp nhiều áp lực trong 
công việc. 

Như vậy, các khách thể khảo sát đều nhận thức rõ vai trò quan trọng của 
ĐL, tạo ĐL làm việc đối với người lao động nói chung và GV tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh nói riêng. Tuy nhiên các khách thể đều cho rằng, để tạo được ĐL làm 
việc cho GV thì không phải là một việc đơn giản. 
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2.3.2. Thực trạng hệ thống các quy chế, quy định về tạo động lực làm 
việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 

Hệ thống các quy chế, quy định về tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh có thể kể đến như Quy chế GV, Quy chế chi tiêu nội bộ, các quy 
định về các giải thưởng nghiên cứu khoa học, Quy chế tổ chức Hội thi Giảng 
viên giảng dạy giỏi các cấp, Quy chế công tác thi đua, khen thưởng....Trong đó, 
hai quy chế có sự tác động nhiều nhất tới ĐL làm việc của GV đó là Quy chế GV 
và Quy chế công tác thi đua, khen thưởng. Riêng đối với các quy định về xét 
chọn các giải thưởng nghiên cứu khoa học được đông đảo GV hưởng ứng nhiệt 
tình vì số lượng giải thưởng và tiền thưởng khá cao. Các giải thưởng này thực sự 
có giá trị và là ĐL trực tiếp giúp GV HVCTQG Hồ Chí Minh hoàn thành nhiệm 
vụ giảng dạy. 

(1) Quy chế GV do Giám đốc Học viện ban hành đã nêu rõ tiêu chuẩn, 
nhiệm vụ, chế độ công tác của GV ở HVCTQG Hồ Chí Minh đối với từng ngạch 
GV: GV trong thời gian tập sự, GV, GV chính và GV cao cấp. Trong đó, Điều 
11 quy định thời gian cụ thể cho mỗi hoạt động của GV theo từng chức danh và 
giờ lên lớp đối với một số công việc thuộc quá trình đào tạo. Gồm định mức thời 
gian cho các hoạt động: Giảng dạy, Nghiên cứu khoa học, Nghiên cứu thực tế, 
Tự học (cả ngoại ngữ), Công tác xã hội đối với từng ngạch GV: GV trong thời 
gian tập sự, GV, GV chính, GV cao cấp. Điều 12 cũng quy định cách tính giờ 
chuẩn đối với một số công việc thuộc quá trình đào tạo như: Giảng bài; chấm bút 
ký, hướng dẫn thảo luận, ôn tập, tổng kết giải đáp môn học, hướng dẫn học viên 
đi thực tế; Ra đề thi, coi thi; Chấm thi; Hướng dẫn viết luận văn, luận án, tiểu 
luận cuối khóa. Đồng thời quy định việc chi trả, thanh toán vượt định mức giờ 
dạy cho từng đối tượng GV. 

(2) Quy chế về công tác thi đua, khen thưởng của HVCTQG Hồ Chí Minh 
đã nêu rõ các tiêu chuẩn, cách tính và quy đổi tiêu chuẩn đối với từng danh hiệu 
thi đua như: Lao động tiên tiến; Chiến sĩ thi đua toàn quốc; Chiến sĩ thi đua cấp 
bộ; Chiến sĩ thi đua cơ sở… Hệ thống các tiêu chí đánh giá được cụ thể hóa theo 
từng lĩnh vực: giảng dạy, nghiên cứu khoa học, các công tác khác…được quy ra 
điểm số và được áp dụng chung cho các đơn vị trực thuộc trong toàn Học viện. 

2.3.3. Thực trạng kết quả thực hiện quy chế, quy định về tạo đông lực 
làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 

Kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV 
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Bảng 2.5. Đánh giá mức độ thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên 
Các lĩnh vực Công việc cụ thể Số lượng công việc Chất lượng 

công việc 
Thành tích trong giảng 
dạy 

Từ >900 h/năm 
(100%) 

Đảm bảo giờ lên 
lớp, giờ chuẩn 

 
 
Giảng dạy Tham gia vào đánh giá 

và phát triển chương 
trình đào tạo, tài liệu 
học tập 

Theo kế hoạch 
(100%) 

Hoàn thành tốt  
 
 

Các công trình nghiên 
cứu khoa học được 
công bố 

Theo kế hoạch, đúng 
quy định 

Hoàn thành tốt 

Số lượng sách và tài 
liệu tham khảo được 
xuất bản/sử dụng 

Theo kế hoạch Hoàn thành tốt 

Tham gia vào các hoạt 
động nghiên cứu khoa 
học 

100% Hoàn thành tốt 

 
 
 
Nghiên cứu 
khoa học 

Tham gia các hội 
nghị/hội thảo 

Theo quy định và 
giới thiệu 

Hoàn thành tốt 

Nghiên cứu 
thực tế 

 Từ 150 h/năm 
(100%) 

Hoàn thành tốt 

Tự học 
 

 Từ 120 giờ đến 300 
giờ/năm (100%) 

 

Tham gia đóng góp để 
phát triển nhà trường 
và cộng đồng 

Theo quy định và tự 
giác 

Hoàn thành tốt 

Tham gia vào các Hội 
đồng chuyên môn 

Đúng quy định, thẩm 
quyền 

Hoàn thành tốt 

 
 
Công tác  
xã hội 

Phục vụ xã hội/cộng 
đồng 

Từ 40 giờ đến 60 
giờ/năm 

Hoàn thành tốt 

Ta thấy, hầu hết GV đều hoàn thành tốt các nhiệm vụ của mình. Trong đó, 
nhiệm vụ nghiên cứu khoa học được đánh giá cao hơn ở GV chính và GV cao 
cấp. Đối với GV và GV trong thời gian tập sự thì việc giảng dạy cũng như kết 
quả nghiên cứu khoa học là không cao, thậm chí có người còn không hoàn thành 
nhiệm vụ theo quy định. 
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Bảng 2.6. Kết quả thực hiện nghiên cứu khoa học của giảng viên từ năm 2010-2015 

Năm học Đề án 
Đề tài cấp bộ  
trọng điểm 

Đề tài cấp 
bộ tuyển 

chọn 

Dự án 
điều tra 
khảo sát 

Đề tài cấp 
cơ sở 
không 

phân cấp 

Đề tài cơ 
sở phân 

cấp 
Hội thảo  

2010-2011 02 01 34 7 6 175 

51 (01 hội thảo quốc 
tế; 06 hội thảo cấp 

Học viện; 44 hội thảo 
cấp cơ sở) 

2011-2012 
02 (chuyển tiếp 

 năm 2010) 
01 33 8 4 181 

79 (5 hội thảo cấp 
Học viện; 74 hội thảo 

cấp cơ sở) 

2012-2013 
03 (trong đó, 02 

chuyển tiếp 
 năm 2011 

05 (trong đó, 01 
chuyển tiếp  
năm 2011) 

33 10 5 181 
72 (5 hội thảo cấp 

Học viện; 67 hội thảo 
cấp cơ sở) 

2013-2014 
04 (trong đó,03 

chuyển tiếp  
năm 2012 

03 (chuyển tiếp 
năm 2012) 

19 11 7 176 
56 (5 hội thảo cấp 

Học viện; 51 hội thảo 
cấp cơ sở) 

2014-2015 
03 (chuyển tiếp  

năm 2013) 
02 (chuyển tiếp 

năm 2013) 
22 11 8 146 

37 (4 hội thảo cấp 
Học viện; 33 hội thảo 

cấp cơ sở) 

Tổng cộng   141 47 30 859 295 
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Khi được hỏi về một số vấn đề liên quan đến ĐL làm việc của GV, đa số 
câu trả lời thu được như sau:  

Bảng 2.7. Đánh giá động lực làm việc của giảng viên 
STT Công việc cụ thể Mức độ 

1. Giảng viên đến trường sớm và về muộn hơn quy định Thi thoảng 
2. Giảng viên có mặt ở trường ngay cả khi không có giờ dạy Theo sự vụ 
3. Giảng viên nỗ lực hoàn thành nhiệm vụ của mình ở mức 

tốt nhất 
Thường xuyên 

4. Giảng viên nhiệt tình hỗ trợ đồng nghiệp trong công việc  Nhiệt tình 
5. Giảng viên phấn đấu để được ghi nhận, được thăng tiến Thường xuyên 
6. Giảng viên có sáng kiến để có kết quả công việc tốt hơn Thi thoảng 
7. Giảng viên trăn trở với những gì mình còn chưa làm được 

cho học viên và cho nhà trường  
Thi thoảng 

8. Giảng viên không ngại bỏ nhiều công sức, thậm chí tiền 
bạc của cá nhân để động viên, giúp đỡ người học tiến bộ  

Thi thoảng 

9. Giảng viên có ý thức tự học, tự bồi dưỡng để nâng cao 
trình độ  

Thường xuyên 

10. Giảng viên muốn được cống hiến nhiều hơn nữa cho Học 
viện  

Thường xuyên 

 
Như vậy, bên cạnh các nhiệm vụ theo quy định thì mức độ ĐL làm việc 

của GV còn ở mức độ chưa cao. Nhiều GV còn chưa có tác phong nghiêm túc 
trong giảng dạy, hội họp, sinh hoạt chuyên môn, nghiên cứu chuyên đề, nghiên 
cứu khoa học… 
 Đối với các đối tượng này chủ yếu là chưa đủ các điều kiện để giảng dạy 
như chưa là đảng viên, chưa được đào tạo cao cấp lý luận chính trị và chưa thực 
sự có năng lực trong công tác chuyên môn nên thời gian chủ yếu họ tập trung 
vào các khóa học của mình để bảo đảm đủ các điều kiện tiêu chuẩn đối với quy 
định và chuẩn bị các chuyên đề để tham gia giảng thử tại Viện. 

2.4. Thực trạng quản lí tạo động lực và tạo động lực làm việc của đội 
ngũ giảng viên Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 

2.4.1. Thực trạng nhận thức của cán bộ quản lí và giảng viên về quản lí 
tạo động lực làm việc cho giảng viên 

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
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Bảng 2.8. Mức độ nhận thức của cán bộ quản lý, giảng viên về vai trò của 
tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

Rất quan 
trọng 

Quan 
trọng 

Bình 
thường 

Không 
quan trọng 

Tổng STT Đối tượng  
đánh giá 

SL % SL % SL % SL %  
1 CBQL 26 65.0 14 35.0 0 0 0 0 40 
2 GV 148 92.5 12 7.5 0 0 0 0 160 
 Tổng 174 87.0 26 13.0 0 0 0 0 200 

 

Qua bảng số liệu ta thấy, 100% CBQL và GV đều đánh giá ĐL làm việc 
đối với GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh là quan trọng và rất quan trọng. Trong 
đó, mức độ nhận thức rất quan trọng chiếm 87%, mức độ nhận thức quan trọng 
chiếm 13%. Tỷ lệ nhận thức mức độ rất quan trọng của đối tượng CBQL là thấp 
hơn so với GV. 

Đội ngũ GV đánh giá rất cao về vai trò của các tác động QL tạo ĐL làm 
việc của CBQL. Bởi họ cho rằng, nếu GV chỉ thực hiện đúng chức năng, nhiệm 
vụ của mình theo các quy định của pháp luật, của Học viện thì đây có thể là một 
sự “mai một” về tài năng của đội ngũ nguồn nhân lực chất lượng cao. Khi đó, cả 
tổ chức sẽ rơi vào tình trạng, mọi người chỉ làm việc vừa đủ với những gì họ 
nhận được. Khi được hỏi, các GV đều cho rằng, thông thường ĐL làm việc là do 
GV tự tạo ra cho mình trong quá trình làm việc để có thể tránh khỏi những lần 
kiểm tra, đánh giá. Tuy nhiên, ĐL đó không bền vững và không có giá trị tích 
cực, mà để GV có được sự tự giác, tích cực, sáng tạo thì sự tác động của các quy 
chế, quy định QL là rất quan trọng. Đơn giản như các tác động của nhà QL sẽ 
làm triệt tiêu ĐL làm việc trong tổ chức: Gây không khí làm việc căng thẳng; 
yêu cầu GV tham dự những cuộc họp không hiệu quả; che giấu những thông tin 
quan trọng liên quan đến công việc của nhân viên; chỉ trích chứ không góp ý xây 
dựng; Đối xử không công bằng với các nhân viên; Soạn thảo quá nhiều qui định 
không cần thiết buộc GV thực hiện,… Đó là chưa kể đến các yếu tố tác động đến 
nhu cầu vật chất và tinh thần của GV. 

Các ý kiến của các CBQL thì cho rằng, thực hiện các quy chế, quy định 
QL tạo ĐL là rất quan trọng tuy nhiên việc đáp ứng được tất cả các nhu cầu của 
GV là rất khó khăn. Mặt khác, GV là đội ngũ nhân lực có trình độ cao, nên các 
quy chế, quy định tác động của phải hết sức hợp lí và tế nhị. Do vậy, để tạo được 
ĐL làm việc cho GV phải có những tác động QL đồng bộ, huy động sự tham gia 
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của tất cả các đơn vị và sự đồng lòng của từng cá nhân để tránh xảy ra những sai 
sót và chỉ đạt những mục tiêu, tầm nhìn ngắn hạn của tổ chức. 

Như vậy, cả CBQL và GV đều rất thức được vai trò rất quan trọng của QL 
tạo ĐL làm việc. Đội ngũ GV hy vọng rất nhiều vào sự thay đổi của các quy chế, 
quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV từ các nhà lãnh đạo. Đây là cơ sở quan trọng 
cho những thay đổi mang tính chiến lược và đồng bộ ở các cấp QL trong Học viện. 

2.4.2. Thực trạng xây dựng các quy chế, quy định quản lí tạo động lực 
làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 

2.4.2.1. Thực trạng mức độ thực hiện xây dựng các quy chế, quy định 
quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ 
Chí Minh 

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
Bảng 2.9. Thực trạng mức độ thực hiện nội dung xây dựng các quy chế, quy định 

quản lý tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
CBQL GV  

STT 
 

Nội dung ∑  X  
Thứ 
bậc 

∑  X  
Thứ 
bậc 

I 
Xây dựng quy chế, quy định tác động đến các yếu 
tố thuộc về cá nhân giảng viên    

   

1 Quy chế, quy định về tiền lương 111 2.77 1 437 2.73 1 
2 Quy chế, quy định về khen thưởng  98 2.46 8 392 2.45 8 
3 Quy chế, quy định về phúc lợi 107 2.68 4 416 2.6 3 
4 Quy chế, quy định về đào tạo, phát triển 108 2.69 3 413 2.58 4 

II 
Xây dựng quy chế, quy định tác động đến các yếu 
tố thuộc về bản chất và nội dung công việc             

5 Tạo sự hấp dẫn trong công việc 100 2.49 7 376 2.35 10 
6 Đánh giá thúc đẩy công việc của giảng viên 106 2.64 5 397 2.48 6 

III Quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc 
về môi trường làm việc 

            

7 Triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, chiến lược phát triển 
của tổ chức 110 2.75 2 429 2.68 2 

8 Các quy chế, quy định, nội quy, các chuẩn mực 
trong giao tiếp. 

85 2.13 10 387 2.42 9 

9 Đoàn kết, thống nhất, ổn định trong môi trường 
làm việc 

105 2.63 6 406 2.54 5 

10 Hiện đại hóa cơ sở vật chất, trang thiết bị hỗ trợ 95 2.38 9 395 2.47 7 
 Giá trị trung bình:   2.56   2.53  
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 Trong đó quy định, mức độ thường xuyên: 3 điểm, thi thoảng: 2 điểm, 
không bao giờ: 1 điểm(Phụ lục 1)  

Kết quả bảng trên cho thấy: mức độ thực hiện nội dung xây dựng các quy 
chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ CHÍ MINH ở mức 
khá thường xuyên với giá trị trung bình chung là X = 2.54, trong đó đánh giá của 
CBQL và giảng viên lần lượt là X = 2.56 và X = 2.53. Mức độ thực hiện nội dung 
xây dựng các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV được các khách thể 
khảo sát đánh giá là thực hiện không đồng đều, không như nhau. Cụ thể: 

Các quy chế, quy định về tiền lương được các khách thể khảo sát đánh giá 
thực hiện thường xuyên nhất, với giá trị trung bình là 2.74, xếp thứ hạng 1/10, 
trong đó CBQL đánh giá là 2.77, giảng viên đánh giá là 2.73. 

Khi phỏng vấn sâu đối với quy chế, quy định tiền lương, GV cho biết, đây là 
nội dung luôn được quan tâm đúng mức và thực hiện theo đúng quy định. Cùng với 
đó, Học viện cũng luôn quan tâm thường xuyên tới các quy chế, quy định cụ thể 
như: Tạo điều kiện để giảng viên tham dự các kỳ thi, xét duyệt nâng ngạch bậc, Phụ 
cấp thâm niên của GV được thực hiện theo quy định, Phụ cấp chức vụ của GV kiêm 
chức được đảm bảo đúng luật, Quy định phụ cấp học hàm, học vị, ngạch bậc, Phụ 
cấp đứng lớp GV được thực hiện theo quy định. Sở dĩ như vậy bởi vì đây là những 
quy định tài chính tối thiểu đối với giảng viên và được thực hiện định kỳ hàng 
tháng. Tại Học viện việc thực hiện các quy chế, quy định về tiền lương, phụ cấp, 
thâm niên...theo quy định của cấp trên được thực hiện thường xuyên và kịp thời, 
đặc biệt là việc truy lĩnh đối với công tác nâng lương thường xuyên, nâng lương 
theo thành tích đặc biệt xuất sắc, nâng ngạch, phong hàm...  

Có chế độ kinh phí nghiên cứu khoa học phù hợp để GV thuận tiện trong 
việc nghiên cứu nâng cao năng lực chuyên môn, Có các nghiên cứu, đề xuất giải 
pháp nhằm cải thiện, thay đổi quy chế, quy định, chế độ lương, thưởng, phụ cấp 
cho GV ngày một phù hợp, Có thù lao đặc thù đối với GV các lớp đào tạo, bồi 
dưỡng ngắn hạn đòi hỏi GV phải đầu tư nhiều trong giảng dạy là các nội dung 
được khách thể khảo sát đánh giá thực hiện ít thường xuyên hơn. Cụ thể: Học 
viện đã ban hành quy định về việc định mức chi cho công tác nghiên cứu khoa 
học, quy định về mức thưởng đối với các công trình, tác giả có công trình nghiên 
cứu khoa học đạt nhiều về số lượng, chất lượng; công trình được đăng tại các tạp 
chí quốc tế; tăng mức thưởng đối với GV tham dự Hội thi và đạt danh hiệu 
“Giảng viên giảng dạy giỏi” cấp Bộ.... 
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 Quy chế, quy định phúc lợi và Quy chế, quy định phát triển đối với GV 
cũng được các khách thể khảo sát đánh giá việc thực hiện ở mức độ trung bình, với 

X lần lượt là 2.62 và 2.60. Trong đó, các nội dung được đánh giá là thực hiện khá 
thường xuyên hơn là: Quy chế, quy định tạo cơ hội cho GV được đào tạo, bồi 
dưỡng nâng cao chuyên môn, nghiệp vụ sư phạm và năng lực nghiên cứu khoa học, 
Giá trị của nguồn phúc lợi là thiết thực, góp phần cải thiện thu nhập của GV, Quy 
định chế độ phúc lợi bắt buộc, tạo cơ hội hưởng thụ thành quả cho tất cả các thành 
viên. Việc học tập nâng cao trình độ chuyên môn luôn được lãnh đạo Học viện quan 
tâm, tạo điều kiện, với các cơ chế cụ thể như: Tạo điều kiện cho GV đi nghiên cứu 
học tập các chuyên ngành mà Học viện đào tạo để về phục vụ nhiệm vụ chính trị 
của Học viện. Thường xuyên cử cán bộ GV tham gia các lớp đào tạo cao cấp lí luận 
chính trị, lớp bồi dưỡng kiến thức kinh điển Mác - Lê Nin, tư tưởng Hồ Chí Minh, 
các lớp bồi dưỡng phương pháp dạy học tích cực. Đặc biệt còn hỗ trợ 100% về kinh 
phí đào tạo đối với các GV được cử đi học. Do Học viện là đơn vị sự nghiệp được 
tự chủ về tài chính mức độ 1 nên các chế độ phúc lợi của học viện cũng được thực 
hiện khá thường xuyên. Hằng năm, Học viện thực hiện tốt chế độ hỗ trợ đối với các 
ngãy lễ tết, chế độ chi trả phụ cấp tháng lương tăng thêm, chi trả thu nhập tăng thêm 
theo xếp loại lao động A, B, C.. 

Các nội dung còn thực hiện chưa thường xuyên có thể kể đến như: Quy 
định chế độ phúc lợi mở rộng dành cho những cá nhân có đóng góp nổi trội, đặc 
biệt, Các quy chế, quy định giúp GV có cơ hội quy hoạch, bổ nhiệm, thăng tiến 
trong công việc, Có biện pháp chi tiêu tiết kiệm, điều tiết hợp lý để tạo nguồn 
phúc lợi ổn định. Trong đó, các nội dung được CBQL đánh giá cao hơn so với 
giảng viên. Bởi vì, đây là các quy chế, quy định QL ít được phổ biến rộng rãi so 
với các hoạt động chuyên môn, đào tạo nên đội ngũ GV có thể không quan tâm 
đến hoặc không biết đến. Việc thực hiện thưởng thêm từ quỹ phúc lợi của Học 
viện đối với các cá nhân là GV có thành tích tiêu biểu, xuất sắc trong giảng dạy 
và nghiên cứu khoa học chưa được thực hiện thường xuyên, chỉ mới thực hiện 
việc chi trả tăng thêm theo hệ số lương hiện hưởng của từng GV. 

Quy chế, quy định khen thưởng được GV quan tâm nhưng cũng chưa 
được thực hiện thường xuyên. Trong đó, GV cho biết một số nội dung được thực 
hiện thường xuyên như: Có quy chế, quy định khen thưởng theo kế hoạch năm 
học, định kỳ đúng Luật thi đua, khen thưởng, đúng đối tượng, đúng thành tích. 
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Đây là 2 nội dung được quy định rõ ràng. Hiện nay, tại Học viện, công tác khen 
thưởng thường xuyên định kỳ được quan tâm chỉ đạo và tổ chức thực hiện nhưng 
công tác khen thưởng đột xuất, tức là phát hiện các điển hình tiên tiến để khen 
thưởng còn chưa được chú trọng, khen thưởng đối với các thành tích đặc biệt 
xuất sắc chưa nhiều. Nhìn chung, các quy chế, quy định khen thưởng mới chỉ 
thực hiện theo quy định về điều kiện, tiêu chuẩn, chưa vận dụng sáng tạo các 
hình thức thay thế để khen và trình khen đối với các cá nhân có nhiều thành tích. 
Các nội dung chưa thực hiện thường xuyên có thể kể đến như: Có chương trình 
khen thưởng đột xuất với các thành tích vượt bậc, Có chế độ đãi ngộ đặc biệt 
khác cho các sáng kiến mang tính giải pháp, cải tiến, Tạo sự ủng hộ, khích lệ của 
đồng nghiệp, các cấp QL của Học viện đối với GV, Khen thưởng đạt mục tiêu 
thúc đẩy, nhân rộng các nhân tố điển hình có tính xây dựng, phát triển. Thậm chí 
một số CBQL cũng cho rằng, một số nội dung HVCTQG Hồ Chí Minh chưa làm 
hoặc hiếm khi mới thực hiện. Ví như việc tặng tiền thưởng đối với các cá nhân 
có sáng kiến, giải pháp được công nhận, thưởng thêm đối với các cá nhân đạt các 
giải thưởng do các đơn vị ngoài Học viện tổ chức, cá nhân được phong hàm, 
phong danh hiệu Nhà giáo...). Có điều chỉnh, bổ sung quy chế khen thưởng của 
HVCTQG Hồ Chí Minh một cách hợp lý là nội dung được CBQL đánh giá thực 
hiện thường xuyên hơn. 

Đánh giá đúng, thúc đẩy công việc của giảng viên được đánh giá thực 
hiện ở mức trung bình, với X = 2.51, xếp thứ bậc 6/10. Trong đó, một số nội 
dung quy chế, quy định được đánh giá thực hiện thường xuyên như: Quy định 
các chuẩn GV theo từng ngạch, từng lĩnh vực, từng đơn vị, Đánh giá kết quả 
công tác của GV theo kế hoạch từng năm học, từng giai đoạn công tác. Việc áp 
dụng quy chế GV, quy chế công tác thi đua, khen thưởng đối với công tác bình 
xét ngạch GV đạt danh hiệu thi đua hoàn thành nhiệm vụ chính trị trong năm 
được quy định cụ thể. Ví như: đối với ngạch GV điểm nghiên cứu khoa học là 3 
điểm, nhưng điểm nghiên cứu khoa học của GV chính phải gấp đôi tức là 6 
điểm. Một số quy chế, quy định còn ít được quan tâm như: Định kỳ đánh giá bài 
giảng của GV: trên lớp, hồ sơ GV, Đánh giá giá trị các công trình khoa học của 
GV. Công tác lấy phiếu phản hồi từ người học được thực hiện nhưng kết quả 
đánh giá chưa được công bố công khai, chưa được áp dụng trong bình xét công 
tác thi đua, khen thưởng. Công trình nghiên cứu khoa học của GV chưa được 
công bố và áp dụng rộng rãi vào thực tiễn. 
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 Tạo sự hấp dẫn trong công việc của GV được đánh giá với mức độ thực 

hiện còn thấp, với X = 2.38. Trong đó, CBQL là 2.49, GV là 2.35.  
 Đối với xây dựng các quy chế, quy định về môi trường làm việc Các quy 
chế, quy định được đánh giá thực hiện thường xuyên hơn bao gồm: Triết lí, sứ 
mạng, tầm nhìn, chiến lược phát triển của tổ chức và đoàn kết, thống nhất, ổn 
định trong môi trường làm việc. Các quy chế, quy định, nội quy, các chuẩn mực 
trong giao tiếp và hiện đại hóa cơ sở vật chất, trang thiết bị hỗ trợ còn chưa được 
quan tâm nhiều. 
 Khi thực hiện phỏng vấn sâu đối với Ban Giám đốc Học viện về việc xác 
định các căn cứ để xây dựng quy định, quy chế và các nguồn lực thực hiện thì 
được biết chủ yếu dựa theo các chỉ đạo của Bộ Chính trị, Ban Bí thư, hướng dẫn 
của Chính phủ, các Ban, bộ, ngành có liên quan và vận dụng phù hợp với đặc thù 
của HVCTQG Hồ Chí Minh; đặt tối đa lợi ích của đội ngũ GV lên trên để phát 
huy và động viên được ĐL cũng như tinh thần cống hiến trí tuệ, tài năng cho 
nhiệm vụ chính trị của Học viện. 

Để khẳng định sự phù hợp giữa các luồng ý kiến đánh giá về mức độ thực 
hiện nội dung xây dựng quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho giảng viên tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh, đề tài sử dụng hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để 

tính toán, theo công thức: 
2

2

61
( 1)

Dr
N N

∑
= −

− . Tương quan giữa ý kiến của 

CBQL với GV cho kết quả r = 0,75 cho phép kết luận: tương quan thuận và rất 
chặt chẽ. 

Với kết quả trên cho phép kết luận tương quan trên là thuận và chặt chẽ. 
Có nghĩa là CBQL và GV tương đối thống nhất với nhau về mức độ thực hiện 
nội dung xây dựng quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh. 

2.4.2.2. Thực trạng mức độ kết quả thực hiện xây dựng các quy chế, quy 
định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc 
gia Hồ Chí Minh 

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
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Bảng 2.10. Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung xây dựng các quy chế, 
quy định quản lý tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

CBQL GV  
STT 

 
Nội dung ∑  X  

Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

I Xây dựng quy chế, quy định tác động đến 
các yếu tố thuộc về cá nhân giảng viên       

1 Quy chế, quy định về tiền lương 134 3.36 3 498 3.11 3 
2 Quy chế, quy định về khen thưởng  112 2.79 9 445 2.78 9 
3 Quy chế, quy định về phúc lợi 106 2.66 10 429 2.68 10 
4 Quy chế, quy định về đào tạo, phát triển 135 3.37 2 504 3.15 2 

II 
Xây dựng quy chế, quy định tác động đến 
các yếu tố thuộc về bản chất và nội dung 
công việc 

            

5 Tạo sự hấp dẫn trong công việc 128 3.19 6 490 3.06 5 
6 Đánh giá thúc đẩy công việc của giảng viên 134 3.34 4 491 3.07 4 

III Quy chế, quy định tác động đến các yếu tố 
thuộc về môi trường làm việc             

7 Triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, chiến lược phát 
triển của tổ chức 131 3.28 5 493 3.08 3 

8 Các quy chế, quy định, nội quy, các chuẩn 
mực trong giao tiếp. 119 2.98 7 450 2.81 7 

9 Đoàn kết, thống nhất, ổn định trong môi 
trường làm việc 137 3.42 1 526 3.29 1 

10 Hiện đại hóa cơ sở vật chất, trang thiết bị hỗ 
trợ 115 2.88 8 474 2.96 6 

 Giá trị trung bình:   3.12   2.99  
Trong đó quy định, mức độ đánh giá Tốt: 4 điểm, Khá: 3 điểm, TB: 2 

điểm, Yếu: 1 điểm (Phụ lục 1). 
Kết quả bảng trên cho thấy: Mức độ kết quả thực hiện nội dung xây dựng 

quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh ở 
mức chưa cao với giá trị trung bình chung là X = 3.02, trong đó đánh giá của 
CBQL và GV lần lượt là X = 3.12 và X = 2.99. Mức độ kết quả thực hiện của 
từng nội dung được các khách thể khảo sát đánh giá là thực hiện không đồng 
đều, không như nhau. Trong đó chỉ có 1/10 quy chế, quy định có kết quả thực 
hiện tốt (>3.25). Việc xây dựng các quy chế, quy định là nhiệm vụ của lãnh đạo 
Học viện và các vụ/ phòng ban chức năng đóng vai trò là cơ quan tham mưu do 
vậy nhiều quy chế, quy định được thực hiện thường xuyên không thì người nắm 
rõ nhất là các nhà QL. GV chỉ quan tâm tới những quy chế, quy định, những quy 
định có liên quan trực tiếp tới quyền lợi, nghĩa vụ của bản thân mình. Cụ thể: 
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Việc xây dựng quy chế, quy định được đánh giá thực hiện tốt là Quy chế, 
quy định đoàn kết, thống nhất, ổn định trong môi trường làm việc (với giá trị 
trung bình là 3.32, xếp thứ bậc 1/10). Đây là quy chế, quy định được Đảng ủy, Ban 
Giám đốc, và các tổ chức chính trị, xã hội quan tâm nhằm tạo môi trường làm việc 
thống nhất về mặt tư tưởng, lập trường chính trị và sự đoàn kết, thống nhất. 

Xây dựng một số quy chế, quy định cũng được đánh giá khá tốt như: Quy 
chế, quy định đào tạo, phát triển đối với GV; Quy chế, quy định tiền lương và 
Triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, chiến lược phát triển của tổ chức.  
 Trong đó, các quy chế, quy định được đánh giá cao về tính hợp lí như: 
Quy chế, quy định tiền lương, Phụ cấp đứng lớp, Phụ cấp thâm niên, Quy định 
phụ cấp học hàm, học vị, ngạch bậc... Trong công tác này Học viện thực hiện tốt 
theo quy định và hướng dẫn của Đảng, Nhà nước, các quy định của Học viện 
như quy định về quy chế chi tiêu nội bộ, quy định về ngạch giảng viên, quy định 
về chế độ phụ cấp thâm niên tại Học viện.... Tuy nhiên, một số quy chế, quy định 
chưa được đánh giá tốt như: Có các chế độ phụ cấp cụ thể khác theo nhiệm vụ 
được phân công, Các quy chế, quy định giúp giảng viên có cơ hội quy hoạch, bổ 
nhiệm, thăng tiến trong công việc. Đối với nội dung này, GV tại Học viện không 
nằm ngoài các quy định của cấp trên nên việc Học viện vận dụng chi thưởng 
hoặc thay đổi chế độ quy chế, quy định là rất khó khăn mặc dù Học viện là đơn 
vị tự chủ về tài chính nhưng vẫn là một đơn vị tương đương như 1 ban đảng 
thuộc Bộ Chính trị, Ban Bí thư. 

Đánh giá đúng, thúc đẩy công việc của GV được đánh giá thực hiện ở 
mức khá tốt, với X = 3.12. Trong đó, một số quy chế, quy định được đánh giá tốt 
bao gồm: Quy định các chuẩn GV theo từng ngạch, từng lĩnh vực, từng đơn vị, 
Đánh giá kết quả công tác của GV theo kế hoạch từng năm học, từng giai đoạn 
công tác. Nội dung có kết quả thực hiện thấp hơn là Định kỳ đánh giá bài giảng 
của GV: trên lớp, hồ sơ giảng viên.  

Tạo sự hấp dẫn trong công việc của GV và Các quy chế, quy định, nội 
quy, các chuẩn mực trong giao tiếp được các khách thể khảo sát đánh giá mức độ 
kết quả thực hiện là trung bình, với X = 3.09 và X =2.84. Các nội dung được 
đánh giá thực hiện khá tốt như: Thiết lập chương trình, kế hoạch giảng dạy và 
nghiên cứu hợp lý, Có yêu cầu cụ thể, hợp lý về chuyên môn, kĩ năng sư phạm, 
tương tác giảng dạy, Thiết lập lĩnh vực nghiên cứu gắn với lĩnh vực giảng dạy, 
chuyên môn, quy chế, quy định hỗ trợ tích cực để công việc của GV được thuận 
lợi. Các đơn vị tham mưu về công tác đào tạo, nghiên cứu khoa học làm việc 
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khoa học, bài bản, các chương trình kế hoạch được tham mưu thực hiện theo 
từng giai đoạn, học kỳ cụ thể, việc áp dụng công nghệ thông tin trong phân công 
giảng dạy được áp dụng nên đã tạo nhiều điều kiện thuận lợi hỗ trợ GV trong 
hoàn thành công việc được giao. 
 Quy chế, quy định khen thưởng và Quy chế, quy định phúc lợi được 
khách thể khảo sát đánh giá kết quả thực hiện còn thấp, với giá trị trung bình lần 
lượt là 2.7084 và 2.598. Trong đó, kết quả thực hiện quy chế, quy định phúc lợi 
được GV đánh giá cao hơn so với CBQL (2.68 và 2.26).  

Các nội dung có kết quả thực hiện trung bình như: Khen thưởng đúng đối 
tượng, đúng thành tích, Giá trị của nguồn phúc lợi là thiết thực, góp phần cải 
thiện thu nhập của GV, Quy định chế độ phúc lợi bắt buộc, tạo cơ hội hưởng thụ 
thành quả cho tất cả các thành viên. Việc khen thưởng đúng thành tích chưa thực 
hiện triệt để, vẫn còn tình trạng cá nhân được thay thế các thành tích khi xem xét 
các hình thức khen thưởng phù hợp. Nguồn phúc lợi mới đảm bảo được một 
phần đời sống vật chất đối với GV. Các nội dung có kết quả thực hiện ở mức độ 
thấp như: Có chương trình khen thưởng đột xuất với các thành tích vượt bậc, 
Tạo sự ủng hộ, khích lệ của đồng nghiệp, các cấp QL của HVCTQG Hồ Chí 
Minh đối với GV, Khen thưởng đạt mục tiêu thúc đẩy, nhân rộng các nhân tố 
điển hình có tính xây dựng, phát triển, Quy định chế độ phúc lợi mở rộng dành 
cho những cá nhân có đóng góp nổi trội, đặc biệt, Điều chỉnh các quy định về 
phúc lợi theo hướng ngày càng cân bằng và hợp lý. Trong thời gian qua, hình 
thức khen thưởng đột xuất chưa được chú trọng thực hiện do các cán bộ làm 
chuyên trách công tác thi đua, khen thưởng còn thiếu so với thực tế yêu cầu 
nhiệm vụ. Công tác chi tiền thưởng thêm đối với các cá nhân đạt danh hiệu thi 
đua và các hình thức khen thưởng từ nguồn quỹ phúc lợi chưa được thực hiện. 
Nội dung này rất khó triển khai với lí do đã có quy định rõ của Chính phủ về 
mức chi đối với công tác thi đua, khen thưởng. Học viện chỉ vận dụng chi thu 
nhập thu nhập tăng thêm đối với các cá nhân đạt danh hiệu thi đua. 

Đề tài tiếp tục sử dụng hệ số tương quan Spiec-man để tính toán với kết quả r 
= 0,8 cho phép kết luận: tương quan thuận và chặt chẽ. Có nghĩa là CBQL và GV 
tương đối thống nhất với nhau về mức độ kết quả thực hiện của nội dung xây dựng 
quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh . 

* Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của nội dung xây 
dựng quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 
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Bảng 2.11. Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của nội 
dung xây dựng quy chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc cho giảng viên 

tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
Mức độ thực hiện  Mức độ kết quả   

STT 
 

Nội dung ∑  X  
Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

I 
Xây dựng quy chế, quy định 
tác động đến các yếu tố thuộc 
về cá nhân giảng viên 

   
   

1 Quy chế, quy định về tiền 
lương 548 2.74 1 632 3.16 3 

2 Quy chế, quy định về khen 
thưởng  490 2.45 7.5 556 2.78 9 

3 Quy chế, quy định về phúc lợi 523 2.62 3 535 2.68 10 
4 Quy chế, quy định về đào tạo, 

phát triển 520 2.6 4 639 3.19 2 

II 

Xây dựng quy chế, quy định 
tác động đến các yếu tố thuộc 
về bản chất và nội dung công 
việc 

            

5 Tạo sự hấp dẫn trong công việc 476 2.38 9 617 3.09 6 
6 Đánh giá thúc đẩy công việc 

của giảng viên 502 2.51 6 625 3.12 4.5 

III Quy chế, quy định tác động 
đến các yếu tố thuộc về môi 
trường làm việc 

            

7 Triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, 
chiến lược phát triển của tổ 
chức 

539 2.69 2 624 3.12 4.5 

8 Các quy chế, quy định, nội 
quy, các chuẩn mực trong giao 
tiếp. 

472 2.36 10 569 2.84 8 

9 Đoàn kết, thống nhất, ổn định 
trong môi trường làm việc 512 2.56 5 663 3.32 1 

10 Hiện đại hóa cơ sở vật chất, 
trang thiết bị hỗ trợ 490 2.45 7.5 589 2.94 7 

 Giá trị trung bình  2.54   3.02  
Như vậy qua bảng số liệu ta thấy mức độ thực hiện của xây dựng các quy 

chế, quy định quản lí tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh ở 
mức độ trung bình ( X  = 2.54) và kết quả thực hiện xây dựng quy chế, quy định 
này ở mức độ khá ( X  = 3.02). 

Để khẳng định sự phù hợp giữa các luồng ý kiến đánh giá về mức độ thực 
hiện và mức độ kết quả thực hiện của nội dung xây dựng quy chế, quy định tạo 
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ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh, luận án sử dụng hệ số tương 

quan thứ bậc Spiec-man để tính toán, theo công thức: 
2

2

61
( 1)

Dr
N N

∑
= −

−
với kết 

quả r = 0,65 cho phép kết luận: tương quan thuận và chặt chẽ. 
Với kết quả trên cho phép kết luận tương quan trên là thuận và chặt chẽ. 

Có nghĩa là CBQL và GV tương đối thống nhất với nhau về mức độ thực hiện và 
mức độ kết quả thực hiện của nội dung xây dựng quy chế, quy định tạo ĐL làm 
việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 

Biểu đồ 2.1. Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện  
của nội dung xây dựng quy chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc  

cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

 
Trong đó quy định: 

ND 1: Quy chế, quy định về tiền lương 
ND 2: Quy chế, quy định về khen thưởng  
ND 3: Quy chế, quy định về phúc lợi 
ND 4: Quy chế, quy định về đào tạo, phát triển 
ND 5: Tạo sự hấp dẫn trong công việc 
ND 6: Đánh giá thúc đẩy công việc của giảng viên 
ND 7: Triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, chiến lược phát triển của tổ chức 
ND 8: Các quy chế, quy định, nội quy, các chuẩn mực trong giao tiếp 
ND 9: Đoàn kết, thống nhất, ổn định trong môi trường làm việc 
ND 10:  Hiện đại hóa cơ sở vật chất, trang thiết bị hỗ trợ 
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2.4.3. Thực trạng triển khai thực hiện các quy chế, quy định quản lí tạo 
động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 

2.4.3.1. Thực trạng mức độ thực hiện xây dựng các quy chế, quy định 
quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ 
Chí Minh 

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
Bảng 2.12. Thực trạng mức độ thực hiện nội dung triển khai thực hiện các quy 

chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
CBQL GV  

STT 
 

Nội dung ∑  X  
Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

I 
Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác 
động đến các yếu tố thuộc về cá nhân 
giảng viên 

   
   

1 Quy chế, quy định về tiền lương 109 2.73 2 435 2.72 2 
2 Quy chế, quy định về khen thưởng  101 2.53 8 370 2.31 8 
3 Quy chế, quy định về phúc lợi 102 2.56 7 357 2.23 10 
4 Quy chế, quy định về đào tạo, phát triển 103 2.58 5.5 374 2.34 7 

II 
Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác 
động đến các yếu tố thuộc về bản chất và 
nội dung công việc 

            

5 Tạo sự hấp dẫn trong công việc 98 2.45 10 360 2.25 9 
6 Đánh giá thúc đẩy công việc của giảng 

viên 100 2.49 9 379 2.37 6 

III Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác 
động đến các yếu tố thuộc về môi trường 
làm việc 

            

7 Xây dựng triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, 
chiến lược phát triển của tổ chức 108 2.71 3 424 2.65 4 

8 Thực hiện đúng các quy chế, quy định, nội 
quy, các chuẩn mực trong giao tiếp. 105 2.63 4 429 2.68 3 

9 Tạo sự đoàn kết, thống nhất, ổn định trong 
môi trường làm việc 110 2.74 1 440 2.75 1 

10 Hiện đại hóa cơ sở vật chất, trang thiết bị 
hỗ trợ 103 2.58 5.5 389 2.43 5 

 Giá trị trung bình:   2.60   2.47  
Trong đó quy định, mức độ thường xuyên: 3 điểm, thi thoảng: 2 điểm, 

không bao giờ: 1 điểm(Phụ lục 1) 
Kết quả bảng trên cho thấy: mức độ thực hiện nội dung triển khai thực 

hiện các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí 
Minh ở mức khá thường xuyên với giá trị trung bình chung là X = 2.50, trong đó 
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đánh giá của CBQL và GV lần lượt là X = 2.60 và X = 2.47. Mức độ thực hiện 
nội dung triển khai thực hiện các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV 
được các khách thể khảo sát đánh giá là thực hiện không đồng đều, không như 
nhau. Cụ thể: 

Các quy chế, quy định được đánh giá là triển khai thực hiện thường xuyên 
như: Tạo sự đoàn kết, thống nhất, ổn định trong môi trường làm việc, Quy chế, 
quy định về tiền lương, Thực hiện đúng các quy chế, quy định, nội quy, các 
chuẩn mực trong giao tiếp và Xây dựng triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, chiến lược 
phát triển của tổ chức, với các giá trị trung bình >2.5 và xếp thứ bậc từ 1 à 4/ 
10. Trong đó, quy chế, quy định tiền lương được các GV rất quan tâm và đánh 
giá mức độ thực hiện thưởng xuyên với các tiêu chí như: Quy chế, quy định tiền 
lương của GV luôn được thực hiện theo đúng quy định; phụ cấp đứng lớp; phụ 
cấp thâm niên, phụ cấp chức vụ, phụ cấp kiêm nhiệm, phụ cấp học hàm, học vị, 
ngạch bậc luôn được Học viện thực hiện thường xuyên, đều đặn. Bên cạnh đó, 
Học viện cũng thường xuyên tạo điều kiện để giảng viên tham dự các kỳ thi, xét 
duyệt nâng ngạch bậc; có thù lao đặc thù đối với GV các lớp đào tạo, bồi dưỡng 
ngắn hạn đòi hỏi GV phải đầu tư nhiều trong giảng dạy; có chế độ kinh phí 
nghiên cứu khoa học phù hợp để GV thuận tiện trong việc nghiên cứu nâng cao 
năng lực chuyên môn. Sở dĩ như vậy bởi, GV dễ dàng nắm bắt, cập nhật thông 
tin liên quan đến các chế độ quy chế, quy định thông qua việc niêm yết công 
khai ở bảng tin, đội ngũ cán bộ quản lí trực tiếp, cán bộ văn phòng và hệ thống 
thông tin trên website, email...  

Việc triển khai thực hiện các quy chế, quy định về khen thưởng, về phúc 
lợi về đào tạo, phát triển cũng chưa được thường xuyên. Bởi đây là các quy chế, 
quy định thực hiện định kì vào đầu hoặc cuối học kì, cuối năm học, mặt khác cũng 
ít có sự thay đổi mà cứ triển khai thực theo quy định đã ban hành cho nên GV ít 
quan tâm đến sự thay đổi mà chỉ quan tâm tới hệ thống các tiêu chí để phấn đấu 
thực hiện. Một số nội dung được triển khai thực hiện khá thường xuyên như: Xây 
dựng quy chế, quy định khen thưởng theo kế hoạch năm học, định kỳ đúng Luật; 
Thực hiện chế độ phúc lợi bắt buộc, tạo cơ hội hưởng thụ thành quả cho tất cả các 
thành viên. Bên cạnh đó, nhiều nội dung chưa được quan tâm thực hiện thường 
xuyên như: thực hiện chế độ đãi ngộ đặc biệt khác cho các sáng kiến mang tính giải 
pháp, cải tiến; thực hiện chế độ phúc lợi mở rộng dành cho những cá nhân có đóng 
góp nổi trội, đặc biệt; thực hiện quy hoạch, bổ nhiệm, thăng tiến trong công việc đối 
với GV có nhiều đóng góp, thành tích ở từng lĩnh vực, đơn vị cụ thể.  
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Nội dung triển khai thực hiện quy chế, quy định tác động đến các yếu tố 
thuộc về bản chất và nội dung công việc chưa được thực hiện thường xuyên. 
Trong đó, tạo sự hấp dẫn trong công việc được đánh giá ở mức độ thực hiện 
thấp, với giá trị trung bình là 2.29, xếp thứ hạng 10/10. Khi trao đổi các nội dung 
cụ thể, GV cho viết một số nội dung được đánh giá thực hiện thường xuyên hơn 
gồm: Thiết lập lĩnh vực nghiên cứu gắn với lĩnh vực giảng dạy, chuyên môn, 
Tạo sự hài hòa, hỗ trợ hợp lý đối với công việc của GV là lãnh đạo QL, Có biện 
pháp hỗ trợ tích cực để công việc của GV được thuận lợi. Học viện áp dụng việc 
giao các đề tài nghiên cứu khoa học theo chuyên ngành giảng dạy đối với mỗi 
đơn vị trực thuộc. Một số quy chế, quy định còn chưa thực hiện thường xuyên 
như: Có yêu cầu cụ thể, hợp lý về chuyên môn, kĩ năng sư phạm, tương tác giảng 
dạy, Đặt ra các yêu cầu hợp lý, có độ khó và thử thách đối với công việc của GV. 
Ban Giám đốc và các nhà QL của Học viện chưa chú trọng chỉ đạo nội dung này 
đối với từng GV cụ thể. 

Để làm rõ hơn đối với công tác triển khai thực hiện các quy chế, quy định 
về QL tạo ĐL làm việc cho GV luận án tiến hành phỏng vấn sâu đối với lãnh đạo 
các phòng ban tham mưu và chuyên môn về công tác kế hoạch hóa thì được biết: 
một số nội dung về hoạt động chuyên môn của GV chưa được cấp QL gián tiếp 
(Ban Giám đốc Học viện) chưa giám sát, điều chỉnh kịp thời, việc bố trí giảng 
dạy một số môn còn chồng chéo… dẫn đến việc thực hiện một số chế độ đãi ngộ 
chưa được thực hiện nên chưa tạo được ĐL để GV làm việc. 

Đề tài tiếp tục sử dụng hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để tính toán 
với kết quả r = 0,75 cho phép kết luận: tương quan thuận và chặt chẽ. Có nghĩa 
là CBQL và GV tương đối thống nhất với nhau về mức độ thực hiện của nội 
dung triển khai thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 

2.4.3.2. Thực trạng mức độ kết quả thực hiện triển khai thực hiện các quy 
chế, quy định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị 
quốc gia Hồ Chí Minh 

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
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Bảng 2.13. Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung triển khai  
thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc  

cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
CBQL GV  

STT 
 

Nội dung ∑  X  
Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

I 
Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác 
động đến các yếu tố thuộc về cá nhân 
giảng viên 

   
   

1 Quy chế, quy định về tiền lương 130 3.26 5 518 3.24 3 
2 Quy chế, quy định về khen thưởng  116 2.89 9 427 2.67 9 
3 Quy chế, quy định về phúc lợi 105 2.62 10 421 2.63 10 
4 Quy chế, quy định về đào tạo, phát triển 133 3.32 3.5 499 3.12 5 

II 
Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác 
động đến các yếu tố thuộc về bản chất và 
nội dung công việc 

            

5 Tạo sự hấp dẫn trong công việc 124 3.09 7 472 2.95 7 
6 Đánh giá thúc đẩy công việc của giảng 

viên 126 3.16 6 462 2.89 8 

III Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác 
động đến các yếu tố thuộc về môi trường 
làm việc 

            

7 Xây dựng triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, 
chiến lược phát triển của tổ chức 137 3.42 1 520 3.25 2 

8 Thực hiện đúng các quy chế, quy định, 
nội quy, các chuẩn mực trong giao tiếp. 135 3.38 2 515 3.22 4 

9 Tạo sự đoàn kết, thống nhất, ổn định trong 
môi trường làm việc 133 3.32 3.5 534 3.34 1 

10 Hiện đại hóa cơ sở vật chất, trang thiết bị 
hỗ trợ 121 3.03 8 477 2.98 6 

 Giá trị trung bình  3.15   3.03  
 Trong đó quy định, mức độ đánh giá Tốt: 4 điểm, Khá: 3 điểm, Trung 
bình: 2 điêm, Yếu: 1 điểm.(Phụ lục 1) 

Qua bảng thống kê ta thấy: Mức độ kết quả thực hiện nội dung triển khai 
thực hiện quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh ở 
mức khá với giá trị trung bình chung là X = 3.05, trong đó đánh giá của CBQL và 
GV lần lượt là X = 3.15 và X = 3.03. Mức độ kết quả thực hiện của từng nội dung 
được các khách thể khảo sát đánh giá là thực hiện không đồng đều, không như 
nhau. Trong đó có 3/10 quy chế, quy định có kết quả thực hiện tốt (>3.25). Cụ thể: 
 Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về 
môi trường làm việc có kết quả thực hiện tốt nhất, gồm: Tạo sự đoàn kết, thống 
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nhất, ổn định trong môi trường làm việc (3.34, xếp thứ bậc 1/10), Thực hiện 
đúng các quy chế, quy định, nội quy, các chuẩn mực trong giao tiếp (3.28, xếp 
thứ bậc 2/10); Thực hiện đúng các quy chế, quy định, nội quy, các chuẩn mực 
trong giao tiếp (3.25, xếp thứ bậc 3/10). Với các biểu hiện cụ thể như: Xây 
dựng triết lí hoạt động, sứ mệnh, chiến lược phát triển của đơn vị rõ ràng, phù 
hợp với từng giai đoạn và từng học viện trực thuộc cụ thể; Thực hiện chế độ 
làm việc ưu đãi với những giảng viên có thâm niên và thành tích cống hiến 
(như: thực hiện việc kéo dài thời gian công tác đối với GV có trình độ tiến sĩ, 
PGS, GS; bố trí các điều kiện làm việc như phòng làm việc, trang thiết bị hiện 
đại để phục vụ việc nghiên cứu giảng dạy đối với các GV này... ) và QL và 
điều tiết các mối quan hệ trong công việc nhịp nhàng, thỏa đáng. Nguyên 
nhân là các quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về môi trường dễ 
dàng triển khai hơn so với các quy chế, quy định thuộc về cá nhân và công 
việc cho nên kết quả thực hiện cũng cao hơn. Mặt khác cũng ít có sự đánh giá 
sai sót trong việc thực hiện bởi GV quan niệm rằng đây là nhiệm vụ của các 
nhà lãnh đạo, nhà QL. 

Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về 
cá nhân GV được GV quan tâm nhiều hơn tuy nhiên kết quả thực hiện chưa cao. 
Việc triển khai thực hiện quy chế, quy định về tiền lương và quy chế, quy định 
đào tạo, phát triển đối với GV được thực hiện khá tốt. Tuy nhiên các quy chế, 
quy định về khen thưởng và quy chế, quy định về phúc lợi lại được đánh giá 
chưa cao, với kết quả đạt được lần lượt là 2.71 và 2.63, xếp thứ bậc lần lượt là 
9/10 và 10/10. GV nhận thấy việc thực hiện hai quy chế, quy định này chưa đáp 
ứng được nhu cầu của họ. Chẳng hạn như: Học viện mới chỉ xây dựng và thực 
hiện quy chế, quy định khen thưởng theo kế hoạch năm học, định kỳ đúng Luật 
mà chưa thực hiện tốt chương trình khen thưởng đột xuất với các thành tích vượt 
bậc và thực hiện chế độ đãi ngộ đặc biệt khác cho các sáng kiến mang tính giải 
pháp, cải tiến. Việc thực hiện quy chế, quy định khen thưởng cũng chưa mang 
tạo sự ủng hộ, khích lệ của đồng nghiệp, các cấp QL đối với GV và chưa đạt 
mục tiêu thúc đẩy, nhân rộng các nhân tố điển hình có tính xây dựng, phát triển. 
Như vậy thì chưa ghi nhận, chưa khích lệ được sự sáng tạo, thành tích khác biệt 
của mỗi GV. Đối với quy chế, quy định phúc lợi cũng vậy, thực hiện tốt chế độ 
phúc lợi bắt buộc, tạo cơ hội hưởng thụ thành quả cho tất cả các thành viên, tuy 
nhiên lại chưa thực hiện tốt đối với chế độ phúc lợi mở rộng dành cho những cá 
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nhân có đóng góp nổi trội, đặc biệt và giá trị của nguồn phúc lợi là chưa thiết 
thực, chưa góp phần cải thiện thu nhập của GV.  

Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về 
bản chất và nội dung công việc cũng được các khách thể đánh giá là thực hiện 
chưa tốt. Trong đó, tạo sự hấp dẫn trong công việc cần được gắn liền với quy 
chế, quy định khen thưởng đột xuất, khen thưởng kịp thời cho các sáng kiến, 
thành tích vượt bậc; cùng với đó là các quy định cụ thể trong thụ hưởng chế độ 
phúc lợi mở rộng cho những GV có thành tích, đóng góp nổi trội. Như vậy mới 
khích lệ, thôi thúc GV phát huy năng lực của mình. Học viện cũng cần quan tâm 
hơn nữa cho công tác đánh giá thực hiện nhiệm vụ hướng tới thúc đẩy công việc 
của GV. Bởi hệ thống quy trình đánh giá theo chế độ định lượng còn bộc lộ 
những hạn chế nhất định, từ đó làm mất đi ý nghĩa của công tác thi đua, khen 
thưởng, khó có thể khen đúng người, đúng việc, đúng thành tích được. 

Luận án tiếp tục sử dụng hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để tính toán 
với kết quả r = 0,825 cho phép kết luận: tương quan thuận và chặt chẽ. Có nghĩa 
là CBQL và GV tương đối thống nhất với nhau về mức độ kết quả thực hiện của 
nội dung triển khai thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 

* Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của nội dung 
triển khai thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 

Bảng 2.14. Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện 
của nội dung triển khai thực hiện quy chế, quy định quản lý tạo động lực  

làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
Mức độ thực hiện  Mức độ kết quả   

STT 
 

Nội dung ∑  X  
Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

I 

Triển khai thực hiện quy 
chế, quy định tác động đến 
các yếu tố thuộc về cá nhân 
giảng viên 

   

   

1 Quy chế, quy định về tiền 
lương 544 2.72 2 649 3.24 4 

2 Quy chế, quy định về khen 
thưởng  471 2.35 8 543 2.71 9 

3 Quy chế, quy định về phúc 
lợi 459 2.3 9 526 2.63 10 
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Mức độ thực hiện  Mức độ kết quả   
STT 

 
Nội dung ∑  X  

Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

4 Quy chế, quy định về đào 
tạo, phát triển 478 2.39 6.5 632 3.16 5 

II 

Triển khai thực hiện quy 
chế, quy định tác động đến 
các yếu tố thuộc về bản chất 
và nội dung công việc 

            

5 Tạo sự hấp dẫn trong công 
việc 458 2.29 10 596 2.98 7 

6 Đánh giá thúc đẩy công việc 
của giảng viên 479 2.39 6.5 589 2.94 8 

III Triển khai thực hiện quy 
chế, quy định tác động đến 
các yếu tố thuộc về môi 
trường làm việc 

            

7 Xây dựng triết lí, sứ mạng, 
tầm nhìn, chiến lược phát 
triển của tổ chức 

532 2.66 4 657 3.28 2 

8 Thực hiện đúng các quy chế, 
quy định, nội quy, các chuẩn 
mực trong giao tiếp. 

534 2.67 3 650 3.25 2 

9 Tạo sự đoàn kết, thống nhất, 
ổn định trong môi trường 
làm việc 

550 2.75 2 667 3.34 1 

10 Hiện đại hóa cơ sở vật chất, 
trang thiết bị hỗ trợ 492 2.46 5 598 2.99 6 

 Giá trị trung bình  2.50   3.05  

Như vậy qua bảng số liệu ta thấy mức độ thực hiện của nội dung triển 
khai thực hiện các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho giảng viên tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh ở mức độ trung bình ( X  = 2.50) và kết quả thực hiện 
triển khai thực hiện quy chế, quy định này ở mức độ khá ( X  = 3.05). 

Để khẳng định sự phù hợp giữa các luồng ý kiến đánh giá về mức độ thực 
hiện và mức độ kết quả thực hiện của nội dung xây dựng quy chế, quy định tạo 
ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh, đề tài tiếp tục sử dụng hệ số 
tương quan thứ bậc Spiec-man để tính toán, với kết quả r = 0,825 cho phép kết 
luận: tương quan thuận và chặt chẽ. Có nghĩa là CBQL và GV tương đối thống 
nhất với nhau về mức độ thực hiện và mức độ kết quả thực hiện của nội dung 



 

 

87 

triển khai thực hiện quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh. 

Biểu đồ 2.2. Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện 
của nội dung triển khai thực hiện quy chế, quy định quản lý tạo động lực 

 làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

 
Trong đó quy định: 

ND 1: Quy chế, quy định về tiền lương 
ND 2: Quy chế, quy định về khen thưởng  
ND 3: Quy chế, quy định về phúc lợi 
ND 4: Quy chế, quy định về đào tạo, phát triển 
ND 5: Tạo sự hấp dẫn trong công việc 
ND 6: Đánh giá thúc đẩy công việc của giảng viên 
ND 7: Xây dựng triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, chiến lược phát triển của tổ chức 
ND 8: Thực hiện đúng các quy chế, quy định, nội quy, các chuẩn mực 

trong giao tiếp 
ND 9: Tạo sự đoàn kết, thống nhất, ổn định trong môi trường làm việc 
ND 10:  Hiện đại hóa cơ sở vật chất, trang thiết bị hỗ trợ 

2.4.4. Thực trạng nội dung đánh giá, điều chỉnh thực hiện các quy chế, 
quy định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị 
Quốc gia Hồ Chí Minh 

2.4.4.1. Thực trạng mức độ thực hiện nội dung đánh giá, điều chỉnh thực 
hiện các quy chế, quy định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học 
viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
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Bảng 2.15. Thực trạng mức độ thực hiện nội dung đánh giá,  
điều chỉnh thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc  

cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
CBQL GV  

STT 
 

Nội dung ∑  X  
Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

1 
Xây dựng chuẩn và chuẩn hóa trong đánh giá 
thực hiện các quy chế, quy định quản lí tạo 
ĐL làm việc cho GV 

107 2.67 1 418 2.61 1 

2 Hướng tới đổi mới quy trình đánh giá và 
phương pháp đánh giá 

99 2.47 3 373 2.33 3 

3 Xây dựng văn hóa đánh giá trong “tổ chức 
biết học hỏi” 

97 2.42 4 362 2.26 4 

4 Thực hiện sự điều chỉnh kịp thời và hợp lí 
nhằm ngăn chặn và xử lí những sai sót có thể 
xảy ra trong quá trình triển khai thực hiện các 
quy chế, quy định 

101 2.52 2 398 2.49 2 

 Giá trị trung bình:  2.52   2.42  

 Trong đó quy định, mức độ thường xuyên: 3 điểm, thi thoảng: 2 điểm, 
không bao giờ: 1 điểm. (Phụ lục 1) 

Kết quả khảo sát cho thấy: Mức độ thực hiện nội dung đánh giá, điều 
chỉnh quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh ở 
mức độ chưa thường xuyên với giá trị trung bình chung là X = 2.44, trong đó 
đánh giá của CBQL và GV lần lượt là X = 2.52 và X = 2.42. Mức độ kết quả 
thực hiện của từng nội dung được các khách thể khảo sát đánh giá là thực hiện 
không đồng đều, không như nhau. Ở tất cả các nội dung, mức độ đánh giá của 
CBQL đều cao hơn mức độ đánh giá của GV. 

Trong đó có 2/4 nội dung được đánh giá thực hiện khá thường xuyên là 
Xây dựng chuẩn và chuẩn hóa trong đánh giá thực hiện các quy chế, quy định 
quản lí tạo ĐL làm việc cho GV (với giá trị trung bình là 2.62, xếp thứ hạng ¼) 
và Thực hiện sự điều chỉnh kịp thời và hợp lí nhằm ngăn chặn và xử lí những sai 
sót có thể xảy ra trong quá trình triển khai thực hiện các quy chế, quy định (với 
giá trị trung bình là 2.50, xếp thứ hạng 2/4). Việc triển khai các nội dung xây 
dựng chuẩn và chuẩn hóa trong thực hiện các quy chế, quy định QL tạo ĐL tại 
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Học viện được Ban Giám đốc và các đơn vị trực thuộc (cấp Vụ, Viện và tương 
đương) triển khai thực hiện bài bản, thường xuyên và kịp thời. 

Hai nội dung Hướng tới đổi mới quy trình đánh giá và phương pháp đánh 
giá và Xây dựng văn hóa đánh giá trong “tổ chức biết học hỏi” được đánh giá là 
thực hiện chưa thường xuyên. Trong rất nhiều các nội dung của công tác QL tạo 
ĐL thì đội ngũ các nhà QL các cấp của Học viện chưa thực sự chú ý triển khai 
đồng bộ hai nội dung nói trên nên việc đánh giá được thể hiện trong bảng tổng 
hợp là khách quan, chính xác, phản ánh đúng thực trạng của nội dung này tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 

Luận án sử dụng hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để tính toán với kết 
quả r = 0,875 cho phép kết luận: tương quan thuận và rất chặt chẽ. Có nghĩa là 
CBQL và GV tương đối thống nhất với nhau về mức độ thực hiện của nội dung 
đánh giá điều chỉnh quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 

2.4.4.2. Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung đánh giá, điều 
chỉnh thực hiện các quy chế, quy định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng 
viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh  
 Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 

Bảng 2.16. Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung đánh giá, điều chỉnh  
thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo động lực  làm việc cho giảng viên 

 tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
CBQL GV  

STT 
 

Nội dung ∑  X  
Thứ 
bậc 

∑  X  
Thứ 
bậc 

1 
Xây dựng chuẩn và chuẩn hóa trong đánh 
giá thực hiện các quy chế, quy định quản 
lí tạo ĐL làm việc cho giảng viên 

134 3.34 1 523 3.27 2 

2 Hướng tới đổi mới quy trình đánh giá và 
phương pháp đánh giá 121 3.02 3 475 2.97 3 

3 Xây dựng văn hóa đánh giá trong “tổ 
chức biết học hỏi” 124 3.09 4 483 3.02 4 

4 Thực hiện sự điều chỉnh kịp thời và hợp lí 
nhằm ngăn chặn và xử lí những sai sót có 
thể xảy ra trong quá trình triển khai thực 
hiện các quy chế, quy định 

130 3.26 2 530 3.31 1 

 Giá trị trung bình:  3.18   3.14  
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 Trong đó quy định, mức độ đánh giá Tốt: 4 điểm, Khá: 3 điểm, Trung 
bình: 2 điểm, Yếu: 1 điểm. (Phụ lục 1) 

Kết quả thống kê cho thấy: Mức độ kết quả thực hiện nội dung đánh giá, 
điều chỉnh quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí 
Minh ở mức khá với giá trị trung bình chung là X = 3.15, trong đó đánh giá của 
CBQL và GV lần lượt là X = 3.18 và X = 3.14. Mức độ kết quả thực hiện của 
từng nội dung được các khách thể khảo sát đánh giá là thực hiện không đồng 
đều, không như nhau.  

Có 2/4 nội dung có kết quả thực hiện tốt, gồm: Thực hiện sự điều chỉnh 
kịp thời và hợp lí nhằm ngăn chặn và xử lí những sai sót có thể xảy ra trong quá 
trình triển khai thực hiện các quy chế, quy định (với giá trị trung bình là 3.3, xếp 
thứ hạng 1/4) và Xây dựng chuẩn và chuẩn hóa trong đánh giá thực hiện các quy 
chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV (với giá trị trung bình là 3.28, xếp thứ 
hạng 2/4). Đối với việc thực hiện các quy chế, quy định QL, Giám đốc Học viện 
luôn giao trách nhiệm đối với một đơn vị chức năng tham mưu để theo dõi, kiểm 
tra, giám sát và phát hiện nhanh chóng các khó khăn vướng mắc để Giám đốc 
kịp thời điều chỉnh, sát hợp với thực tế. 

Hai nội dung Xây dựng văn hóa đánh giá trong “tổ chức biết học hỏi” và 
Hướng tới đổi mới quy trình đánh giá và phương pháp đánh giá được cho là thực 
hiện chưa thường xuyên. Giữa thực hiện và kết quả thực hiện là khác nhau với lý 
do cơ bản là các nhà quản lý và các quy chế, quy định quản lý là bài bản, kịp 
thời, nhưng đối với cá nhân người thực hiện - GV - thì kết quả lại không như 
mong muốn. Lí do là GV HVCTQG Hồ Chí Minh chưa thực sự quan tâm thực 
hiện các nội dung quản lý này. 

Luận án sử dụng hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để tính toán với kết 
quả r = 0,9 cho phép kết luận: tương quan thuận và rất chặt chẽ. Có nghĩa là 
CBQL và GV tương đối thống nhất với nhau về mức độ kết quả thực hiện của 
nội dung đánh giá điều chỉnh quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 

* Đánh giá tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của 
nội dung đánh giá, điều chỉnh thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc 
cho GV HVCTQG Hồ Chí Minh. 
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Bảng 2.17. Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của  
nội dung đánh giá, điều chỉnh thực hiện quy chế, quy định quản lý tạo  

động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
Mức độ thực hiện  Mức độ kết quả  

 
STT 

 
Nội dung ∑  X  

Thứ 
bậc 

∑  X  
Thứ 
bậc 

1 

Xây dựng chuẩn và chuẩn hóa 
trong đánh giá thực hiện các 
quy chế, quy định quản lí tạo 
ĐL làm việc cho giảng viên 

524 2.62 1 657 3.28 2 

2 Hướng tới đổi mới quy trình 
đánh giá và phương pháp đánh 
giá 

472 2.36 3 596 2.98 3 

3 Xây dựng văn hóa đánh giá 
trong “tổ chức biết học hỏi” 

458 2.29 4 607 3.03 4 

4 Thực hiện sự điều chỉnh kịp 
thời và hợp lí nhằm ngăn chặn 
và xử lí những sai sót có thể 
xảy ra trong quá trình triển 
khai thực hiện các quy chế, quy 
định 

499 2.5 2 660 3.3 1 

 Giá trị trung bình:  2.44   3.15  

Như vậy qua bảng thống kê cho thấy mức độ thực hiện của nội dung đánh 
giá, điều chỉnh các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh ở mức độ thấp ( X  = 2.44) và kết quả thực hiện đánh giá, điều 
chỉnh quy chế, quy định này ở mức độ khá ( X  = 3.15). 

Để khẳng định sự phù hợp giữa các luồng ý kiến đánh giá về mức độ thực 
hiện và mức độ kết quả thực hiện của nội dung đánh giá, điều chỉnh quy chế, quy 
định tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh, đề tài tiếp tục sử dụng 
hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để tính toán, với kết quả r = 0,865 cho phép 
kết luận: tương quan thuận và rất chặt chẽ. Có nghĩa là CBQL và GV tương đối 
thống nhất với nhau về mức độ thực hiện và mức độ kết quả thực hiện của nội 
dung đánh giá, điều chỉnh quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 
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Biểu đồ 2.3. Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của nội 
dung đánh giá, điều chỉnh thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL 

làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

 
Trong đó quy định: 

ND 1: Xây dựng chuẩn và chuẩn hóa trong đánh giá thực hiện các quy 
chế, quy định quản lí tạo ĐL làm việc cho GV 

ND 2: Hướng tới đổi mới quy trình đánh giá và phương pháp đánh giá 
ND 3: Xây dựng văn hóa đánh giá trong “tổ chức biết học hỏi” 
ND 4: Thực hiện sự điều chỉnh kịp thời và hợp lí nhằm ngăn chặn và xử 

lí những sai sót có thể xảy ra trong quá trình triển khai thực hiện 
các quy chế, quy định 

2.4.5. Thực trạng nội dung xây dựng môi trường thực hiện các quy chế, 
quy định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị 
Quốc gia Hồ Chí Minh 

2.4.5.1. Thực trạng mức độ thực hiện nội dung xây dựng môi trường thực 
hiện các quy chế, quy định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học 
viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
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Bảng 2.18. Thực trạng mức độ thực hiện nội dung xây dựng 
môi trường thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc  

cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
CBQL GV  

STT 
 

Nội dung ∑  X  
Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

1 Xác định triết lí phát triển, sứ mạng, tầm 
nhìn của tổ chức trong từng giai đoạn 106 2.65 1 418 2.61 1 

2 Tạo sự đồng thuận trong tập thể cán bộ, giảng 
viên về những chiến lược, mục tiêu của nhà 
trường trong từng giai đoạn phát triển 

105 2.63 2 403 2.52 2 

3 Kế hoạch hoá các chương trình hành động 
lôi cuốn mọi người cùng tham gia 103 2.58 3 397 2.48 3 

4 Tổ chức nhiều hoạt động, phong trào để phát 
huy tinh thần tự học, sáng tạo của giảng viên 
về chuyên môn, nghiệp vụ, nghiên cứu khoa 
học, phục vụ cộng đồng/ xã hội 

95 2.37 4 378 2.36 4 

5 Tổ chức đánh giá, nhận xét, khích lệ việc 
trao đổi kinh nghiệm 92 2.31 5 365 2.28 5 

 Giá trị trung bình:  2.51   2.45  
Trong đó quy định, mức độ thường xuyên: 3 điểm, thi thoảng: 2 điểm, 

không bao giờ: 1 điểm. (Phụ lục 1) 
Qua bảng số liệu ta thấy: Mức độ thực hiện nội dung xây dựng môi trường 

thực hiện quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
ở mức độ chưa thường xuyên với giá trị trung bình chung là X = 2.46, trong đó 
đánh giá của CBQL và GV lần lượt là X = 2.51 và X = 2.45. Mức độ kết quả 
thực hiện của từng nội dung được các khách thể khảo sát đánh giá là thực hiện 
không đồng đều, không như nhau. Ở tất cả các nội dung, mức độ đánh giá của 
CBQL đều cao hơn mức độ đánh giá của GV. 

Có 3/5 nội dung được đánh giá là thực hiện thường xuyên ( X >2.5). Cụ thể: 
Xác định triết lí phát triển, sứ mạng, tầm nhìn của tổ chức trong từng giai đoạn ( X = 
2.62, xếp thứ bậc 1/5), Tạo sự đồng thuận trong tập thể cán bộ, giảng viên về những 
chiến lược, mục tiêu của nhà trường trong từng giai đoạn phát triển ( X = 2.52, xếp 
thứ bậc 2/5), Kế hoạch hoá các chương trình hành động lôi cuốn mọi người cùng 
tham gia ( X = 2.50, xếp thứ bậc 3/5). Các nội dung thuộc về nhiệm vụ QL của Ban 
Giám đốc, Đảng ủy và các đơn vị chức năng, nghiên cứu giảng dạy thuộc Học viện. 
Nội dung đó được cụ thể hằng năm trong kế hoạch hoạt động của mỗi đơn vị, cuối 
năm có tổng kết đánh giá và được coi như một trong các tiêu chí để đánh giá công 
tác thi đua, khen thưởng của mỗi cá nhân, tập thể.. 
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 Hai nội dung được đánh giá là thực hiện chưa thường xuyên, gồm Tổ 
chức nhiều hoạt động, phong trào để phát huy tinh thần tự học, sáng tạo của 
giảng viên về chuyên môn, nghiệp vụ, nghiên cứu khoa học, phục vụ cộng đồng/ 
xã hội; Tổ chức đánh giá, nhận xét, khích lệ việc trao đổi kinh nghiệm xếp thứ 
hạng lần lượt là 4/5 và 5/5. Các phong trào tại Học viện chưa phong phú, mới chỉ 
dừng lại ở vụ việc, chưa mang tính thường xuyên, số lượng cán bộ GV đông, rải 
rác ở các chuyên môn khác nhau nên tổ chức các phong trào chung là rất khó, 
bên cạnh đó, nhiệm vụ chính trị ngày càng nhiều, số lượng chỉ tiêu giờ giảng 
ngày càng tăng nên việc tham gia phong trào ngày càng hạn chế, dẫn đến các tổ 
chức hoạt động chủ yếu là Công đoàn ít có dịp triển khai… 

Luận án sử dụng hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để tính toán với kết 
quả r = 0,9 cho phép kết luận: tương quan thuận và rất chặt chẽ. Có nghĩa là 
CBQL và GV tương đối thống nhất với nhau về mức độ thực hiện của nội dung 
xây dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV 
tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 

2.4.5.2. Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung xây dựng môi 
trường thực hiện các quy chế, quy định quản lí tạo động lực làm việc cho giảng 
viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh  

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
Bảng 2.19. Thực trạng mức độ kết quả thực hiện nội dung xây dựng  

môi trường thực hiện các quy chế, quy định quản lý tạo động lực làm việc  
cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

CBQL GV  
STT 

 
Nội dung ∑  X  

Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

1 Xác định triết lí phát triển, sứ mạng, tầm nhìn 
của tổ chức trong từng giai đoạn 134 3.35 1 525 3.28 1 

2 Tạo sự đồng thuận trong tập thể cán bộ, 
giảng viên về những chiến lược, mục tiêu của 
nhà trường trong từng giai đoạn phát triển 

132 3.29 2 520 3.25 2 

3 Kế hoạch hoá các chương trình hành động lôi 
cuốn mọi người cùng tham gia 130 3.26 3 518 3.24 3 

4 Tổ chức nhiều hoạt động, phong trào để phát 
huy tinh thần tự học, sáng tạo của giảng viên 
về chuyên môn, nghiệp vụ, nghiên cứu khoa 
học, phục vụ cộng đồng/ xã hội 

126 3.14 4 488 3.05 4 

5 Tổ chức đánh giá, nhận xét, khích lệ việc trao 
đổi kinh nghiệm 123 3.07 5 482 3.01 5 

 Giá trị trung bình:  3.22   3.17  
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Trong đó quy định, mức độ đánh giá Tốt: 4 điểm, Khá: 3 điểm, TB: 2 
điêm, Yếu: 1 điểm.(Phụ lục 1) 

Kết quả khảo sát cho thấy: Mức độ kết quả thực hiện nội dung xây dựng 
môi trường thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh ở mức độ chưa cao với giá trị trung bình chung là X = 
3.18, trong đó đánh giá của CBQL và GV lần lượt là X = 3.22 và X = 3.17. Mức 
độ kết quả thực hiện của từng nội dung được các khách thể khảo sát đánh giá là 
thực hiện không đồng đều, không như nhau. Ở tất cả các nội dung, mức độ kết 
quả đánh giá của CBQL cũng đều cao hơn mức độ đánh giá của GV. 

Có hai nội dung được các khách thể khảo sát cùng đánh giá thực hiện tốt 
là Xác định triết lí phát triển, sứ mạng, tầm nhìn của tổ chức trong từng giai đoạn 
(với giá trị trung bình là 3.29, xếp thứ hạng 1/5) và Tạo sự đồng thuận trong tập 
thể cán bộ, GV về những chiến lược, mục tiêu của nhà trường trong từng giai 
đoạn phát triển (với giá trị trung bình là 3.26, xếp thứ hạng 2/5). Nhìn chung về 
sứ mạng và sự phát triển của Học viện so với các đơn vị cơ sở giáo dục trên cả 
nước là rất đặc thù và luôn mang trong đó vốn riêng có, nhất là đối với các đơn 
vị trực thuộc đặc biệt là đối với các Học viện trực thuộc. Vì thế các mục tiêu luôn 
được xác định rõ ràng, cụ thể nên kết quả khảo sát khá cao. Qua thực hiện các chiến 
lược mục tiêu đã tạo nên sự thống nhất, đồng thuận và dẫn đến bầu không khí làm 
việc thân thiện, cởi mở, tăng cường tinh thần đoàn kết tại mỗi đơn vị. 

Công tác Kế hoạch hoá các chương trình hành động lôi cuốn mọi người 
cùng tham gia cũng được đánh giá với kết quả thực hiện khá tốt (giá trị trung 
bình là 3.24, xếp thứ hạng 3/5). 
 Hai nội dung có kết quả thực hiện chưa cao gồm: Tổ chức nhiều hoạt 
động, phong trào để phát huy tinh thần tự học, sáng tạo của GV về chuyên môn, 
nghiệp vụ, nghiên cứu khoa học, phục vụ cộng đồng/ xã hội và Tổ chức đánh 
giá, nhận xét, khích lệ việc trao đổi kinh nghiệm. Đây là hai nội dung chưa được 
tổ chức thực hiện thường xuyên nên kết quả cũng không có nhiều tiến bộ. Bởi vì 
thực trạng trong công tác QL triển khai chưa thường xuyên, cộng với các điều 
kiện về cơ sở vật chất chưa đảm bảo nên kết quả thực hiện các nội dung này còn 
thấp. Riêng đối với hoạt động trao đổi kinh nghiệm được triển khai nhưng chất 
lượng chưa như mục tiêu đề ra và nội dung cũng chưa được bổ sung thường 
xuyên nên ảnh hưởng đến việc đánh giá kết quả thực hiện hoạt động này tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 
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Luận án sử dụng hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để tính toán với kết 
quả r = 0,89 cho phép kết luận: tương quan thuận và rất chặt chẽ. Có nghĩa là 
CBQL và GV tương đối thống nhất với nhau về mức độ kết quả thực hiện của 
nội dung xây dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc 
cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 

* Đánh giá tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện của 
nội dung xây dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc 
cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 

Bảng 2.20. Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện 
của nội dung xây dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định quản lý  

tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
Mức độ thực hiện  Mức độ kết quả   

STT 
 

Nội dung ∑  X  
Thứ 
bậc ∑  X  

Thứ 
bậc 

1 
Xác định triết lí phát triển, sứ mạng, 
tầm nhìn của tổ chức trong từng giai 
đoạn 

524 2.62 1 659 3.29 1 

2 Tạo sự đồng thuận trong tập thể cán 
bộ, giảng viên về những chiến lược, 
mục tiêu của nhà trường trong từng 
giai đoạn phát triển 

508 2.54 2 652 3.26 2 

3 Kế hoạch hoá các chương trình hành 
động lôi cuốn mọi người cùng tham 
gia 

500 2.5 3  649 3.24  3 

4 Tổ chức nhiều hoạt động, phong trào 
để phát huy tinh thần tự học, sáng tạo 
của giảng viên về chuyên môn, 
nghiệp vụ, nghiên cứu khoa học, phục 
vụ cộng đồng/ xã hội 

472 2.36 4 614 3.07 4 

5 Tổ chức đánh giá, nhận xét, khích lệ 
việc trao đổi kinh nghiệm 457 2.29 5 604 3.02 5 

 Giá trị trung bình:  2.46   3.18  
 

Kết quả thống kê ta thấy mức độ thực hiện của nội dung xây dựng môi 
trường thực hiện các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh ở mức độ chưa cao ( X  = 2.46) và kết quả thực hiện xây 
dựng môi trường quy chế, quy định này ở mức độ khá ( X  = 3.18). 

Để khẳng định sự phù hợp giữa các luồng ý kiến đánh giá về mức độ thực 
hiện và mức độ kết quả thực hiện của nội dung xây dựng môi trường thực hiện 
quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh, đề 
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tài tiếp tục sử dụng hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để tính toán, với kết quả 
r = 0,925 cho phép kết luận: tương quan thuận và rất chặt chẽ. Có nghĩa là 
CBQL và GV tương đối thống nhất với nhau về mức độ thực hiện và mức độ kết 
quả thực hiện của nội dung xây dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định 
QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 

Biểu đồ 2.4. Tương quan giữa mức độ thực hiện và kết quả thực hiện 
của nội dung xây dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định quản lý  

tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

 
Trong đó quy định: 

ND 1: Xác định triết lí phát triển, sứ mạng, tầm nhìn của tổ chức trong 
từng giai đoạn 

ND 2: Tạo sự đồng thuận trong tập thể cán bộ, giảng viên về những 
chiến lược, mục tiêu của nhà trường trong từng giai đoạn phát 
triển 

ND 3: Kế hoạch hoá các chương trình hành động lôi cuốn mọi người 
cùng tham gia 

ND 4: Tổ chức nhiều hoạt động, phong trào để phát huy tinh thần tự 
học, sáng tạo của giảng viên về chuyên môn, nghiệp vụ, nghiên 
cứu khoa học, phục vụ cộng đồng/ xã hội 

ND 5:  Tổ chức đánh giá, nhận xét, khích lệ việc trao đổi kinh nghiệm 
Khi thực hiện phỏng vấn sâu đối với GV về mức độ tác động của kết quả 

các nội dung QL tạo ĐL làm việc tới ĐL làm việc của GV, kết quả thu được   
như sau: 
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Bảng 2.21. Mức độ tác động của kết quả thực hiện công tác quản lý 
tới tạo động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

Mức độ tác động STT  
Nội dung Tác động 

nhiều 
Tác 
động 

Ít 

Không 
tác động ∑  X  

Thứ 
bậc 

1.  Xây dựng quy chế, quy định 
quản lí tạo ĐL làm việc cho 
giảng viên 

216 170 3 389 2.43 3 

2.  Triển khai thực hiện quy chế, 
quy định quản lí tạo ĐL làm 
việc chogiảng viên 

210 172 4 386 2.41 4 

3.  Đánh giá, điều chỉnh quy chế, 
quy định quản lí tạo ĐL làm 
việc chogiảng viên 

225 160 5 390 2.44 2 

4.  Xây dựng môi trường thực 
hiện quy chế, quy định quản lí 
tạo ĐL làm việc cho giảng 
viên 

261 146 0 407 2.54 1 

 Trung bình         2.46   
Trong đó quy định mức độ: Tác động nhiều: 3 điểm; Tác động ít: 2 điểm; 

Không tác động: 1 điểm. 
 Như vậy, qua số liệu thống kê có thể thấy rằng kết quả thực hiện các nội 
dung QL chưa tác động nhiều tới tạo ĐL làm việc cho GV, với giá trị trung bình 
là 2.46. Nội dung Xây dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL 
làm việc cho GV được đánh giá là có tác động nhiều nhất với giá trị trung bình là 
2.46. Sở dĩ như vậy, bởi do tính đặc thù trong môi trường của Học viện cho nên 
từ trước tới nay đội ngũ GV được làm việc trong một môi trường an toàn, lành 
mạnh và yêu cầu cao. Tuy nhiên, nhiều GV vẫn mong muốn cơ chế hoạt động 
cần linh hoạt hơn, cũng như các chính sách phải thiết thực với nhu cầu, nguyện 
vọng của GV hơn. Các nội dung về Xây dựng quy chế, quy định QL tạo ĐL làm 
việc cho GV; Triển khai thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho 
GV và Đánh giá, điều chỉnh quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV 
được đánh giá mức tác động chưa cao. Trong đó, đối với các GV thì các quy chế 
về chế độ phúc lợi mở rộng và thi đua, khen thưởng chưa có tác động nhiều. 
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Biểu đồ 2.5. Mức độ tác động của kết quả thực hiện công tác quản lí 
tới tạo động lực làm việc cho giảng viên 

 
 Trong đó quy định: 

ND 1: Xây dựng quy chế, quy định quản lí tạo ĐL làm việc cho GV 
ND 2: Triển khai thực hiện quy chế, quy định quản lí tạo ĐL làm việc cho GV 
ND 3: Đánh giá, điều chỉnh quy chế, quy định quản lí tạo ĐL làm việc cho GV 
ND 4: Xây dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định quản lí tạo ĐL 

làm việc cho GV 
2.4.6. Thực trạng tác động của các yếu tố tạo động lực tới động lực làm 

việc của giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 
2.4.6.1. Thực trạng tác động của các yếu tố thuộc về cá nhân đến động 

lực làm việc của giảng viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 
Kết quả được thể hiện qua bảng số liệu sau:  

Bảng 2.22. Thực trạng mức độ tác động của các yếu tố thuộc về cá nhân đến 
động lực làm việc của giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

Mức độ tác động STT  
Nội dung Tác động 

nhiều 
Tác 
động 

ít 

Không 
tác động ∑ X  

Thứ 
bậc 

1.  Nhu cầu vật chất của GV 555 30 0 585 2.93 1 
2.  Nhu cầu tinh thần của GV 528 48 0 576 2.88 2 
3.  Năng lực của GV 363 158 0 521 2.61 5 
4.  Kinh nghiệm của GV 258 204 12 474 2.37 7 
5.  Tính cách của GV 282 200 6 488 2.44 6 
6.  Mục tiêu của GV 495 70 0 565 2.83 3 
7.  Thái độ của GV 465 90 0 555 2.78 4 

 Giá trị trung bình:     2.67   
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Trong đó quy định: Mức độ đánh giá Tác động nhiều là 3 điểm; Tác động 
ít là 2 điểm; Không tác động là 1 điểm.  

Qua bảng thống kê ta thấy, mức độ tác động của các yếu tố thuộc về cá 
nhân đến ĐL làm việc của GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh là khá lớn, với giá trị 
trung bình là 2.67. Trong đó có tới 5/7 các yếu tố có điểm trung bình >2.5. 

Mức độ tác động của các yếu tố thuộc về cá nhân đến ĐL làm việc của 
GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh được các khách thể khảo sát đánh giá là không 
đồng đều, không như nhau, có nội dung được đánh giá tác động nhiều, có nội 
dung lại được đánh giá là tác động ít hơn. 

Cụ thể: Nhu cầu vật chất của GV và nhu cầu tinh thần của GV là hai yếu 
tố được đánh giá là có tác động lớn nhất với giá trị trung bình lần lượt là X = 
2.93 và X = 2.88, xếp thứ bậc lần lượt là 1/7, 2/7. Sở dĩ như vậy, bởi vì: Nhu cầu 
về vật chất là những nhu cầu cơ bản nhất đảm bảo cuộc sống của mỗi con người 
như ăn, mặc, đi lại, chỗ ở … Đây là nhu cầu chính và cũng là ĐL chính khiến 
người lao động phải làm việc. Đối với đội ngũ GV thì các nhu cầu này được đáp 
ứng bằng tiền lương, thưởng và các chế độ phúc lợi của nhà trường. Khi các yếu 
tố thuộc về thù lao lao động không công bằng sẽ có ảnh hưởng xấu tới ĐL lao 
động vì khi đó họ cho rằng mình đang bị đối xử không công bằng. Mặt khác, xét 
trong mối tương quan với các ngành nghề lao động khác và trong mức sống ở đô 
thị thì chế độ lương, phúc lợi của đội ngũ GV còn thấp, chưa đáp ứng được nhu 
cầu vật chất của họ. Ngay trong bản thân các đơn vị trực thuộc của Học viện 
cũng đã có những sự chênh lệch về các giá trị vật chất và GV được hưởng. Nhu 
cầu về tinh thần là những nhu cầu đòi hỏi con người đáp ứng được những điều 
kiện để tồn tại và phát triển về mặt trí lực. Xã hội ngày càng phát triển thì nhu 
cầu về các giá trị tinh thần cũng nâng cao, có thể kể đến các nhu cầu tinh thần 
cần được đáp ứng như: Nhu cầu học tập để nâng cao trình độ, Nhu cầu thẩm mỹ 
và giao tiếp xã hội, Nhu cầu công bằng xã hội, Nhu cầu thăng tiến… Nhu cầu vật 
chất và tinh thần của con người có quan hệ biện chứng với nhau điều đó bắt 
nguồn từ mối quan hệ vật chất - ý thức. Đây là hai nhu cầu chính và cũng là cơ 
sở để thực hiện tạo ĐL cho đội ngũ GV.  

Mục tiêu của GV, thái độ của GV và năng lực của GV cũng những yếu tố 
có tác động khá lớn đến ĐL làm việc của GV với giá trị trung bình lần lượt là 
X = 2.83, X = 2.78 và X = 2.63, xếp thứ bậc lần lượt là 3/7, 4/7 và 5/7. Mục tiêu 
cá nhân là cái đích mà cá nhân người đó muốn vươn tới và qua đó sẽ thực hiện 
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nhiều biện pháp để đạt được cái đích đề ra trạng thái mong đợi. Thái độ của cá 
nhân là cách nhìn nhận của cá nhân đối với công việc mà họ đang thực hiện. Qua 
cách nhìn nhận nó thể hiện đánh giá chủ quan của con người đối với công việc 
(yêu, ghét, thích, không thích, bằng lòng, không bằng lòng...). Nếu như cá nhân 
có thái độ tích cực đối với công việc thì họ sẽ hăng say với công việc, còn không 
thì ngược lại. Năng lực thực tế của GV là tất cả những kiến thức, kinh nghiệm 
mà họ đã đúc kết được trong suốt quá trình giảng dạy, học tập và nghiên cứu. 
Mỗi GV có những khả năng riêng nên ĐL khiến họ làm việc tích cực hơn cũng 
khác nhau, khi họ có đầy đủ điều kiện để phát huy khả năng của mình thì ĐL lao 
động sẽ tăng lên. Đây là các yếu tố được đánh giá là mang tính đặc trưng của GV 
HVCTQG Hồ CHÍ MINH so với GV thuộc các cơ sở giáo dục đại học khác. Bởi 
ngay từ công tác tuyển dụng, về trình độ và năng lực của ứng viên tham gia ứng 
tuyển GV cũng được đòi hỏi khắt khe hơn. Cho nên, hầu hết đội ngũ GV của 
Học viện đặc biệt là Học viện Trung tâm, Học viện Chính trị khu vực I…được 
đánh giá cao về năng lực chuyên môn cũng như thái độ công tác. 

Hai yếu tố Kinh nghiệm của GV và Tính cách của GV ít có sự tác động 
đến ĐL làm việc của GV với giá trị trung bình lần lượt là 2.37 và 2.44, xếp 
thứ bậc lần lượt là 7/7, 6/7. Đây là hai yếu tố được đánh giá là có sự tác động 
ít, bởi vì: Kinh nghiệm công tác gắn liền với thâm niêm công tác. Điều đó 
cũng đồng nghĩa là, GV càng có thâm niên công tác cao thì càng có kinh 
nghiệm chuyên môn vững vàng. Tuy nhiên, cùng với thâm niên công tác thì 
chế độ lương, thưởng của GV cũng tăng lên, cùng với đó là những thành tích 
để tạo sự thăng tiến trong công việc. Còn yếu tố Tính cách cá nhân của mỗi 
người lao động là yếu tố cá nhân bên trong mỗi con người và được thể hiện 
qua quan điểm của họ trước một sự việc, sự kiện nào đó. Quan điểm của 
người lao động có thể mang tính tích cực hoặc tiêu cực. Nhưng do môi trường 
làm việc của GV Học viện mang tính chất chính trị đặc thù cao cho nên khi 
được phỏng vấn thì cán bộ quản lí và đội ngũ GV đều đưa ra nhận định giống 
nhau về bản lĩnh chính trị vững vàng cũng như thế giới quan khoa học của 
chủ nghĩa duy vật biện chứng. 

Như vậy, kết quả khảo sát cho thấy các yếu tố thuộc về cá nhân cũng có 
tác động rất lớn để ĐL làm việc của GV. Đây là cơ sở quan trọng để các cán bộ 
QL đưa ra các tác động QL phù hợp để tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh. 
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2.4.6.2. Thực trạng tác động của các yếu tố thuộc về bản chất và nội dung 
công việc đến động lực làm việc của giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia 
Hồ Chí Minh 

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
Bảng 2.23. Thực trạng mức độ tác động của các yếu tố thuộc về bản chất và 

nội dung công việc đến động lực làm việc của giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
Mức độ tác động 

STT 

 
Nội dung Tác 

động 
nhiều 

Tác 
động 

ít 

Không 
tác 
động 

∑  X  
Thứ 
bậc 

1.  Sự phù hợp của công việc với trình 
độ chuyên môn của giảng viên 501 66 0 567 2.84 2 

2.  Được đào tạo và nâng cao trình độ 486 76 0 562 2.81 4 
3.  Tính ổn định và mức độ tự chủ 354 164 0 518 2.59 5 
4.  Mức độ khác nhau về nhiệm vụ 

trách nhiệm 288 208 0 496 2.48 6 

5.  Sự phức tạp của công việc 252 232 0 484 2.42 7 
6.  Sự hấp dẫn và thách thức 495 70 0 565 2.83 3 
7.  Đánh giá kết quả làm việc 516 56 0 572 2.86 1 

 Trung bình         2.69   
 

Trong đó quy định: Mức độ đánh giá Tác động nhiều là 3 điểm; Tác động 
ít là 2 điểm; Không tác động là 1 điểm.  

Qua bảng thống kê ta thấy, mức độ tác động của các yếu tố thuộc về bản 
chất và nội dung công việc đến ĐL làm việc của GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
là khá lớn, với giá trị trung bình là 2.67. Trong đó có tới 5/7 các yếu tố có điểm 
trung bình >2.5. 

Mức độ tác động của các yếu tố thuộc về bản chất và nội dung công việc 
đến ĐL làm việc của GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh được các khách thể khảo 
sát đánh giá là không đồng đều, không như nhau, có nội dung được đánh giá tác 
động nhiều, có nội dung lại được đánh giá là tác động ít hơn. 

Cụ thể: 
Đánh giá kết quả làm việc, Sự phù hợp của công việc với trình độ chuyên 

môn của GV và Sự hấp dẫn và thách thức là ba yếu tố được đánh giá có tác động 
lớn nhất với giá trị trung bình lần lượt là X = 2.86, X = 2.84 và X = 2.83, xếp thứ 
bậc lần lượt là 1/7, 2/7 và 3/7. Trong đó, đánh giá kết quả làm việc là yếu tố có 
tác động lớn nhất vì: Hoạt động đánh giá kết quả làm việc xác định mức lao 
động mà GV đã thực hiện được để xét các mức khen thưởng hoặc kỷ luật đồng 
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thời qua công tác đánh giá cũng xem xét được năng lực, thành tích và triển vọng 
của từng lao động từ đó đưa ra các quyết định nhân sự có liên quan. Kết quả 
đánh giá cũng có ảnh hưởng đến tâm lý tình cảm của từng người nên nếu đánh 
giá không chính xác có thể dẫn đến hậu quả không mong muốn. Việc đánh giá 
cần dựa trên hệ thống các tiêu chí và các phương pháp đánh giá mang tính khách 
quan, trung thực để có thể thu được thông tin phản hồi chính xác. Tuy nhiên, 
thực tiễn cho thấy nhiều đơn vị trong Học viện cũng vận dung máy móc các tiêu 
chí đánh giá kết quả làm việc gây nên sự thiếu công bằng, sự không hài lòng từ 
phía GV. Yếu tố sự phù hợp của công việc với trình độ chuyên môn của GV 
cũng có ảnh hưởng lớn ( X = 2.84). Bởi đó là sự phù hợp giữa khả năng làm việc 
với trình độ của GV, khi GV cảm thấy công việc đang làm là phù hợp với mình, 
họ sẽ tích cực lao động để đạt được mục tiêu của mình ngược lại khi công việc 
không phù hợp người lao động dễ dẫn đến tình trạng chán nản, không tập trung 
vào công việc. Do đó, nhà QL các cấp trong Học viện cũng cần quan tâm đến 
việc sắp xếp, phân công nhiệm vụ cũng như đưa ra các yêu cầu, hướng dẫn hợp 
lí trong công việc thực hiện (giảng dạy, nghiên cứu khoa học, hoạt động cộng 
đồng…). Yếu tố sự hấp dẫn và thích thú cũng có tác động lớn bởi trong quá trình 
làm việc nếu công việc có sức hấp dẫn đối với GV sẽ kích thích tinh thần và khả 
năng làm việc, họ sẽ làm việc với năng suất cao và ngược lại, gồm các yếu tố liên 
quan đến hoạt động như: giảng dạy, viết giáo trình, sáng kiến kinh nghiệm, đề tài 
khoa học, hướng dẫn khoa học, tham gia hội đồng khoa học, hội thảo... Đây là các 
yêu cầu thường xuyên trong công tác chuyên môn của GV tại Học viện. 

Được đào tạo và nâng cao trình độ và Tính ổn định và mức độ tự chủ cũng 
là hai yếu tố có tác động khá lớn đến ĐL làm việc của GV với giá trị trung bình 
lần lượt là X = 2.81, X = 2.59 xếp thứ bậc lần lượt là 4/7 và 5/7.Trong đó, được 
đào tạo là các hoạt động nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của tổ chức. 
Công tác đào tạo nâng cao trình độ được GV rất quan tâm, nhất là đối với các 
GV trẻ. Việc học tập nâng cao trình độ không chỉ giúp GV đáp ứng các tiêu 
chuẩn GV của Học viện mà còn là sự khẳng định trình độ chuyên môn của mình 
cũng như lựa chọn các cơ hội thăng tiến trong công việc. Đối với Tính ổn định 
và mức độ tự chủ của công việc, yếu tố này phụ thuộc vào bản chất công việc, 
công việc đó có ổn định hay không. Nếu công việc có tính ổn định và mức độ tự 
chủ cao sẽ tác động đến kinh nghiệm và khả năng làm việc của người lao động, 
người lao động yên tâm công tác và sẽ phát huy hết khả năng làm việc của mình. 
HVCTQG Hồ Chí Minh có hệ thống các học viện cũng như các đơn vị trực 
thuộc, liên kết đào tạo tại hều hết các tỉnh thành trong cả nước, cho nên việc GV 
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phải đi công tác thường xuyên vừa là cơ hội học tập nâng cao trình độ cũng là áp 
lực đối với đội ngũ GV, đặc biệt là GV nữ.  

Hai yếu tố là sự phức tạp của công việc và mức độ khác nhau về nhiệm vụ 
trách nhiệm ít có sự tác động đến ĐL làm việc của GV với giá trị trung bình lần 
lượt là 2.42 và 2.48, xếp thứ bậc lần lượt là 7/7, 6/7. Đây là hai yếu tố có mức độ 
tác động ít, bởi vì đối với GV thì ít khi có sự luân chuyển, thay đổi vị trí công 
tác, ngoại trừ các công tác kiêm nhiệm của các đoàn thể trong nhà trường được 
giao cho số ít người. Các hoạt động chính của GV bao gồm: giảng dạy, nghiên 
cứu khoa học, phụ vụ cộng đồng/ xã hội. Cụ thể: Thành tích trong giảng dạy, Số 
lượng và chất lượng giảng dạy, Hiệu quả trong giảng dạy, Tham gia vào đánh 
giá và phát triển chương trình đào tạo, tài liệu học tập, Các công trình nghiên cứu 
khoa học được công bố, Số lượng sách và tài liệu tham khảo được xuất bản/sử 
dụng, Tham gia vào các hoạt động nghiên cứu khoa học, Tham gia các hội nghị/hội 
thảo, Tham gia đóng góp để phát triển nhà trường và cộng đồng, Tham gia vào các 
Hội đồng chuyên môn, Phục vụ xã hội/cộng đồng... Sự phức tạp và áp lực căng 
thẳng của công việc được thể hiện qua thời hạn, độ khó của các công trình nghiên 
cứu khoa học, độ phức tạp của các quy trình kiểm duyệt, nghiệm thu, hay kết quả 
học tập của sinh viên, học viên qua mỗi đợt kiểm tra, đánh giá,… 

Như vậy, kết quả khảo sát cho thấy các yếu tố thuộc về bản chất và nội 
dung công việc cũng có tác động rất lớn để ĐL làm việc của GV. Đây là cơ sở 
quan trọng để các cán bộ QL đưa ra các tác động QL phù hợp để tạo ĐL làm 
việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 

2.4.6.3. Thực trạng tác động của các yếu tố thuộc về môi trường làm việc đến 
động lực làm việc của giảng viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 

Kết quả khảo sát được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
Bảng 2.24. Thực trạng mức độ tác động của các yếu tố thuộc về môi trường 
làm việc đến động lực làm việc của giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

Mức độ tác động STT  
Nội dung Tác động 

nhiều 
Tác 
động 

ít 

Không 
tác động ∑  X  

Thứ 
bậc 

1.  Văn hóa tổ chức 501 66 0 567 2.84 2 
2.  Các quy chế, quy định về 

nhân sự 522 52 0 574 2.87 1 

3.  Kỷ luật lao động 360 160 0 520 2.60 3 
4.  Điều kiện và chế độ thời 

gian lao động 303 198 0 501 2.51 4 

 Trung bình     2.70  
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Trong đó quy định: Mức độ đánh giá Tác động nhiều là 3 điểm; Tác động 
ít là 2 điểm; Không tác động là 1 điểm.  

Qua bảng thống kê ta thấy, mức độ tác động của các yếu tố thuộc về môi 
trường làm việc đến ĐL làm việc của GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh là khá lớn, với 
giá trị trung bình là 2.70. Trong đó tất cả các yếu tố đều có điểm trung bình >2.5. 

Mức độ tác động của các yếu tố thuộc về môi trường làm việc đến ĐL làm 
việc của GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh được các khách thể khảo sát đánh giá là 
không đồng đều, không như nhau, có nội dung được đánh giá tác động nhiều, có 
nội dung lại được đánh giá là tác động ít hơn. Cụ thể: 

Các nội dung về nhân sự và Văn hóa tổ chức là hai yếu tố được đánh giá 
có tác động lớn nhất với giá trị trung bình lần lượt là X = 2.87, X = 2.84, xếp thứ 
bậc lần lượt là 1/4, 2/4. Sở dĩ như vậy, bởi vì các quy chế, quy định về nhân sự là 
những quy chế, quy định mà GV nhằm đáp ứng lại các nhu cầu mục tiêu cá nhân 
của GV. Mà nhu cầu là nhân tố bên trong quan trọng nhất thúc đẩy người lao 
động làm việc. Các nội dung về nhân sự có thể kể đến như: Đề bạt, khen thưởng, 
kỷ luật…Văn hóa trong tổ chức là toàn bầu văn hóa ứng xử, giao tiếp trong tổ 
chức. Nơi nào có được bầu không khí văn hóa tốt sẽ có được tinh thần đoàn kết 
cao, thực hiện công viêc dễ dàng hơn, làm việc với tinh thần hăng say vui vẻ, cán 
bộ công nhân viên biết quan tâm tới nhau cả trong công việc và trong cuộc sống. 
Ngược lại dù điều kiện cơ sở vật chất có cao, khen thưởng, lương bổng có tốt tới 
mấy cũng sẽ gây chán nản cho người lao động. Các quy chế, quy định nhân sự 
văn hóa tổ chức được GV ở Học viện Trung tâm, Học viện Chính trị khu vực 1, 
Học viện Báo chí và Tuyên truyền đánh giá cao. 

Điều kiện và chế độ thời gian lao động và Kỷ luật lao động cũng là những 
yếu tố có tác động khá lớn đến ĐL làm việc của GV với giá trị trung bình lần 
lượt là X = 2.51, X = 2.60 xếp thứ bậc lần lượt là 4/4 và 3/4. Bởi vì, thời gian lao 
động của GV cơ động hơn so với nhân viên làm hành chính ở các phòng ban. 
Khi được hỏi, hầu hết GV đều cho biết điều kiện làm việc thuận lợi (phòng ốc, 
trang thiết bị dạy học như máy tính, máy chiếu, phòng đa năng,...), các yêu cầu 
về thời gian lao động (thời gian lên lớp, thời gian kết thúc, định mức số tiết theo 
quy định,...) đều được đáp ứng theo yêu cầu và yếu tố kỷ luật của Học viện cũng 
không có tác động nhiều tới ĐL làm việc.  

Như vậy các yếu tố môi trường nói chung cũng có tác động rất lớn đến 
ĐL làm việc của GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. Các nhà QLGD cũng cần hết 
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sức lưu ý các quy chế, quy định để phát huy vai trò của yếu tố môi trường làm 
việc trong QL tạo ĐL làm việc cho GV của HVCTQG Hồ Chí Minh. 

* Khái quát thực trạng 3 yếu tố tác động đến ĐL làm việc của GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh: 

Bảng 2.25.Khái quát thực trạng 3 yếu tố tác động đến động lực làm việc 
 của giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

STT Nội dung X  Thứ bậc 
1 Yếu tố thuộc về cá nhân  2.67 3 
2 Yếu tố thuộc về nội dung và bản chất công việc 2.69 2 
3 Yếu tố thuộc về môi trường làm việc 2.70 1 
 Trung bình 2.68  

Biểu đồ 2.6. Khái quát thực trạng 3 yếu tố tác động đến động lực làm việc 
của giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
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 2.5. Đánh giá các yếu tố ảnh hưởng đến quản lí tạo động lực làm việc 
cho giảng viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 
Bảng 2.26. Đánh giá mức độ ảnh hưởng của các yếu tố tác động đến quản lý tạo 

động lực làm việc cho giảng viên tại HVCTQG Hồ Chí Minh 
Mức độ ảnh hưởng  

STT 
 

Nội dung Rất 
AH AH Ít 

AH 
K. 
AH ∑  X  

Thứ 
bậc 

1 

Hệ thống các văn bản quy định về yêu 
cầu về năng lực, trình độ chuyên môn 
và chế độ quy chế, quy định đãi ngộ 
đối với giảng viên 

580 165 0 0 745 3.73 2 

2 Điều kiện cơ sở vật chất và trang thiết 
bị của nhà trường 624 132 0 0 756 3.78 1 

3 Tính chất công việc (độ hấp dẫn, yêu 
cầu chuyên môn, trí - lực) 536 198 0 0 734 3.67 3 

4 Văn hóa tổ chức, tính chất đặc thù 
của tổ chức. 524 207 0 0 731 3.66 4 

5 Năng lực, phẩm chất, phong cách của 
nhà lãnh đạo cũng như các cấp quản lí  320 330 40 0 690 3.45 7 

6 Mục tiêu, nhu cầu, động cơ và lợi ích 
của giảng viên 404 297 0 0 701 3.51 6 

7 Định hướng giá trị của giảng viên 424 282 0 0 706 3.53 5 
8 Tâm trạng cá nhân của giảng viên 296 270 72 0 638 3.19 8 
 Trung bình      3.56  

 

Trong đó quy định: rất ảnh hưởng: 4 điểm, ảnh hưởng: 3 điểm, ít ảnh 
hưởng: 2 điểm, không ảnh hưởng: 1 điểm, Điểm trung bình X (1 ≤ X  ≤ 4). 

Qua số liệu thu được ta thấy các yếu tố trên đều có ảnh hưởng đến QL tạo 
ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh, với giá trị trung bình X = 3.56. 
Trong đó các yếu tố Điều kiện cơ sở vật chất và trang thiết bị của nhà trường, Hệ 
thống các văn bản quy định về yêu cầu về năng lực, trình độ chuyên môn và chế độ 
quy chế, quy định đãi ngộ đối với GV, Tính chất công việc (độ hấp dẫn, yêu cầu 
chuyên môn, trí - lực), Văn hóa tổ chức, tính chất đặc thù của tổ chức là những yếu 
tố có ảnh hưởng nhiều nhất, với giá trị trung bình từ 3.66 đến 3.78.  

Yếu tố cơ sở vật chất và trang thiết bị dạy học có ảnh hưởng lớn nhất bởi 
vì đây là yếu tố đầu tiên mà GV quan tâm tới khi thực hiện nhiệm vụ giảng dạy 
của mình. Nếu yếu tố này được đảm bảo thì sẽ tạo cho GV tâm thế thoải mái và 
hứng khởi trong công việc giảng dạy trên lớp cũng như việc đầu tư nhiều hơn 
cho việc giảng dạy, như sử dụng giáo án điện tử, sử dụng phương pháp, kỹ thuật 
dạy học tích cực,… 
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Hệ thống các văn bản quy định về yêu cầu về năng lực, trình độ chuyên 
môn và chế độ quy chế, quy định đãi ngộ đối với GV cũng có ảnh hưởng nhiều 
đến ĐL làm việc của GV. Quy chế, quy định đãi ngộ tốt chính là yếu tố tạo cho 
GV yên tâm làm việc và có động cơ làm việc đúng đắn, tạo điều kiện cho tổ 
chức phát triển vững mạnh. Đồng thời với các quy định của Nhà nước và Bộ 
GD-ĐT về yêu cầu cũng như chế độ đãi ngộ đối với GV thì bản thân HVCTQG 
Hồ Chí Minh cũng có những quy chế, quy định riêng. Trong đó, Học viện rất ưu 
tiên cho các quy chế, quy định đãi ngộ đối với GV. Tuy nhiên, quy chế, quy định 
này tại các Học viện trực thuộc có thể là khác nhau. 

Yếu tố tâm trạng cá nhân của GV được đánh giá là có ảnh hưởng ít nhất 
đến ĐL làm việc của GV. Bởi vì khi được hỏi, hầu hết GV đều cho rằng nếu tâm 
trạng cá nhân mà ổn định thì sẽ không tác động đến ĐL làm việc của cá nhân. 
Dù cá nhân GV có vui vẻ hay không thì cũng không được để nó ảnh hưởng khi 
lên lớp, có nghĩa là vẫn phải hoàn thành nhiệm vụ giảng dạy và nghiên cứu theo 
đúng quy định. 

Như vậy, các yếu tố trên đều có ảnh hưởng hoặc ít hoặc nhiều tới QL tạo 
ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. CBQL Học viện cần lưu ý tới 
các yếu tố này để có những biện pháp QL tạo ĐL làm việc cho GV phù hợp với 
chiến lược phát triển chung của Học viện cũng như của từng đơn vị cụ thể, trên 
cơ sở hạn chế những yếu tố ảnh hưởng tiêu cực và phát huy những yếu tố tác 
động tích cực tới QL tạo ĐL làm việc cho GV. 

Kết luận chương 2 

Bằng việc sử dụng các phương pháp nghiên cứu thực tiễn như: điều tra 
bằng phiếu hỏi, phỏng vấn sâu, tác giả đã khảo sát các vấn đề về nhận thức, mức 
độ thực hiện, kết quả thực hiện cũng như các yếu tố ảnh hưởng đến QL tạo ĐL 
làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh trên các khách thể khảo sát là 
CBQL, GV tại các học viện trực thuộc HVCTQG Hồ Chí Minh. Bằng các 
phương pháp phân tích tổng hợp dữ liệu và phương pháp toán thống kê, tác giả 
đã đưa ra những thông tin đánh giá mang tính chất định tính và định lượng về 
thực trạng QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. Có thể khái 
quát lại như sau:  
 Đối với thực trạng tạo ĐL làm việc cho GV, hầu hết các khách thể khảo 
sát đã nhận thức đúng đắn về vai trò của tạo ĐL làm việc cho GV đồng thời đánh 
giá cao mức độ tác động của các yếu tố thuộc về cá nhân, thuộc về nội dung và 
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bản chất công việc, thuộc về môi trường làm việc đến tạo ĐL làm việc cho GV. 
Cả 3 yếu tố được đánh giá khá tương đồng nhau, trong đó, các yếu tố thuộc về 
môi trường làm việc có tác động nhiều hơn. 
 Đối với thực trạng nội dung QL tạo ĐL làm việc cho GV, các khách thể 
khảo sát cũng đã nhận thức đúng đắn về vai trò của vấn đề này. Bốn nội dung 
khảo sát thực trạng gồm: Xây dựng quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho 
GV; triển khai thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV; đánh 
giá, điều chỉnh quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV; xây dựng môi 
trường thực hiện quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc cho GV đều được đánh 
giá ở mức độ thực hiện và mức độ kết quả thực hiện. Kết quả khảo sát thực trạng 
cho thấy cả 4 nội dung trên đều được các khách thể khảo sát đánh giá ở mức độ 
thực hiện, mức độ kết quả thực hiện là chưa cao. Ngoài ra, đề tài cũng đã chỉ rõ 
mức độ ảnh hưởng của các yếu tố tác động đến QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. Thực trạng khách quan trên là cơ sở quan trọng để 
chúng tôi đưa ra các giải pháp đề xuất ở Chương 3. 
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Chương 3 
GIẢI PHÁP QUẢN LÍ TẠO ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC CHO GIẢNG VIÊN 

TẠI HỌC VIỆN CHÍNH TRỊ QUỐC GIA HỒ CHÍ MINH 
 
3.1. Định hướng phát triển của Học viện trong thời gian tới 
3.1.1. Đối với thực hiện nhiệm vụ đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, giảng viên 
Một là, xây dựng kế hoạch tổng thể đào tạo, bồi dưỡng của Học viện 5 

năm (2016-2020) và dự kiến những năm tiếp theo để có cơ sở và chủ động trong 
tổ chức triển khai và phát triển hoạt động đào tạo, bồi dưỡng theo các định 
hướng, lộ trình và mục tiêu đã được xây dựng sát hợp với sự vận động của điều 
kiện thực tế. Kịp thời sửa chữa những sai sót, bất cập trong bộ giáo trình dành 
cho các hệ đào tạo.  

Hai là, chỉ đạo thực hiện tốt các chương trình đào tạo, bồi dưỡng mới, đặc 
biệt là chương trình đào tạo cao cấp lý luận chính trị đã phê duyệt, bổ sung 
những nội dung mới theo tinh thần Đại hội XII của Đảng. Tập trung nghiên cứu 
xây dựng chương trình, giáo trình, tập bài giảng cho một số loại hình lớp đào tạo 
và bồi dưỡng mới theo chức danh, bồi dưỡng cán bộ nguồn, bồi dưỡng cập nhật 
kiến thức mới… 

Ba là, tổ chức và QL có chất lượng, hiệu quả các hệ lớp đào tạo, bồi 
dưỡng. Nâng cao chất lượng tuyển sinh và tổ chức đào tạo các hệ lớp. 

Bốn là, mở rộng các loại lớp bồi dưỡng cập nhật kiến thức cho cán bộ 
lãnh đạo, QL chủ chốt từ Trung ương đến địa phương, bồi dưỡng chức danh cho 
cán bộ trước bổ nhiệm và sau bổ nhiệm, cho cán bộ dự nguồn; bồi dưỡng nghiệp 
vụ chuyên môn, đào tạo lại, hoàn chỉnh, bổ sung chương trình theo nhu cầu của 
các bộ, ngành, địa phương. 

Năm là, phát triển đào tạo sau đại học, mở thêm các chuyên ngành thạc sĩ, 
tiến sĩ đủ điều kiện, đặc biệt những chuyên ngành có thế mạnh và mang bản sắc 
của HVCTQG Hồ Chí Minh; mở rộng đối tượng tuyển sinh, tăng tính cạnh tranh 
đầu vào để nâng cao chất lượng. Xây dựng và ban hành bộ quy chế QL đào tạo 
thống nhất trong toàn hệ thống Học viện. 

Sáu là, đổi mới công tác QL đào tạo ở hệ thống Học viện theo hướng quy 
chế hoá, chính quy hoá tất cả các khâu trong quy trình đào tạo: Xây dựng chuẩn 
đầu ra cho các hệ đào tạo, xây dựng và áp dụng quy trình kiểm soát và QL chất 
lượng đào tạo một cách khoa học. Đổi mới công tác đánh giá học viên các hệ 
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lớp, chuyển việc ra đề thi theo hướng mở nhằm đánh giá đúng khả năng tiếp thu, 
nhận biết và vận dụng thực tiễn của học viên.  

Bảy là, các đơn vị chuyên môn đảm bảo định hướng chính trị trong giảng 
dạy, nói đúng đường lối, quan điểm của Đảng, tăng cường đội ngũ GV thông qua 
tuyển dụng, sắp xếp lại cho phù hợp với chuyên môn đã được đào tạo. Đồng 
thời, có kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng nâng cao chất lượng đội ngũ GV, và sử 
dụng đội ngũ GV kiêm nhiệm. 

Tám là, đẩy mạnh việc ứng dụng công nghệ thông tin trong QL đào tạo và 
trong giảng dạy, đảm bảo khai thác hiệu quả. Hình thành một số phòng học ứng 
dụng công nghệ thông tin hiện đại, thí điểm thực hiện việc giảng dạy và học tập 
qua hệ thống thông tin trực tuyến.  

3.1.2. Đối với thực hiện nhiệm vụ nghiên cứu khoa học 
Một là, trên cơ sở tổng kết Chiến lược hoạt động khoa học 10 năm (2005- 

2015) và kết quả tổng kết công tác khoa học 5 năm (2009-2014), tập trung xây 
dựng và triển khai thực hiện có chất lượng Chiến lược hoạt động khoa học giai 
đoạn 2015-2030 và Kế hoạch hoạt động khoa học 5 năm (2015-2020) của 
HVCTQG Hồ Chí Minh. Nội dung chiến lược cần quán triệt sâu sắc Nghị quyết 
số 20-NQ/TW của Ban chấp hành Trung ương Đảng ngày 31-10-2012 về phát 
triển khoa học và công nghệ phục vụ sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa 
trong điều kiện kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa và hội nhập quốc 
tế và Nghị quyết số 37-NQ/TW ngày 09-10- 2014 của Bộ Chính trị (khóa XI) về 
công tác lý luận và định hướng nghiên cứu đến năm 2030. Trong đó, định hướng 
nghiên cứu khoa học của Học viện tập trung vào những vấn đề cơ bản sau: 
Nghiên cứu về chủ nghĩa Mác-Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh; những vấn đề về 
thời đại, chủ nghĩa tư bản hiện đại, dự báo xu hướng phát triển của thế giới, khu 
vực trong những thập kỷ tới; nghiên cứu sâu hơn sự lựa chọn con đường đi lên 
chủ nghĩa xã hội ở nước ta và về bản chất, đặc trưng và những vấn đề thực tiễn 
của mô hình chủ nghĩa xã hội ở Việt Nam. 

Hai là, tiếp tục đổi mới mạnh mẽ cơ chế QL khoa học để tạo ĐL, môi 
trường thuận lợi cho các hoạt động nghiên cứu khoa học.  

Ba là, giải quyết có hiệu quả mối quan hệ giữa hai chức năng đào tạo, bồi 
dưỡng cán bộ và nghiên cứu khoa học. Tăng cường chỉ đạo để từ cán bộ lãnh 
đạo, QL đến mỗi GV, nghiên cứu viên đều nhận thức sâu sắc, đầy đủ hơn nữa 
nhiệm vụ nghiên cứu khoa học của HVCTQG Hồ Chí Minh nhằm phục vụ 
nhiệm vụ đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, vì vậy công tác nghiên cứu khoa học phải 
được đi trước một bước. Hằng năm, cần tổng kết, đánh giá công tác nghiên cứu 
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khoa học và khen thưởng kịp thời đối với cán bộ có thành tích xuất sắc trong 
nghiên cứu khoa học. 

Bốn là, tăng cường hơn nữa mối quan hệ, phối hợp với các ban, bộ, ngành 
Trung ương, các địa phương và các đối tác nước ngoài trong hợp tác nghiên cứu 
khoa học và chuyển giao, ứng dụng sản phẩm nghiên cứu. Tăng cường hợp tác 
quốc tế theo hướng mở rộng hợp tác có chọn lọc, bảo đảm phù hợp với chức 
năng, nhiệm vụ của HVCTQG Hồ Chí Minh cũng như thiết thực góp phần đào 
tạo, bồi dưỡng đội ngũ cán bộ khoa học. 

Năm là, có kế hoạch quy hoạch, đào tạo sử dụng đội ngũ cán bộ khoa học 
cơ hữu, tăng cường sử dụng nguồn nhân lực khoa học bên ngoài Học viện. 
Khuyến khích mọi cán bộ khoa học thường xuyên phấn đấu, học tập và rèn 
luyện, không ngừng nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng nghiên cứu khoa 
học. Hình thành trên thực tế một cơ chế tuyển chọn, sàng lọc cán bộ khoa học 
thật sự phù hợp với điều kiện hiện nay.  

Sáu là, tăng cường khai thác các nguồn kinh phí và sử dụng kinh phí khoa 
học đúng mục đích, đúng pháp luật và có hiệu quả. Tích cực khai thác các nguồn 
kinh phí khác thông qua đấu thầu các đề tài, dự án cấp nhà nước, tranh thủ sự hỗ 
trợ của các quỹ, chủ động tìm kiếm, chắp nối các hoạt động hợp tác nghiên cứu 
với các ban, bộ, ngành, địa phương và các tổ chức quốc tế. Ưu tiên kinh phí cho 
những nhiệm vụ có tầm quan trọng để phục vụ nâng cao chất lượng đào tạo, phát 
triển lý luận và tổng kết thực tiễn. Khuyến khích xây dựng thành các chương 
trình, đề tài trọng điểm, đề tài nghiên cứu tổng kết thực tiễn dài hạn, song phải 
QL chặt chẽ để bảo đảm chất lượng nghiên cứu. Hoàn thiện cơ chế sử dụng 
nguồn lực tài chính tạo ĐL cho hoạt động khoa học. 

Bảy là, nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ cho đội ngũ làm công 
tác QL khoa học. Từng cán bộ tự học, tự rèn luyện, đúc rút kinh nghiệm; nắm 
vững các định hướng hoạt động khoa học, chủ trương, nhiệm vụ nghiên cứu của 
Học viện và của các đơn vị; nắm vững các hệ thống văn bản QL khoa học do 
Nhà nước và của HVCTQG Hồ Chí Minh ban hành. Tăng cường đào tạo, bồi 
dưỡng cán bộ làm công tác QL khoa học. Coi đây là một việc làm cần thiết, bởi 
vì chất lượng QL khoa học có vai trò, tác động trực tiếp, mạnh mẽ đến hoạt động 
nghiên cứu và tạo ra ĐL cho sự phát triển khoa học. 

3.2. Nguyên tắc đề xuất giải pháp 
3.2.1. Nguyên tắc pháp lý 
Các giải pháp QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh 

phải quán triệt các quan điểm, tư tưởng chỉ đạo, nhiệm vụ công tác cán bộ của 
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cấp trên mà cao nhất là đường lối, chủ trương, chính sách, pháp luật của Đảng và 
Nhà nước, đặc biệt là các văn bản pháp quy có liên quan đến vấn đề phát triển 
nguồn lực GV phù hợp với chiến lược phát triển giáo dục chung của cả nước, 
cũng như các nhiệm vụ chính trị đặc thù của HVCTQG Hồ Chí Minh. 

3.2.2. Nguyên tắc đảm bảo tính hệ thống 
Các giải pháp được đề xuất phải có tính hệ thống, được xác định trên cơ 

sở trục cốt lõi chung là các tác động quản lí tới các yếu tố thuộc về cá nhân, tới 
các yếu tố thuộc về nội dung và bản chất của công việc, tới các yếu tố thuộc về 
môi trường làm việc. Do vậy, có thể có nhiều giải pháp trong một hệ thống các 
giải pháp tổng thể. Các giải pháp phải có mối liên kết, hỗ trợ, tạo thành chuỗi 
thúc đẩy lẫn nhau trong một chỉnh thể thống nhất nhằm tạo ra sức mạnh tổng 
hợp tác động đồng bộ đến quá trình QL. 

3.2.3. Nguyên tắc đảm bảo tính thực tiễn 
Các giải pháp đưa ra phù hợp với điều kiện chính trị - kinh tế - xã hội 

nước ta trong thời kỳ công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế nói 
chung và điều kiện cụ thể của Học viện nói riêng. Yêu cầu đổi mới giáo dục và 
yêu cầu nâng cao chất lượng đội ngũ GV trong quá trình đẩy mạnh công nghiệp 
hóa, hiện đại hóa buộc các giải pháp đề ra phải mang tính đón đầu để đưa đất nước 
mới vào nghề đáp ứng các yêu cầu trước mắt và lâu dài. Để thực hiện được yêu cầu 
này, khi xây dựng mỗi giải pháp cần chỉ ra các việc cần làm, nội dung và cách thức 
tổ chức thực hiện sao cho các cán bộ QL, GV có thể hiểu và thực hiện được. 

3.2.4. Nguyên tắc đảm bảo tính sáng tạo, thường xuyên 
 Tạo ĐL làm việc cho người lao động không phải là việc tiến hành định kì, 
qua loa, mà đặc biệt GV là những người lao động có trình độ cao cho nên đòi hỏi 
các tác động QL nhằm tạo ĐL làm việc cho GV cần phải được thực hiện thường 
xuyên, liên tục và vận dụng sáng tạo trong cách làm để tác động tới cả yếu tố vật 
chất và tinh thần của người GV. Từ, đó thôi thúc GV tự giác, tự nguyện và tích 
cực trong quá trình lao động của mình. 

3.3. Đề xuất các giải pháp 
3.3.1. Hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác thi đua, khen thưởng đối 

với giảng viên 
* Mục đích: 
Hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác thi đua, khen thưởng nhằm tạo 

phong trào sâu rộng, thực hiện tốt quy chế, quy định khen thưởng; đồng thời 
thiết lập cơ chế thực hiện đảm bảo khách quan, công bằng trong công tác thi đua, 
khen thưởng. Bởi thông qua các phong trào thi đua và thực hiện pháp luật về các 
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hình thức khen thưởng mà người QL sẽ phát huy tính tích cực, chủ động, sáng tạo 
của con người, trực tiếp là GV - đối tượng tham gia phong trào thi đua và tuyên 
truyền, nhân rộng thành tựu, kinh nghiệm điển hình tiên tiến, khắc phục những khó 
khăn, hạn chế, bất cập trong việc bình xét khen thưởng nhằm thúc đẩy phong trào 
phát triển đi lên, hướng tới thực chất và “khen trúng, thưởng xứng”. 

Nhằm tuyên truyền, giáo dục có hiệu quả về tác động trực tiếp của công 
tác thi đua, khen thưởng và để động viên ý chí sáng tạo, tinh thần quyết tâm, 
năng lực hoạt động thực tiễn của GV thực hiện thắng lợi nhiệm vụ được giao. 

Nhằm động viên, biểu dương, ghi nhận công lao, thành tích của tập thể, cá 
nhân có thành tích tốt cần được nhân rộng. Qua việc thực hiện các quy chế, quy 
định khen thưởng kịp thời, đúng luật mà làm xuất hiện nhiều cá nhân và tập thể 
có thành tích tốt, tác động ảnh hưởng trực tiếp tới các tập thể và cá nhân khác 
tiếp tục cống hiến để tạo đà cho các phong trào thi đua khác phát triển. 

* Nội dung: 
 Đánh giá hệ thống tiêu chí đánh giá công tác thi đua, khen thưởng hiện hành.  
 Xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá công tác thi đua, khen thưởng.  
 Tiến hành đánh giá kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV theo hệ thống 
tiêu chí mới được xây dựng. 

* Cách thức thực hiện: 
 Thứ nhất, Ban Giám đốc Học viện cũng như CBQL trực tiếp phụ trách 
công tác thi đua, khen thưởng cần xác định rõ mục đích, mục tiêu của phong trào 
thi đua. Thi đua phải nhằm vào mục đích rõ ràng, thiết thực, phải xuất phát từ 
tinh thần tự giác, động cơ thi đua phải trong sáng, phải thực sự là “gắng sức đua 
tài” để tạo ra năng suất, chất lượng, hiệu quả cao trong công việc. 
 Thứ hai, Ban Giám đốc Học viện thành lập Ban chỉ đạo đồng thời chỉ đạo 
hoàn thiện về cơ cấu, thành phần Hội đồng Thi đua - Khen thưởng các cấp, nâng 
cấp và hoàn thiện về tổ chức, bộ máy và đội ngũ cán bộ làm chuyên trách, kiêm 
nhiệm về công tác thi đua, khen thưởng tại HVCTQG Hồ Chí Minh, Học viện 
trung tâm và các Học viện trực thuộc. 
 Thứ ba, Ban chỉ đạo công tác thi đua, khen thưởng tiến hành đánh giá hệ 
thống tiêu chí thi đua, khen thưởng hiện hành. Từ đó làm cơ sở xác định các tiêu 
chí còn phù hợp, loại bỏ, điều chỉnh, bổ sung các tiêu chí đảm bảo sự phù hợp 
với mục tiêu phát triển của Học viện và nhu cầu của GV. 
 Thứ tư, Ban chỉ đạo công tác thi đua, khen thưởng tiến hành xây dựng hệ 
thống tiêu chí đánh giá bình xét công tác thi đua và khen thưởng tập trung vào 
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các điều kiện, tiêu chuẩn cụ thể đối với mỗi đối tượng thi đua trong tổ chức. 
Trên cơ sở lấy ý kiến dân chủ của các bộ phận, cá nhân trong tổ chức, từ đó 
thống nhất hệ thống tiêu chí và thống nhất triển khai thực hiện trong hệ thống, 
làm cơ sở triển khai cụ thể cho từng đơn vị trực thuộc HVCTQG Hồ Chí Minh. 
 Thứ năm, triển khai thực hiện hệ thống tiêu chí thi đua, khen thưởng mới 
bằng việc sử dụng nhiều phương pháp đánh giá kết quả thực hiện trong phong 
trào thi đua và công tác khen thưởng. Vận dụng linh hoạt việc đánh giá của 
người học đối với GV trong việc lấy phiếu phản hồi để bình xét thi đua và đánh 
giá khen thưởng. Sử dụng chấm điểm đối với các công trình nghiên cứu khoa 
học của GV; vận dụng linh hoạt tiêu chí sáng kiến đối với các kết quả nghiệm 
thu đề tài nghiên cứu khoa học các cấp; triển khai tổ chức Hội thi “GV giảng dạy 
giỏi” các cấp hằng năm... 
 Thứ sáu, thực hiện tốt công tác phát hiện, tuyên truyền, nhân rộng điển 
hình tiên tiến (cá nhân, tập thể) mang tính chất giáo dục nêu gương và biểu 
dương cách làm hay, mô hình mới, nhân tố mới trong việc thực hiện tốt nhiệm 
vụ được giao. 
 Thứ bảy, Ban chỉ đạo thường xuyên theo dõi, đánh giá và điều chỉnh hệ 
thống tiêu chí thi đua, khen thưởng phù hợp với thực tiễn phát triển của Học 
viện; đồng thời báo cáo kết quả định kì với Ban Giám đốc Học viện. 

* Điều kiện thực hiện: 
 - Thành viên Ban chỉ đạo là người có am hiểu về xây dựng, đánh giá và 
điều chỉnh hệ thống tiêu chí phù hợp với thực tiễn của Học viện. 
 - Thành viên Ban chỉ đạo là người công tâm và tâm huyết. 

- Gắn công tác thi đua, khen thưởng với phê bình và tự phê bình 
 - Đảm bảo sự minh bạch, công bằng, công khai 
 - Tạo không khí thi đua lành mạnh, tích cực 
 - Khen thưởng phù hợp về cả mặt vật chất và tinh thần 
 - Khen thưởng phải đúng người, đúng việc, đúng thành tích. 

3.3.2. Tạo động lực làm việc cho giảng viên bằng mở rộng các quy chế, 
quy định phúc lợi 
 * Mục đích:  
 Quy chế, quy định phúc lợi là quyền lợi về vật chất mà nhà nước và tổ 
chức đảm bảo cho công nhân, viên chức được hưởng. Một hệ thống phúc lợi tốt 
sẽ tạo ra một đòn bẩy mạnh mẽ đồng thời giúp nhà lãnh đạo điều hòa các mối 
quan hệ xã hội. Một tổ chức ngày càng phát triển thì càng cần phải định hướng 
tốt quy chế, quy định phúc lợi, nếu không sẽ khó đạt được những thay đổi mong 
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muốn. Ngoài ra, quy chế, quy định phúc lợi còn hướng tới việc thu hút và giữ 
chân những nhân tài, đồng thời phát triển một hệ thống khen thưởng và công 
nhận cho phép tối ưu hóa các động cơ ở các phương diện khác của cá nhân 
hướng tới mục tiêu chung của tổ chức. 
 * Nội dung: 
 Hoàn thiện chiến lược phúc lợi theo định hướng theo các mục 
tiêu đã được thiết lập. 
 Duy trì và phát triển hệ thống quy chế, quy định phúc lợi trong tổ chức và 
các đơn vị trực thuộc. 
 * Cách thức thực hiện: 
 Thứ nhất, quy định chế độ phúc lợi bắt buộc, tạo cơ hội hưởng thụ thành quả 
cho tất cả các thành viên. Việc sử dụng chi thu nhập tăng thêm theo từng mức độ A, 
B, C trong khoản chênh lệch thu lớn hơn chi cần bổ sung thêm về các tiêu chí xếp 
loại và tiền thưởng để các cá nhân thực sự phấn đấu đạt các tiêu chí xếp loại.  
 Thứ hai, quy định chế độ phúc lợi mở rộng dành cho những cá nhân có 
đóng góp nổi trội, đặc biệt, trong đó tập trung vào lĩnh vực đào tạo, nghiên cứu 
khoa học. Bởi nếu so sánh tương quan thì các chế độ phúc lợi dành cho hai lĩnh 
vực này còn khắt khe về cả thời gian và chất lượng các công trình. Chẳng hạn, 
thời gian có thể rút ngắn từ 5 năm thành định kỳ hàng năm; hay đối với các đề 
tài mà GV thực hiện với đối tác bên ngoài HVCTQG Hồ Chí Minh thì cũng có 
thể thưởng cho GV thực hiện sau nghiệm thu đề tài đạt loại khá, loại xuất sắc từ 
khoản kinh phí trích từ quỹ thi đua, khen thưởng. Đối với các công trình khoa 
học hay sáng kiến kinh nghiệm có giá trị thì cũng cần được tăng mức thưởng cho 
GV thực hiện. Từ đó tạo ĐL cho GV trong lĩnh vực nghiên cứu khoa học, từ đó 
nâng cao chất lượng giảng dạy và nghiên cứu của GV. Bên cạnh đó, việc thưởng 
đối với các bài báo đăng tạp chí quốc tế có các chỉ số cao cần được thực hiện tại 
thời điểm sau khi được công bố bảo đảm tính động viên kịp thời, tạo ĐL để cá 
nhân đó tiếp tục nghiên cứu để cống hiến và nhân rộng kết quả nghiên cứu đó để 
các cá nhân khác tham khảo trong nghiên cứu và đưa vào trực tiếp vào bài giảng 
để tăng tính thời sự, hấp dẫn. Mặt khác, nghiên cứu tăng tiền thưởng đối với các 
cá nhân tham gia Hội thi và đạt danh hiệu “GV giảng dạy giỏi” cấp bộ 
(HVCTQG Hồ Chí Minh). 
 Thứ ba, có giải pháp chi tiêu tiết kiệm, điều tiết hợp lý để tạo nguồn phúc 
lợi ổn định. 
  Thứ tư, điều chỉnh các quy định về phúc lợi theo hướng ngày càng công 
khai, minh bạch, cân bằng và hợp lý. 
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 * Điều kiện thực hiện: 
 - Quy chế, quy định phúc lợi cân đối với quy chế, quy định thu - chi của 
Học viện và từng Học viện trực thuộc. 
 - Các quy chế, quy định đảm bảo sự thống nhất trong thực hiện và phù 
hợp với từng đối tượng thụ hưởng. 
 - Cần lập quỹ tiết kiệm dành cho công chức, viên chức. 
 - Đảm bảo sự công bằng, minh bạch trong thực hiện. 

3.3.3. Đẩy mạnh thực hiện quy chế, quy định về phát triển giảng viên 
* Mục đích: 
Tạo cơ hội cho GV có được môi trường rèn luyện nghề nghiệp.  
Giúp GV được học tập, bồi dưỡng nâng cao trình độ chính trị, trình độ 

chuyên môn, nghiệp vụ sư phạm, năng lực nghiên cứu khoa học của bản thân, từ 
đó giúp GV thực hiện có hiệu quả các nhiệm vụ được giao. 

Đặt nền móng cho việc thực hiện các chiến lược quy hoạch, phát triển GV 
của Học viện.  
 Xây dựng chế độ thăng tiến giúp GV xác định các mục tiêu phấn đấu cụ 
thể, từ đó giúp Học viện phát triển đội ngũ GV cốt cán, có trình độ cao. Giúp cho 
tổ chức luôn có đội ngũ cán bộ đủ năng lực và phát triển đội ngũ cán bộ   kế cận. 

* Nội dung: 
 Thiết kế và thực hiện các chương trình bồi dưỡng ngắn hạn, định kỳ cho 
GV trong Học viện về các lĩnh vực chuyên môn, nghiệm vụ sư phạm, phương 
pháp giảng dạy… 
 Xây dựng chế độ cử đi đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn cho GV ở 
trong nước và ngoài nước nhằm nâng cao chất lượng GV, phát triển GV cốt cán 
và đội ngũ kế cận trong công tác quy hoạch cán bộ của tổ chức. 
 Xây dựng đề án vị trí việc làm và chiến lược phát triển nhân sự của tổ chức. 

* Cách thức thực hiện: 
 (1) Đối với nội dung thiết kế và thực hiện các chương trình bồi dưỡng 
ngắn hạn, định kỳ cho GV: 

Thứ nhất, xây dựng phiếu khảo sát và đánh giá nhu cầu bồi dưỡng của 
GV: tư tưởng chính trị, chuyên môn, nghiệp vụ, phương pháp, kiểm tra đánh 
giá,.... Hoạt động này được tiến hành vào thời điểm chuẩn bị bước vào năm học 
mới. Trong phiếu khảo sát cần phải nêu rõ mục đích khảo sát, yêu cầu khi tham 
gia khảo sát, các câu hỏi liên quan đến nhu cầu khảo sát, mong muốn của người 
được bồi dưỡng. Mục đích của hoạt động này là khơi dậy tinh thần tự giác, tự 
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nguyện tham gia bồi dưỡng, đào tạo của GV, đồng thời thống kê từng nội dung 
mà họ mong muốn được bồi dưỡng. Đây là cơ sở quan trọng để lập được mục 
tiêu, mục đích của khóa bồi dưỡng theo đúng yêu cầu đặt ra. 

Thứ hai, lập kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng. Đây là nhiệm vụ của Vụ Quản 
lí đào tạo, Vụ Tổ chức - Cán bộ, các Viện chuyên ngành và các Khoa, Ban của 
các Học viện trực thuộc. Lập kế hoạch giúp cho nhà quản lí hình dung được 
những bước đi, kiểm soát được tiến trình thực hiện cũng như đảm bảo được mục 
tiêu đặt ra trong việc sử dụng có hiệu quả nhất các nguồn lực hiện có của nhà 
trường. Kế hoạch bồi dưỡng có thể là ngắn hạn hoặc dài hạn tùy theo mục đích 
của khóa bồi dưỡng nhưng thông thường sẽ tiến hành bồi dưỡng thường xuyên 
với những khóa học ngắn hạn. Kế hoạch bồi dưỡng cần xác định rõ mục tiêu, đối 
tượng tham gia, chuyên gia, thời gian, địa điểm, hình thức đào tạo, bồi dưỡng và 
các nguồn lực cụ thể để đảm bảo việc thực hiện mang tính khả thi. Trong đó, 
hình thức đào tạo, bồi dưỡng có thể là thường xuyên, định kỳ. Dù ở hình thức 
nào thì việc tiến hành đào tạo, bồi dưỡng cũng phải được diễn ra theo đúng kế 
hoạch và đảm bảo về mặt nội dung chương trình đào tạo, bồi dưỡng. 

Thứ ba, thiết kế nội dung chương trình đào tạo, bồi dưỡng. Nội dung 
chương trình đào tạo, bồi dưỡng thông thường sẽ được thiết kế dựa trên nhu cầu 
đào tạo, bồi dưỡng của GV đã được khảo sát. Nội dung chương trình bồi dưỡng 
thường được thực hiện với sự tham gia của đội ngũ chuyên gia (trong và ngoài 
Học viện) và cũng có thể là đội ngũ GV cốt cán của nhà trường. Bao gồm hệ 
thống tài liệu dành cho tập huấn viên cũng như hệ thống tài liệu phát tay về 
những nội dung đào tạo, bồi dưỡng. Tài liệu tập huấn cần được thiết kế đảm bảo 
các nội dung về kiến thức lí thuyết và hoạt động thực hành. 
 Thứ tư, tiến hành kiểm tra, đánh giá về kết quả đạt được của GV qua 
những hoạt động đào tạo,bồi dưỡng. Thông qua các hình thức như: phiếu kiểm 
tra về quá trình học tập, bồi dưỡng của GV, dự giờ, tham quan lớp học của GV 
sau khi tham gia khóa bồi dưỡng,... Sau đó, các đơn vị phụ trách cần tiến hành 
rút kinh nghiệm cho cả quá trình thực hiện đào tạo, bồi dưỡng. Đồng thời từ đó, 
đặt ra các mục tiêu, các nhiệm vụ tiếp theo cho GV để tiếp tục học tập, rèn luyện 
nâng cao chất lượng GV. 

(2) Đối với nội dung cử đi đào tạo nâng cao trình độ 
- Xây dựng quy hoạch cán bộ nguồn, cốt cán và kế cận. Do tính đặc thù 

của Học viện nên GV khi lên lớp giảng dạy phải là Đảng viên và có trình độ 
Tiến sĩ. Đối với những trường hợp GV được cử đi học nâng cao trình độ trong 
nước hoặc ngoài nước phải là đối tượng nằm trong quy hoạch nguồn, cốt cán. 



 

 

119 

- Xây dựng các chỉ tiêu để GV nằm trong đối tượng được quy hoạch có ý 
thức phân đấu đạt các mục tiêu. 

- Xây dựng chế độ kinh phí chi trả, hỗ trợ cho GV được cử đi học. 
- Sử dụng, đãi ngộ hợp lí GV sau khi được đào tạo. 
(3) Đối với xây dựng quy chế, quy định thăng tiến hợp lí 
Thăng tiến là sự tiến bộ về chuyên môn, cấp bậc, địa vị trong công việc. 

Cơ hội được tiến thân và phát triển sự nghiệp cũng là một ĐL để GV làm tốt 
công việc của mình. 

- Xây dựng đề án vị trí việc làm, từ đó xác định các vị trí cốt cán, chức 
năng, nhiệm vụ cụ thể của từng vị trí việc làm; đồng thời xác định được cơ cấu 
nhân sự trong tổ chức. 

- Xây dựng kế hoạch chiến lược trong việc quy hoạch nhân sự, đội ngũ 
GV cốt cán và cán bộ kế cận cho Học viện. 
 - Tổ chức xây dựng hệ thống các tiêu chí đánh giá năng lực GV trong đó 
chú trọng tới các năng lực về chuyên môn, nghiên cứu khoa học và năng lực 
quản lí. Đồng thời phổ biến rộng rãi tới đội ngũ GV thông qua các cuộc hội họp, 
sinh hoạt chuyên môn để GV định hướng mục tiêu phấn đấu của mình. 
 - Tổ chức đánh giá và xét duyệt đối tượng cán bộ nguồn là GV cần theo 
một quy trình khoa học và khách quan. 
 - Xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng đối với GV trong đối tượng quy hoạch. 
 - Quy định rõ chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn của các vị trí trong chiến 
lược thăng tiến của cá nhân trong mối tương quan với hệ thống. 
 - Hoàn thiện và ban hành tiêu chuẩn quy hoạch đối với các chức danh 
thuộc hệ thống Học viện. 
 - Hoàn thiện các điều kiện, tiêu chuẩn xét thăng hạng viên chức, chuyển 
ngạch đối với ngạch GV, quy định rõ các điều kiện được vận dụng để xem xét. 
 - Mở rộng các quy chế, quy định kết hợp sử dụng kết quả của các danh 
hiệu thi đua, hình thức khen thưởng đối với việc đề bạt, bổ nhiệm của GV. 
 (4) Kiểm tra đánh giá thực hiện quy chế, quy định về phát triển giảng viên 
 Lãnh đạo học viện chỉ đạo công tác kiểm tra đánh giá thường xuyên và 
định kì ở tất cả các khâu của quá trình phát triển giảng viên: thiết kế và thực hiện 
các chương trình bồi dưỡng, cử đi đào tạo nâng cao trình độ, quy định về sự 
thăng tiến đối với giảng viên. Đồng thời kiểm tra đánh giá quá trình thực hiện 
như: thời gian, địa điểm, nội dung, chế độ kinh phí cho thực hiện và chất lượng 
của các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, thăng tiến… để từ đó Ban Giám đốc Học 
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viện có những chỉ đạo, điều chỉnh kịp thời để hạn chế những sai sót và mang lại 
hiệu quả cao nhất trong phát triển giảng viên cũng như củng cố niệm tin và tạo 
ĐL làm việ cho GV trong Học viện. 

(5) Tạo môi trường thuận lợi cho thực hiện quy chế, quy định về phát triển GV 
Học viện tạo các điều kiện thuận lợi về cơ sở vật chất, trang thiết bị cho 

việc tổ chức các lớp đào tạo, bồi dưỡng cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh, 
cũng như các điều kiện cho việc tự học, tự nghiên cứu, tự bồi dưỡng của GV.  

Ban Giám đốc Học viện chỉ đạo việc đơn giản hóa các thủ tục hành chính 
và cơ chế tài chính minh bạch đối với giảng viên tham gia đào tạo, bồi dưỡng 
theo quy định của Học viện. Đồng thời, lãnh đạo các đơn vị cần tạo điều kiện về 
thời gian, nhiệm vụ công tác cho các GV của đơn vị tham gia đào tạo, bồi dưỡng 
nâng cao trình độ. 

* Điều kiện thực hiện: 
- Hệ thống cơ sở vật chất, trang thiết bị dạy học của HVCTQG Hồ Chí Minh 

đáp ứng yêu cầu của công tác đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ cho GV. 
- Tinh thần tự giác, trách nhiệm của mỗi GV. 
- Chất lượng của chuyên gia trong các chương trình bồi dưỡng ngắn hạn. 
- Tầm nhìn chiến lược của nhà lãnh đạo trong việc xác định mục tiêu 

chiến lược và công tác nhân sự của tổ chức. 
- Quy chế, quy định cử đi đào tạo nâng cao trình độ phải đảm bảo sự minh 

bạch, công bằng, chất lượng và phù hợp về chế độ tài chính, đãi ngộ cũng như 
công tác quy hoạch nhân sự của tổ chức. 
 - Cần có hệ thống các tiêu chuẩn để lựa chọn đúng đối tượng có năng lực. 

3.3.4. Tổ chức đánh giá kết quả thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên 
theo đúng quy trình  

* Mục đích: 
Đảm bảo các nhiệm vụ của GV được diễn ra theo đúng quy định, có hiệu 

quả cao. 
Phát triển nghề nghiệp chuyên môn của GV. 
Kiểm tra, đánh giá nhằm kịp thời ngăn chặn những hạn chế, sai sót và là 

cơ sở để làm tốt công tác tuyên dương, khen thưởng, nhân rộng điển hình, tạo 
ĐL thúc đẩy năng lực công tác của GV. 

Mang lại tính hiệu quả và tiết kiệm các nguồn lực cho đơn vị, Học viện. 
Đồng thời tạo nên tính chuyên nghiệp và là ĐL thúc đẩy cá nhân GV tiến bộ và 
phát triển. 
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* Nội dung giải pháp:  
Xây dựng hệ thống các tiêu chí đánh giá thực hiện các nhiệm vụ của GV. 
Xây dựng quy trình kiểm tra, đánh giá các nhiệm vụ công tác của GV. 

Trong đó, có xây dựng một hệ thống các tiêu chí kiểm tra, đánh giá phù hợp với 
đặc thù của từng nhiệm vụ, đánh trọng số đối với những tiêu chí có liên quan đến 
đổi mới phương pháp giảng dạy và công trình nghiên cứu khoa học; đổi mới các 
hình thức kiểm tra, đánh giá để đảm bảo tính khách quan, công bằng. 

Chú trọng đổi mới các phương pháp đánh giá kết quả thực hiện các nhiệm 
vụ của GV, trong đó tập trung vào phương pháp quản trị mục tiêu. 

* Cách thức thực hiện: 
 - Ban Giám đốc Học viện chỉ đạo việc xây dựng hệ thống tiêu chí đánh 
giá nhiệm vụ của GV theo hướng tiếp cận năng lực dựa trên sự giao thoa của 3 
chức năng: giảng dạy - nghiên cứu khoa học - phục vụ xã hội. 

Lĩnh vực  Tiêu chuẩn  Tiêu chí 
Những ấn phẩm về giáo dục 
Trình bày báo cáo về lĩnh vực giáo dục Thành tích trong 

giảng dạy Số lượng các giải thưởng về giáo dục được nhận, kể 
cả trong và ngoài nước 
Luôn có những sáng kiến đổi mới trong giảng dạy 
Tham gia vào việc xây dựng, phát triển các chương 
trình đào tạo 

Số lượng và chất 
lượng giảng dạy 

Tham gia vào việc đánh giá học viên 
Thiết kế và trình bày bài giảng phù hợp với trình độ 
kiến thức của của học viên cho mỗi môn học  
Cung cấp cho học viên kiến thức mới, cập nhật 
Tham gia tích cực vào các hoạt động liên quan đến 
giảng dạy 

Hiệu quả trong 
giảng dạy 

Có khả năng giảng dạy được nhiều môn học ở các 
mức độ khác nhau 
Đánh giá và phát triển chương trình đào tạo 
Đánh giá và phát triển học liệu phục vụ cho giảng 
dạy 

Giảng dạy 

Tham gia vào 
đánh giá và phát 

triển chương 
trình đào tạo, tài 

liệu học tập 
Tự đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn 
nghiệp vụ 
Số lượng và chất lượng các ấn phẩm được xuất bản 
Việc phát triển và tìm tòi các kỹ năng và quy trình 
nghiên cứu mới 

Các công trình 
nghiên cứu khoa 
học được công 

bố Kết quả nghiên cứu được áp dụng vào thực tiễn, vào 
giảng dạy 
Sách và các công trình nghiên cứu chuyên khảo 

Nghiên cứu 
khoa học 

Số lượng sách và 
tài liệu tham Số lượng các chương viết trong sách và hoặc đánh 
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giá về các bài báo khảo được xuất 
bản/sử dụng Báo cáo về hoạt các hoạt động học thuật/kỹ năng 

nghiên cứu 
Số lượng các đề tài, dự án, các công trình nghiên cứu 
khoa học tham gia.  
Vai trò làm chủ nhiệm các đề tài/dự án nghiên cứu 
khoa học 

Tham gia vào 
các hoạt động 

nghiên cứu khoa 
học Hướng dẫn, bồi dưỡng các nhà khoa học trẻ 

Tham gia với vai trò là người thuyết trình cho các hội 
nghị/hội thảo trong và ngoài nước 
Tham gia nghiên cứu khoa học với các trường đại 
học trong nước và nước ngoài 

Tham gia các hội 
nghị/hội thảo 

Các giải thưởng về khoa học 
Tham gia vào các các hoạt động của các tổ chức 
chính quyền, đoàn thể 
Tham gia vào việc truyền thụ kiến thức khoa học cho 
cộng đồng 

Tham gia đóng 
góp để phát triển 

nhà trường và 
cộng đồng Tham gia đóng góp các chương trình giáo dục đặc 

biệt cho cộng đồng 
Tham gia vào Hội đồng xem xét, lựa chọn xét duyệt 
giải thưởng 
Tham gia vào việc tổ chức hội nghị, hội thảo Tham gia vào 

các Hội đồng 
chuyên môn Tham gia vào Hội đồng thẩm định/biên tập các bài 

báo cho các tạp chí khoa học/hội nghị, hội thảo/đề 
cương cho các đề tài dự án tài trợ 
Đầu tư thời gian/trí tuệ cho các hoạt động của các tổ 
chức xã hội ở các địa phương 
Giúp đỡ các nhà khoa học của các địa phương thực 
hiện các đề tài, dự án và hướng dẫn các nhà khoa học 
trẻ của các địa phương tiếp cận với những thành tựu 
về giáo dục và khoa học mới 

Phục vụ xã 
hội/cộng 
đồng 

Phục vụ xã 
hội/cộng đồng 

Tham gia vào các hoạt động từ thiện 
 

- Trên cơ sở các văn bản hướng dẫn thực hiện, kiểm tra đánh giá các mặt 
công tác của GV, Học viện ban hành bộ tiêu chuẩn đánh giá đối với từng mặt 
công tác cụ thể, trong đó các tiêu chí được định lượng và đánh trọng số. 

- CBQL xác định mục đích kiểm tra, đánh giá. 
 - CBQL thành lập ban kiểm tra am hiểu về chuyên môn nghiệp vụ sư 
phạm, được tập huấn về kỹ năng, nghiệp vụ kiểm tra, đánh giá. Có quy chế quy 
định rõ quyền hạn và trách nhiệm của từng cá nhân trong ban chỉ đạo. 
 - CBQL thống nhất kế hoạch kiểm tra đánh giá và phổ biến rộng rãi tới 
đội ngũ GV.  
 Các hình thức kiểm tra: Định kì, báo trước, đột xuất… 
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 Các nội dung kiểm tra: Nề nếp lên lớp; kế hoạch chuyên môn, giáo án bài 
dạy, tài liệu giảng dạy, lưu trữ hồ sơ sổ sách chuyên môn và tài liệu có liên quan, 
các công trình khoa học, đề tài nghiên cứu (tham gia, làm chủ nhiệm…). 
 - CBQL thu thập thông tin phản hồi từ nhiều nguồn khác nhau, trong đó cần 
khuyến khích ý thức tự kiểm tra, đánh giá, điều chỉnh các hoạt động      của GV. 
 - CBQL tổ chức tốt công tác kiểm tra đánh giá gắn liền với công tác thi 
đua, khen thưởng. 

- Thực hiện đổi mới phương pháp đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ 
của GV. 

Ban Giám đốc Học viện chỉ đạo việc xây dựng các phương pháp đánh giá 
kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV như: Nghe báo cáo; quan sát; nghiên cứu 
sản phẩm; phiếu hỏi; phỏng vấn; mời chuyên gia. Trong đó cần xây dựng hệ 
thống phiếu hỏi một cách toàn diện, thống nhất thực hiện giữa các đơn vị, với 
nhiều bên tham gia đánh giá: học viên đánh giá, GV tự đánh giá, đồng nghiệp 
đánh giá, cán bộ quản lí trực tiếp đánh giá. 

Chú trọng định hướng thực thi phương pháp đánh giá quản trị mục tiêu 
(MBO- Management by Objectives). 

Phương pháp này tạo ra một sự cởi mở trong đánh giá, nó hướng tới sự tự 
giác nhiều hơn cho GV. Quản trị theo mục tiêu là phương pháp quản trị trong đó 
nhà quản trị và những thuộc cấp cùng nhau thiết lập mục tiêu rõ ràng. Những 
mục tiêu này được các thành viên tự cam kết thực hiện và kiểm soát. Phương 
pháp quản trị theo mục tiêu bao gồm bốn yếu tố cơ bản: (1) Sự cam kết của các 
quản trị viên cao cấp với hệ thống MBO; (2) Sự hợp tác của các thành viên trong 
tổ chức để xây dựng mục tiêu chung; (3) Sự tự nguyện tự giác với tinh thần tự 
quản của họ để thi hành kế hoạch chung; và (4) Tổ chức kiểm soát định kỳ việc 
thực hiện kế hoạch. 

Hệ thống quản trị theo mục tiêu sẽ có những mặt lợi sau: 
+ MBO có thể giúp cho công việc hoạch định của nhà QL là xác định mục 

tiêu của tổ chức xác đáng hơn. MBO làm cho mục tiêu của tổ chức và mục tiêu 
cá nhân đạt được sự thống nhất. 

+ MBO có thể tạo ra sự kích thích tinh thần hăng hái và nâng cao trách 
nhiệm của các thành viên, các bộ phận tham gia việc QL. Nhờ vào điều này, các 
thành viên sẽ hiểu rõ hơn mục tiêu của toàn tổ chức. 

+ MBO tạo điều kiện cho GV có cơ hội phát triển năng lực của mình. Mọi 
GV được tham gia thực sự vào việc đề ra mục tiêu cho họ. Họ có cơ hội đưa ra 
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những ý kiến đóng góp vào các chương trình kế hoạch. Họ hiểu được quyền hạn 
tự do sáng tạo và phát huy tính năng động của họ và họ có thể nhận được sự giúp 
đỡ tích cực của cấp trên để hoàn thành mục tiêu. 

+ MBO giúp cho sự kiểm tra đạt được hiệu quả. Thật vậy, việc xác định 
hệ thống mục tiêu rõ ràng sẽ làm cho công việc kiểm tra thuận lợi - đo lường các 
kết quả và điều chỉnh các sai lệch so với kế hoạch để đảm bảo đạt mục tiêu. 

Trình tự thực hiện có thể như sau: 
1. Lãnh đạo thiết lập mục tiêu chiến lược dài hạn cho Học viện. 
2. Các nhà QL cấp trung và cấp cơ sở xác định mục tiêu cụ thể của đơn vị 

mình trên cơ sở phân bổ các mục tiêu chủ yếu cho các bộ phận của nhà lãnh đạo. 
Đồng thời xác định những mục tiêu cụ thể cho từng thành viên trong bộ phận. 

3. GV gặp gỡ riêng với cấp QL của mình để cùng thảo luận và đưa ra các 
mục tiêu lớn nhỏ. Các mục tiêu phải được mô tả rõ ràng bằng các con số cụ thể 
với thời gian hoàn thành. 

4. Nhà QL cùng với GV phát triển kế hoạch hành động để các GV theo đó 
mà theo đuổi các mục tiêu của mình. Các mục tiêu và kế hoạch hành động này 
cung cấp những chỉ dẫn mà qua đó các GV có thể đánh giá hiệu quả thực hiện 
các nhiệm vụ của mình. 

5. Nhà QL phải định kỳ gặp gỡ GV của mình để đánh giá tiến độ của họ 
trong việc theo đuổi mục tiêu. 

Sơ đồ 3.1. Trình tự thực hiện hệ thống quản trị theo mục tiêu 
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Một lợi thế của MBO là các nhà QL có thể thấy việc mô tả hiệu quả của 
GV tiện lợi hơn việc đánh giá họ. MBO thực chất là một chương trình tự đánh 
giá của GV.  
    Tuy nhiên, các nhà QL thường thiếu kinh nghiệm giao tiếp cần thiết để 
thực hiện việc kiểm tra kết quả bằng phương pháp MBO và có thể không tạo ra 
sự khuyến khích. Ngoài ra, việc coi vai trò của nhà QL như một người giúp đỡ 
có thể mâu thuẫn với cách thức hàng ngày của nhà QL. 
 - Cán bộ quản lí yêu cầu duy trì chế độ báo cáo thường xuyên đối với cán 
bộ QL phụ trách đơn vị trực thuộc, cán bộ trong ban kiểm tra của Học viện. 
 - Đưa ra các quyết định, điều chỉnh sau kiểm tra, đánh giá đối với GV, 
đơn vị. 
 * Điều kiện thực hiện: 
 - Tầm nhìn của nhà lãnh đạo và năng lực của nhà quản lí cấp trung, cấp cơ sở. 

- Cần đảm bảo việc thực hiện nghiêm túc, thường xuyên công tác kiểm tra 
hoạt động thường xuyên, tránh tình trạng đánh trống bỏ rùi. 
 - Có hệ thống tiêu chí kiểm tra đánh giá phù hợp, hiệu quả. 
 - Có sự cam kết của GV về yêu cầu, hiệu quả các nhiệm vụ của họ. 

- Có cơ chế, quy chế, quy định tài chính, khen thưởng, kỉ luật phù hợp với 
GV, cán bộ QL và học viên. 
 - Đội ngũ cán bộ kiểm tra cần được tập huấn về nghiệp vụ kiểm tra và 
nghiệp vụ chuyên môn. 
 - Hoạt động kiểm tra đánh giá cần được thực hiện xuyên suốt trong suốt 
năm học. Tuy nhiên, nhà QL cần lựa chọn thời điểm kiểm tra, đánh giá phù hợp 
để đảm bảo kết quả. 

3.3.5. Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm xây dựng môi trường tạo động 
lực làm việc cho giảng viên 

* Mục đích: 
Xuất phát từ vai trò to lớn của văn hóa tổ chức, đó là: tạo ĐL làm việc, 

hạn chế những tiêu cực và xung đột, hỗ trợ điều phối và kiểm soát, nâng cao chất 
lượng các hoạt động của nhà trường… 

Như vậy, văn hóa tổ chức có vai trò rất lớn đối với công tác quản lí trong 
tổ chức nói chung và các nhà trường nói riêng. Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm 
tạo ĐL làm việc cho GV hướng tới mục đích: Tạo môi trường thuận lợi và khơi 
dậy ĐL làm việc cho tập thể sư phạm nói chung và GV của Học viện nói riêng, 
khuyến khích sự tích cực, nhiệt huyết, tinh thần ham học hỏi và tiềm năng của 
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GV từ đó góp phần nâng cao chất lượng công tác của GV, đồng thời xây dựng 
môi trường sư phạm lành mạnh, hiện đại, mang lại sự hỗ trợ thuận lợi nhất cho 
các hoạt động giảng dạy, nghiên cứu khoa học và phục vụ cộng đồng của GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 
 * Nội dung: 

Văn hóa tổ chức là hệ thống niềm tin, giá trị, chuẩn mực, thói quen và 
truyền thống hình thành trong quá trình phát triển của tổ chức, được các thành 
viên trong tổ chức thừa nhận, làm theo và được thể hiện trong các hình thái vật 
chất và tinh thần, từ đó tạo nên bản sắc riêng cho mỗi tổ chức. 

Thiết lập văn hóa nhà trường. Bởi đây là yếu tố cũng có tác động rất lớn 
đối với tập thể GV nói chung. Đây là môi trường và cũng là phương tiện để mỗi 
GV xác định các mục đích cống hiến, động cơ và thái độ tích cực trong công tác 
giảng dạy; đồng thời có cơ hội thể hiện năng lực của bản thân, cơ hội học hỏi 
cũng như nhận được sự hỗ trợ hữu ích từ tập thể GV trong nhà trường trong việc 
phát triển nghề nghiệp của cá nhân, đặc biệt đối với các GV trẻ. 
 Theo mô hình tảng băng, văn hóa nhà trường gồm 2 phần: 
 - Phần nổi là những yếu tố có thể nhìn thấy được bao gồm: Tầm nhìn, quy 
chế, quy định, mục đích, mục tiêu; Khung cảnh, cách bài trí lớp học; Logo, khẩu 
hiệu, bảng hiệu, biểu tượng; Đồng phục, Các nghi thức, nghi lễ; Các hoạt động 
văn hoá, học tập của trường… 
 - Và phần chìm gồm: Nhu cầu, cảm xúc, mong muốn cá nhân; Quyền lực 
và cách thức ảnh hưởng; Thương hiệu; Các giá trị; Các giả định ngầm... 

* Cách thức thực hiện: 
Thứ nhất, tiến hành điều tra và thống kê những giá trị văn hóa đang tồn tại 

trong nhà trường. Trong mỗi nhà trường, văn hóa tồn tại một cách tự nhiên, khách 
quan. Do vậy, nhà trường nào cũng có văn hóa của riêng mình. Đây có thể được 
hiểu là bước khảo sát, đánh giá thực trạng văn hóa tổ chức. Sau đó phân loại chúng 
ra thành yếu tố văn hóa tích cực hay không tích cực. Từ thực trạng văn hóa hiện có, 
cán bộ QL phải biết phân tích nguyên nhân của hiện trạng trên để đưa ra được định 
hướng cho việc xây dựng những giá trị văn hóa tổ chức phù hợp hơn. 

Biểu hiện tích cực (có văn hóa): 
+ Nuôi dưỡng bầu không khí cởi mở, dân chủ, hợp tác, tin cậy và tôn 

trọng lẫn nhau. 
+ Mỗi thành viên đều biết rõ công việc mình phải làm, hiểu rõ trách 

nhiệm, luôn có ý thức chia sẻ trách nhiệm, tích cực tham gia vào việc ra các 
quyết định dạy và học. 
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+ Coi trọng con người, cổ vũ sự nỗ lực hoàn thành công việc và công 
nhận sự thành công của mỗi người. 

+ Nhà trường có những chuẩn mực để luôn luôn cải tiến, vươn tới. 
+ Sáng tạo và đổi mới. 
+ Khuyến khích GV và học viên cải tiến phương pháp giảng dạy và học 

tập nâng cao chất lượng đào tạo. Các thành viên được khuyến khích tham gia 
đóng góp ý kiến trong mọi hoạt động của nhà trường. 

+ Khuyến khích đối thoại và hợp tác, làm việc nhóm. 
+ Khuyến khích GV, cán bộ và học viên thực hiện nghiên cứu khoa học 

và học tập, bồi dưỡng để nâng cao trình độ, đáp ứng chuẩn nghề nghiệp.  
+ Chia sẻ kinh nghiệm và trao đổi chuyên môn. 
+ Chia sẻ quyền lực, trao quyền, khuyến khích tính tự chịu trách nhiệm. 
+ Chia sẻ tầm nhìn. 
+ Nhà trường thể hiện sự quan tâm, có mối quan hệ hợp tác chặt chẽ, lôi 

kéo cộng đồng cùng tham gia giải quyết những vấn đề của giáo dục và đào tạo. 
 Những biểu hiện tiêu cực, không lành mạnh (thiếu văn hóa): 

+ Sự buộc tội, đổ lỗi cho nhau. 
+ Sự kiểm soát chặt chẽ đánh mất quyền tự do và tự chủ cá nhân. 
+ Quan liêu, nguyên tắc một cách máy móc. 
+ Thiếu sự quan tâm, giúp đỡ lẫn nhau trong giảng dạy, học tập và nghiên 

cứu khoa học. 
+ Thiếu sự động viên khuyến khích. 
+ Thiếu sự cởi mở, thiếu sự tin cậy. 
+ Thiếu sự hợp tác, thiếu sự chia sẻ học hỏi lẫn nhau. 
+ Mâu thuẫn xung đột nội bộ không được giải quyết kịp thời.  
Thứ hai, hình thành và phát triển những giá trị văn hóa phù hợp với mục 

tiêu chiến lược phát triển HVCTQG Hồ Chí Minh trong giai đoạn mới. CBQL - 
lãnh đạo cần xác định giá trị văn hóa nào là cần thiết nhất để xây dựng một môi 
trường giáo dục hiệu quả, giá trị văn hóa nào được cho là mang đến nét đặc 
trưng của cơ sở đào tạo trong giai đoạn phát triển mới. Từ việc sắp xếp theo thứ 
tự ưu tiên các nội dung xây dựng văn hóa tổ chức, CBQL sẽ đưa ra được hệ 
thống các nội dung xây dựng giá trị văn hóa đáp ứng đòi hỏi của sự phát triển 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 

Thứ ba, đảm bảo sự thống nhất trong xác định và xây dựng các giá trị văn 
hóa nhà trường. CBQL - lãnh đạo nhà trường nên tập hợp được sự đồng ý thống 



 

 

128 

nhất của toàn thể thành viên đặc biệt là những thành viên chủ chốt để tham gia ý 
kiến về xác định và xây dựng những giá trị văn hóa đặc trưng nhất. Ý kiến của 
các thành viên góp phần chọn lọc những giá trị văn hóa tổ chức toàn diện hơn, 
đặc trưng hơn. Trên cơ sở đó, Ban Giám đốc HVCTQG Hồ Chí Minh xem xét và 
kết hợp các ý kiến để đưa ra được những giá trị văn hóa phù hợp nhất với chiến 
lược phát triển của HVCTQG Hồ Chí Minh. 

Thứ tư, hoàn thiện cơ chế, quy chế, quy định cho cán bộ, GV và người 
học nhằm đảm bảo lợi ích cho tất cả thành viên trong nhà trường. Gồm 2 nội 
dung: Quy chế, quy định xây dựng và sử dụng đội ngũ cán bộ, GV, nhân viên và 
Quy chế, quy định đãi ngộ. Được thể hiện bằng việc ban hành các văn bản về 
đảm bảo quy chế, quy định, chế độ cho từng nhóm thành viên trong Học viện. 
Công nhận những đóng góp của họ cho sự nghiệp giáo dục và đào tạo trong Học 
viện. Sự công nhận kịp thời, chính xác sẽ là ĐL để cho các thành viên trong 
HVCTQG Hồ Chí Minh cố gắng làm việc. Xác định và thực hiện chế độ phụ cấp 
đối với GV và nhân viên, một môi trường giáo dục tốt là ở đó các thành viên 
được đảm bảo những quyền lợi tối thiểu nhất vì ở đó mọi người được công nhận 
năng lực cá nhân và cùng nhau hợp tác để làm việc.  

Thứ năm, xây dựng “tổ chức biết học hỏi”. Có thể kể đến các nội dung 
như: Xác định tầm nhìn, sứ mệnh của nhà trường; Tạo sự đồng thuận trong tập 
thể cán bộ, giáo viên về những chiến lược, mục tiêu của nhà trường trong từng 
giai đoạn phát triển; Kế hoạch hoá các chương trình hành động lôi cuốn mọi 
người cùng tham gia; Tổ chức nhiều hoạt động, phong trào để phát huy tinh thần 
học tập và tự học, sáng tạo của giáo viên về chuyên môn, nghiệp vụ; Tổ chức 
đánh giá, nhận xét, khích lệ việc trao đổi kinh nghiệm… 

Thứ sáu, hoàn thiện cơ sở vật chất, phương tiện thiết bị phục vụ cho quá 
trình giáo dục đào tạo hướng đến xây dựng môi trường giáo dục toàn diện và 
hiệu quả. CBQL phải có các giải pháp cụ thể trong việc đảm bảo chất lượng và 
số lượng cơ sở vật chất, thiết bị dạy học. Định kỳ rà soát hiện trạng cơ sở vật 
chất, đánh giá chất lượng và mức độ sử dụng, sau đó có kế hoạch bổ sung nếu 
cần thiết. Một nhà trường có môi trường giáo dục tốt đó là nhà trường cung ứng 
đầy đủ trang thiết bị học tập và giảng dạy cho người học và người dạy. 

* Điều kiện thực hiện: 
 - Căn cứ vào cơ chế, quy chế, quy định đãi ngộ của Đảng, Nhà nước, 
ngành Giáo dục và đào tạo, HVCTQG Hồ Chí Minh dành cho GV để xây dựng, 
ban hành các quy chế, quy định với GV. 
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 - Các quy định trong thực hiện chuyên môn nghiệp vụ đối với GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 

- Có sự đầu tư công sức, trí tuệ trong rà soát, trưng cầu ý kiến của các GV 
về việc hình thành cơ chế, quy chế, quy định đãi ngộ thích hợp. 

- Có sự đồng thuận của tập thể cán bộ, GV, nhân viên trong HVCTQG Hồ 
Chí Minh. 

3.3.6. Tăng cường cơ chế phối hợp giữa các đơn vị trong Học viện 
Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh để nâng cao hiệu quả thực hiện các quy chế, 
quy định tạo động lực làm việc cho giảng viên 
 * Mục đích: 
 Tạo cơ chế phối hợp giữa các bộ phận: Vụ Quản lí đào tạo, Ban Thi đua - 
Khen thưởng, Ban Thanh tra, Văn phòng… để thực hiện đồng bộ các tác động 
quản lí trong việc tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 
 Nâng cao tinh thần trách nhiệm của từng cá nhân, nhằm đảm bảo việc 
thực thi nhanh chóng, có hiệu quả các nội dung công việc được giao phù hợp với 
chức năng, nhiệm vụ của từng bộ phận. 
 * Nội dung  
 Xác định rõ chức năng, nhiệm vụ của từng đơn vị đối với tạo ĐL làm việc 
cho giảng viên. 

Xây dựng quy chế phối hợp giữa các đơn vị chức năng theo đúng chức 
năng nhiệm vụ, trong đó hướng trọng tâm vào việc giải quyết các thủ tục hành 
chính liên quan đến các quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV. 
 Tổ chức lấy ý kiến và triển khai thực hiện quy chế phối hợp các đơn vị 
trong thực tiễn công tác. 
 * Cách thức thực hiện: 
 Thứ nhất, Ban Giám đốc Học viện tiến hành kiện toàn chức năng, nhiệm 
vụ của từng đơn vị trong việc tạo ĐL làm việc cho giảng viên. Yêu cầu cán bộ quản 
lí các đơn vị cũng như từng giảng viên hiểu rõ chưc năng nhiệm vụ của đơn vị mình 
và quyền hạn, trách nhiệm của mỗi cá nhân trong việc phát triển đơn vị nói riêng và 
phát triển HVCTQG Hồ Chí Minh nói chung. Đồng thời, lấy ý kiến phản hồi từ đơn 
vị, giảng viên về chức năng, nhiệm vụ cụ thể của từng đơn vị, làm cơ sở cho việc 
điều chỉnh và thống nhất thực hiện trong toàn HVCTQG Hồ Chí Minh.  

Thứ hai, Ban Giám đốc Học viện thành lập ban chỉ đạo soạn thảo quy chế 
phối hợp giữa các bộ phận dựa trên Luật Lao động, Luật Viên chức, Luật Giáo 
dục, Điều lệ trường Đại học, Quy chế chức năng nhiệm vụ của từng bộ phận, 
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đơn vị… Quy chế bao gồm các chương, điều, mục rõ ràng. Trong đó chỉ rõ phạm 
vi điều chỉnh, nội dung phối hợp, chức năng, nhiệm vụ của từng phòng ban chức 
năng/ đơn vị trong các trường hợp cụ thể,… đồng thời quy định rõ quyền hạn cũng 
như trách nhiệm của cá nhân, tổ chức khi tuân thủ đúng và vi phạm quy chế. 
 Thứ ba, Ban Giám đốc Học viện tổ chức lấy ý kiến đóng góp, bổ sung của 
các cá nhân, đơn vị có liên quan trong Học viện. Trên cơ sở đó, lãnh đạo Học 
viện xem xét, hoàn thiện quy chế. 
 Thứ tư, Ban Giám đốc Học viện ký quyết định ban hành quy chế phối hợp 
giữa các đơn vị chức năng và các đơn vị trong Học viện. 
 Thứ năm, Ban Giám đốc Học viện triển khai các văn bản hướng dẫn thi 
hành quy chế. 
 Thứ sáu, chỉ đạo các đơn vị liên quan có trách nhiệm xây dựng kế hoạch để tổ 
chức thực hiện tốt nội dung phối hợp theo chức năng, nhiệm vụ của từng đơn vị. 
 Thứ bảy, tổ chức theo dõi, kiểm tra, hướng dẫn thực hiện quy chế đối với 
các đơn vị trong Học viện. 
 * Điều kiện thực hiện 
 - Cần có sự thống nhất, đồng thuận thực hiện giữa các cá nhân, đơn vị. 
 - Các thủ tục theo đúng quy trình nhưng cần phải nhanh gọn, linh hoạt. 
 - Cần có sự hướng dẫn thực hiện cụ thể từ phía CBQL, cơ quan tham mưu. 
 - Xử lí các sai sót, thái độ quan liêu, giải quyết các thắc mắc kịp thời trong 
quá trình thực hiện quy chế. 
 - Ban Giám đốc Học viện duy trì chế độ kiểm tra, yêu cầu các đơn vị tham 
mưu báo cáo định kỳ. 

3.3. Khảo nghiệm tính cần thiết và khả thi của các giải pháp đề xuất 
Để khẳng định giá trị cần thiết, tính khả thi của các giải pháp quản lí tạo 

ĐL làm việc cho GV của HVCTQG Hồ Chí Minh đề xuất, đề tài khảo nghiệm 
giá trị của các giải pháp thông qua một phiếu trưng cầu ý kiến CB quản lí và GV 
trong các đơn vị trực thuộc HVCTQG Hồ Chí Minh. Quy trình được tiến hành 
thông qua cácbước sau: 
 Bước 1: Lập phiếu điều tra, xin ý kiến 
 Đề tài đánh giá các giải pháp theo 2 tiêu chí: tính cần thiết và tính khả thi. 
 Tính cần thiết của các giải pháp đề xuất được đánh giá theo 3 mức độ: 
không cần thiết, cần thiết và rất cần thiết. 
 Tính khả thi của các giải pháp đề xuất được đánh giá theo 3 mức độ: 
không khả thi, khả thi và rất khả thi. 
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 Bước 2: Lựa chọn khách thể điều tra 
 Số lượng: 40 người là CBQL, 60 người là GV. 
 Bước 3: Phát phiếu điều tra 
 Bước 4: Thu phiếu điều tra và định hướng kết quả nghiên cứu 
 Đề tài đánh giá tính cần thiết và tính khả thi của các giải pháp, định lượng 
ý kiến đánh giá bằng cách cho điểm như sau: 
 Mức độ cần thiết:   Rất cần thiết: 3 điểm 
     Cần thiết : 2 điểm 
     Không cần thiết: 1 điểm 
 Mức độ khả thi:   Rất khả thi: 3 điểm 
     Khả thi: 2 điểm 
     Không khả thi: 1 điểm 
 Cách tính toán: Lấy trung bình cộng điểm số trên khách thể điều tra và lập 
bảng số. Kết quả 

Bảng 3.1. Kết quả khảo nghiệm tính cần thiết của các giải pháp đề xuất 
Mức độ cần thiết  

STT 
 

Nội dung giải pháp 
Tổng TB Thứ 

bậc 
1 Hoàn thiện hệ thống đánh giá thi đua, khen 

thưởng đối với giảng viên 
300 3.00 1.5 

2 Tạo ĐL cho giảng viên bằng mở rộng các quy 
chế, quy định phúc lợi  

300 3.00 1.5 

3 Đẩy mạnh thực hiện các quy chế, quy định về phát 
triển giảng viên 

264 2.64 6 

4 Tổ chức đánh giá kết quả thực hiện cácnhiệm vụ 
của giảng viên theo đúng quy trình  

256 2.78 5 

5 Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm xây dựng môi 
trường tạo ĐL làm việc cho giảng viên 

286 2.86 3 

6 Tăng cường cơ chế phối hợp giữa các đơn vị trong 
Học viện để nâng cao hiệu quả thực hiện các quy 
chế, quy định tạo ĐL làm việc cho giảng viên 

280 2.80 4 

Trung bình chung X = 2.84 
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Bảng 3.2. Kết quả khảo nghiệm tính khả thi của các giải pháp đề xuất 
Mức độ khả thi  

STT 
 

Nội dung giải pháp 
Tổng TB Thứ 

bậc 
1 Hoàn thiện hệ thống đánh giá thi đua, khen thưởng đối 

với giảng viên 275 2.75 1 

2 Tạo ĐL cho giảng viên bằng mở rộng các quy chế, quy 
định phúc lợi  270 2.70 3 

3 Đẩy mạnh thực hiện các quy chế, quy định về phát 
triển giảng viên 260 2.60 5 

4 Tổ chức đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của giảng 
viên theo đúng quy trình 263 2.63 4 

5 Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm xây dựng môi trường 
tạo ĐL làm việc cho giảng viên 252 2.52 6 

6 Tăng cường cơ chế phối hợp giữa các đơn vị trong Học 
viện để nâng cao hiệu quả thực hiện các quy chế, quy 
định tạo ĐL làm việc cho giảng viên 

272 2.72 2 

Trung bình chung X = 2.65 
 

Qua kết quả trưng cầu ý kiến được thể hiện ở bảng 3.1 và 3.2 trên đây 
chúng tôi nhận thấy: Kết quả 100% khách thể được hỏi ý kiến đều nhất trí cao 
với các giải pháp được đề xuất, với giá trị trung bình của mức độ cần thiết là 
2.84 và giá trị trung bình của mức độ khả thi là 2.65. 

Trong đó, hầu hết các ý kiến đánh giá đều quan tâm tới vấn đề Hoàn thiện 
hệ thống đánh giá thi đua, khen thưởng đối với GV và Tạo ĐL làm việc cho GV 
bằng mở rộng các quy chế, quy định phúc lợi (mức độ cần thiết X = 3.00, xếp 
thứ bậc 1,5). Khi được hỏi thì hầu hết là GV, nhất là GV trẻ quan tâm nhiều đến 
các chế độ đãi ngộ và quy chế, quy định khen thưởng. Bởi đây là những giá trị 
vật chất có ý nghĩa thiết thực đối với GV. Đồng thời họ cũng cho rằng, hai giải 
pháp này dễ dàng hơn trong việc thực thi, có nghĩa là tính khả thi cao và chỉ 
trong khoảng thời gian ngắn có thể mang lại kết quả. Một số nhà QL cho rằng, 
quỹ phát triển sự nghiệp của HVCTQG Hồ Chí Minh cần được sử dụng có hiệu 
quả hơn bằng việc đưa ra các quy chế, quy định khen thưởng và phúc lợi đa dạng 
hơn nữa. Trong đó, bên cạnh các quy định về phúc lợi chung thì cần hướng trọng 
tâm vào các chế độ phúc lợi đặc biệt, nổi trội nhằm tôn vinh những cống hiến về 
mặt năng lực, trí tuệ của GV cho HVCTQG Hồ Chí Minh. Đồng thời, quy chế, 
quy định thi đua phải thực sự mang lại những giá trị hữu ích chứ không nên cào 
bằng, luân phiên và đại khái; cần quy định sự chênh lệch trong việc hưởng thụ 
giữa những người có nhiều đóng góp và người không có đóng góp đặc biệt. Như 
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vậy, cần phải thống nhất hệ thống tiêu chí thi đua, định mức khen thưởng trong 
khoảng thời gian được rút ngắn và các phúc lợi, đãi ngộ đi kèm để tạo nên sự thi đua 
tích cực, khách quan. Khi ấy thì việc khen thưởng mới có ý nghĩa nhân rộng điển 
hình và khơi dậy ĐL là việc tích cực trong tập thể nói chung và mỗi GV nói riêng. 

Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm xây dựng môi trường tạo ĐL làm việc 
cho GV và Tăng cường cơ chế phối hợp giữa các đơn vị trong Học viện để nâng 
cao hiệu quả thực hiện các quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV cũng 
được các khách thể khảo sát đánh giá mức độ cần thiết khá cao, với giá trị trung 
bình lần lượt là 2.86 và 2.80. Trong đó, hoàn thiện cơ chế phối hợp giữa các bộ 
phận được coi là giải pháp cấp thiết và cần phải tiến hành ngay. Còn giải pháp 
xây dựng văn hóa tổ chức cần xây dựng kế hoạch trước mắt và chiến lược thực 
hiện. HVCTQG Hồ Chí Minh là một tổ chức mang tính chính trị cao cho nên các 
giá trị văn hóa của Học viện cũng chịu sự ảnh hưởng nhiều từ các quan điểm, 
đường lối phát triển của Đảng và Nhà nước. Tuy nhiên, là một Học viện cao cấp 
của đất nước thì việc tiếp thu các giá trị hiện đại của thế giới cũng cần phải có 
những đặc trưng riêng nhằm đáp ứng sự phát triển và thương hiệu của Học viện. 
Chính vì vậy mà việc xây dựng văn hóa tổ chức cần phải hướng tới tác phong 
chuyên nghiệp, hiện đại, khoa học và nhân văn. Điều này không chỉ được thể 
hiện trong sứ mạng, tầm nhìn của Học viện mà cần được thể hiện trong mỗi con 
người của tổ chức, trong giá trị chất xám của các sản phẩm trí tuệ do con người của 
tổ chức làm ra. Trên cơ sở này, đòi hỏi năng lực của đội ngũ GV cần khắt khe hơn 
so với các cơ sở giáo dục đại học khác. Như vậy, văn hóa tổ chức của HVCTQG 
Hồ Chí Minh cần phải hướng tới chất lượng mang tầm khu vực và thế giới. 

Tính khả thi của giải pháp Tăng cường cơ chế phối hợp giữa các đơn vị 
trong Học viện để nâng cao hiệu quả thực hiện các quy chế, quy định tạo ĐL 
làm việc cho GV được đánh giá khá cao với giá trị trung bình là 2.72, xếp thứ 
hạng 2/6. Đây là giải pháp thuộc về lĩnh vực pháp chế. Việc xác định hệ thống 
các quy định và việc ban hành quy chế sẽ dễ dàng nhận được sự ủng hộ nhiệt 
tình từ phía các cá nhân và từng đơn vị/ bộ phận. Cùng với việc ban hành quy 
chế là việc tuyên truyền, hướng dẫn việc thực hiện quy chế. Có như vậy mới có 
thể mang lại sự hợp lí, nhanh gọn và khoa học, đồng thời kịp thời sửa chữa, điều 
chỉnh những sai sót, bất hợp lí. Khi được hỏi, các bộ phận/ đơn vị có liên quan 
như: Vụ Quản lí đào tạo, Ban Thi đua - Khen thưởng, Vụ Tổ chức - Cán bộ, một 
số Vụ chức năng… đều cho rằng, nếu có sự quy định rõ ràng về chức năng, 
nhiệm vụ trong việc phối hợp giữa các đơn vị có liên quan để giải quyết các vấn 
đề liên quan đến công tác nhân sự trong đó có công tác đào tạo, bồi dưỡng, phát 
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triển, quy chế, quy định lương, thưởng, đãi ngộ, đánh giá, thi đua, khen 
thưởng… đối với GV thì sẽ tránh được những sự rườm rà trong thủ tục hành 
chính, cũng như xác định chuyên môn hóa của từng cá nhân và thực sự sẽ tạo 
được ĐL làm việc cho GV khi họ được quan tâm, được tạo những điều kiện 
thuận lợi và được đảm bảo sự khách quan, công bằng trong đánh giá công việc. 

Tổ chức đánh giá kết quả thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên theo 
đúng quy trình được đánh giá với mức độ cần thiết và khả thi chưa cao. Sở dĩ 
như vậy bởi vì đa số GV bằng lòng với cách đánh giá như hiện tại vì đơn giản và 
đã quen cách thực thực hiện; còn cán bộ quản lí thì ngại thay đổi nhất là phải xây 
dựng cái mới. Nhiều GV có thể không hài lòng với các phương pháp đánh giá 
hiện tại nhưng cũng ngại nói lên suy nghĩ của mình và đôi khi là làm qua loa cho 
xong việc. Nhưng hầu hết GV đều nhất trí và hoàn toàn ủng hộ việc tiến hành 
giải pháp trên trong thực tiễn công tác, đặc biệt là thực hiện đổi mới phương 
pháp đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của GV.  

Đẩy mạnh thực hiện các quy chế, quy định về phát triển giảng viênlà giải 
pháp có mức độ đánh giá cần thiết và khả thi khá khiêm tốn. Bởi hầu hết cán bộ 
quản lí và GV cho rằng, ngoài việc đào tạo, bồi dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ 
định kỳ hàng năm thì việc đào tạo nâng cao trình độ gắn liền với quy chế, quy 
định thăng tiến (quy hoạch cán bộ nguồn). Mà quy chế, quy định này khá ngặt 
nghèo và chỉ dành cho số ít đối tượng GV mới có thể đáp ứng được các tiêu chí. 
Mặt khác, các nhiệm vụ thực hiện liên quan đến chế độ tài chính công cũng 
không được nhiều GV hài lòng. 

Để hình dung rõ hơn về kết quả khảo nghiệm, chúng tôi dựng biểu đồ so 
sánh tính cần thiết và tính khả thi của các giải pháp được đề xuất thể hiện thông 
qua biểu đồ 3.1. dưới đây: 

Biểu đồ 3.1. Mối tương quan giữa mức độ cần thiết và mức độ khả thi của các 
giải pháp đề xuất 
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 GP 1: Hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác thi đua, khen thưởng đối 
với giảng viên 

GP 2: Tạo ĐL cho GV bằng mở rộng các quy chế, quy định phúc lợi  
GP 3: Đẩy mạnh thực hiện các quy chế, quy định về phát triển GV 
GP 4: Tổ chức đánh giá kết quả thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên 

theo đúng quy trình 
GP 5: Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm xây dựng môi trường tạo ĐL làm 

việc cho GV 
GP 6: Tăng cường cơ chế phối hợp giữa các đơn vị trong Học viện để 

nâng cao hiệu quả thực hiện các quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV. 
Đồng thời đề tài sử dụng hệ số tương quan Spiec-man để tính toán, với r = 

0.675, cho phép kết luận tương quan trên là thuận và chặt chẽ. Có nghĩa là các 
giải pháp đề xuất được đánh giá là cần thiết và khả thi. 

Trong đó, giải pháp thứ nhất và giải pháp thứ hai được đánh giá với mức 
cần thiết và khả thi cao nhất. Giải pháp thứ sáu được đánh giá có tính cần thiết 
cao nhưng tính khả thi còn thấp. Giải pháp ba, bốn, năm có tính cần thiết và khả 
thi khá cao và tương đối đồng đều. 

Tóm lại, kết quả khảo nghiệm cho thấy các giải pháp đều nhận đựơc sự 
đồng thuận về tính cần thiết và tính khả thi tương đối cao, mặc dù số ý kiến đánh 
giá ở các giải pháp không đều nhau và mức độ đánh giá của những đối tượng 
được trưng cầu ý kiến cũng khác nhau. Chúng tôi cho rằng, để phát huy tính cần 
thiết và tính khả thi của các giải phápQL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG 
Hồ CHÍ MINH thì còn phụ thuộc vào nhiều yếu tố khách quan và chủ quan khác, 
trong đó yếu tố quan trọng nhất chính là công tác tham mưu và năng lực đưa ra 
các quy chế, quy định QL của lãnh đạo nhà trường. 

3.4. Tổ chức thử nghiệm 01 giải pháp về hoàn thiện hệ thống đánh giá 
công tác thi đua, khen thưởng 

3.4.1. Khái quát chung về tổ chức thử nghiệm  
3.4.1.1. Mục đích thử nghiệm 

 Luận án tiến hành thử nghiệm giải pháp Hoàn thiện hệ thống đánh giá 
công tác thi đua, khen thưởng đối với GV nhằm đánh giá tính khoa học, tính khả 
thi, tính hiệu quả của giải pháp đề xuất. Từ đó, là căn cứ khoa học để tiến hành 
các giải pháp đề xuất trong thực tiễn công tác QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh. 
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3.4.1.2. Đối tượng thử nghiệm 
 Luận án tiến hành thử nghiệm trên 60 GV, 20 CBQL thuộc 3 đơn vị: Học 
viện trung tâm (Cầu Giấy - Hà Nội), Học viện Chính trị Khu vực I (Thanh Xuân 
- Hà Nội) và Học viện Chính trị khu vực IV (Ninh Kiều - Cần Thơ). 

3.4.1.3. Nội dung thử nghiệm 
 Trong phạm vi nghiên cứu, chúng tôi lựa chọn TN giải pháp “Hoàn thiện 
hệ thống đánh giá thi đua, khen thưởng đối với GV”, bao gồm 2 nội dung: Xây 
dựng hệ thống tiêu chí thi đua, khen thưởng và tiến hành đánh giá công tác của 
GV theo hệ thống tiêu chí mới được xây dựng. 
 Trong đó, xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá hướng tới tạo ĐL làm việc 
cho GV vẫn dựa trên các tiêu chí cơ bản nhưng được quy về điểm, trong đó các 
tiêu chí được chi thành các tỷ trọng nhỏ và có điểm để đánh giá, kèm theo điểm 
cộng, điểm trừ và quy định mức điểm đối với từng đối tượng GV cụ thể. Đối với 
các tiêu chí được quy đổi thành định lượng thì không thực hiện việc khống chế 
tỷ lệ GV đạt các danh hiệu thi đua cao, số lượng GV hoàn thành tốt nhiệm cụ 
được nhiều. Bên cạnh đó, nếu GV được nhiều điểm cộng về công trình nghiên 
cứu khoa học có thể được thưởng thông qua nhiều hình thức, được vinh danh... 
Như vậy, việc tạo ĐL làm việc của GV sẽ có cơ sở thực chất, và có sự so sánh 
cùng một đối tượng để cùng phấn đấu hoàn thành nhiệm vụ được giao. 

3.4.1.4. Phương pháp thử nghiệm 
- Tổ chức xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá thi đua, khen thưởng và 

thông báo cụ thể đến GV tham gia TN để áp dụng thực hiện. 
- Thu thập thông tin thông qua bảng hỏi trước và sau thực hiện thử nghiệm. 
- Tổng hợp số liệu, phân tích, đánh giá kết quả. 
- Làm báo cáo so sánh đối chiếu. 
3.4.1.5. Quy trình thử nghiệm (thời gian từ tháng 1 à tháng 6 - Học kì II 

năm học 2015-2016) 
 Thử nghiệm được tiến hành theo các bước như sau: 
 Bước 1: Tổ chức xây dựng hệ thống tiêu chí thi đua, khen thưởng đối với 
GV ở cả 3 lĩnh vực công tác: giảng dạy, nghiên cứu khoa học, phục vụ xã hội 
cộng đồng. 
 Bước 2: Tổ chức lấy ý kiến đóng góp về hệ thống tiêu chí, tiến hành hoàn 
thiện hệ thống tiêu chí và phổ biến hệ thống tiêu chí thi đua, khen thưởngđến GV. 
 Bước 3: Thực hiện đánh giá kết quả làm việc của GV tham gia thử nghiệm 
theo hệ thống các tiêu chí thi đua, khen thưởng. 
 Bước 4: Đánh giá TN, phân tích kết quả thử nghiệm  
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 Chúng tôi phân tích kết quả thu được sau TN. Kết hợp với phương pháp 
quan sát, phương pháp trao đổi, phỏng vấn, nghiên cứu sản phẩm hoạt động của 
HVCTQG Hồ Chí Minh, của học viên và trưng cầu ý kiến các đối tượng khác có 
liên quan để phân tích kết quả đảm bảo tính khách quan và chính xác. Với kế 
hoạch cụ thể như sau: 

Bảng 3.3. Kế hoạch thử nghiệm 
STT Nội dung công việc Người thực hiện Ghi chú 

1 Xây dựng hệ thống tiêu chí bình xét 
công tác thi đua, khen thưởng 

Chủ thể TN + 
Chuyên gia 

 

2 Tiến hành lấy ý kiến đóng góp của cán 
bộ guản lý, giảng viên tại các đơn vị 
tham gia thử nghiệm 

Chủ thể TN   

3 Hoàn chỉnh hệ thống tiêu chí đánh giá 
bình xét công tác thi đua, khen thưởng 

Chủ thể TN + 
Chuyên gia 

 

4 Phổ biến hệ thống tiêu chí đánh giá 
bình xét công tác thi đua, khen thưởng 
tới giảng viên tham gia thử nghiệm 

Chủ thể TN + GV + 
cán bộ phụ trách thi 
đua khen thưởng của 
từng đơn vị 

 

5 Lập bảng theo dõi quá trình thực hiện 
nhiệm vụ của giảng viên 

Chủ thể TN + GV + 
cán bộ phụ trách thi 
đua, khen thưởng của 
từng đơn vị 

 

6 Nghiên cứu sản phẩm và đánh giá kết 
quả làm việc của giảng viên qua nhiều 
kênh thông tin: cán bộ quản lý, đồng 
nghiệp, học viên 

Chủ thể TN + cán bộ 
phụ trách thi đua 
khen thưởng của từng 
đơn vị 

 

 7 Đánh giá, phân tích, so sánh kết quả 
TNSP và rút ra kết luận. 

Chủ thể TN + GV + 
cán bộ phụ trách thi 
đua, khen thưởng của 
từng đơn vị 

 

  

 3.4.2. Phân tích kết quả thử nghiệm  
3.4.2.1. Phân tích đặc điểm giảng viên trước thử nghiệm 
Đề tài lựa chọn 60 GV và 20 CBQL tham gia thử nghiệm thuộc 3 đơn vị: 

Học viện Trung tâm, Học viện Chính trị khu vực 1 và Học viện Chính trị khu 
vực 4 nhằm đảm bảo sự đánh giá chung giữa các đơn vị có những điều kiện 
khách quan cụ thể là khác nhau về các điều kiện khách quan về công tác quản 
lí, tổ chức, đối tượng người học, đặc điểm kinh tế - xã hội trên địa bàn nơi đơn 
vị đóng… 

Trong đó, đặc điểm đối tượng GV tham gia TN như sau: 
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Bảng 3.4. Đặc điểm giảng viên tham gia thử nghiệm 
Đối tượng Số lượng Độ tuổi 

Giảng viên trong thời gian tập sự 15 25-30 
Giảng viên 15 30-35 

Giảng viên chính 15 35-40 
Giảng viên cao cấp 15 45 trở lên 

 

Đối tượng GV tham gia thử nghiệm được lựa chọn chia đều cho 3 Học 
viện với 4 nhóm đối tượng với các độ tuổi nhất định. Các GV đều đạt chuẩn là 
Đảng viên Đảng Cộng sản Việt Nam và học vị Tiến sĩ. 

3.4.2.2. Khảo sát nhận thức của giảng viên và cán bộ quản lí về vai trò 
của công tác thi đua, khen thưởng đối với giảng viên trước thử nghiệm 

Thông qua việc khảo sát nhận thức về vai trò của công tác thi đua khen 
thưởng trong việc tạo ĐL làm việc cho GV đối với các khách thể trước thử 
nghiệm sư phạm, kết quả được tổng hợp trong bảng sau: 

Bảng 3.5. Nhận thức về vai trò của công tác thi đua, khen thưởng trong việc 
tạo động lực làm việc cho giảng viên đối với các khách thể trước thử nghiệm 

Rất quan 
trọng 

Quan 
trọng 

Bình thường Không 
quan trọng 

Tổng STT Đối tượng  
đánh giá 

SL % SL % SL % SL %  
1 CBQL 16 80% 4 20% 0 0 0 0 20 
2 GV 45 75% 15 25% 0 0 0 0 60 
 Tổng 61 76% 19 24% 0 0 0 0 80 

 

Tổng số điều tra: Cán bộ QL: 20 người; GV: 60 người 
Qua bảng khảo sát cho thấy 100% khách thể điều tra đều đánh giá vai trò 

của công tác thi đua, khen thưởng trong việc tạo ĐL làm việc học GV là quan 
trọng, trong đó mức độ rất quan trọng là 76%, mức độ quan trọng là 24%. 

Để làm rõ mức độ nhận thức, đề tài tiếp tục khảo sát đối với từng nội dung 
cụ thể của quy chế, quy định thi đua, khen thưởng qua bảng số liệu sau: 
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Bảng 3.6. Nhận thức của cán bộ quản lý và giảng viên tham gia thửu nghiệm về 
từng nội dung cụ thể của quy chế, quy định thi đua, khen thưởng 

Rất quan 
trọng 

Quan 
trọng 

Bình 
thường 

Không 
quan trọng 

Tổng STT Nội dung 

SL % SL % SL % SL %  
1 Có quy chế, quy định khen 

thưởng theo kế hoạch năm 
học, định kỳ đúng Luật. 

65 81 25 19 0 0 0 0 80 

2 Có chương trình khen 
thưởng đột xuất với các 
thành tích vượt bậc 

63 79 27 21 0 0 0 0 80 

3 Có chế độ đãi ngộ đặc 
biệt khác cho các sáng 
kiến mang tính giải pháp, 
cải tiến. 

66 83 14 18 0 0 0 0 80 

4 Khen thưởng đúng đối 
tượng, đúng thành tích 70 88 10 13 0 0 0 0 80 

5 Tạo sự ủng hộ, khích lệ 
của đồng nghiệp, các cấp 
quản lý của Học viện đối 
với giảng viên 

54 68 16 33 0 0 0 0 80 

6 Khen thưởng đạt mục tiêu 
thúc đẩy, nhân rộng các 
nhân tố điển hình có tính 
xây dựng, phát triển 

45 56 35 44 0 0 0 0 80 

7 Có điều chỉnh, bổ sung 
quy chế khen thưởng của 
Học viện một cách hợp lý 

50 63 30 38 0 0 0 0 80 

  

Như vậy, vai trò quan trọng của các nội dung quy chế, quy định thi đua, 
khen thưởng đều được hầu hết CBQL và GV đều nhận thức rất cao. Trong đó, 
khi được hỏi, các GV cũng quan tâm nhiều đến nội dung: Có chương trình khen 
thưởng đột xuất với các thành tích vượt bậc và Có chế độ đãi ngộ đặc biệt khác 
cho các sáng kiến mang tính giải pháp, cải tiến. Bởi đây là hai nội dung thể hiện 
sự khác biệt trong thành tích đạt được của mỗi GV, đồng thời các sản phẩm này 
cũng mang nhiều chất xám và được đầu tư nhiều thời gian, công sức. Cho nên 
mỗi GV đều muốn có được sự ghi nhận xứng đáng hơn. 

3.4.2.3. Đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của giảng viên thông qua 
công tác thi đua, khen thưởng trước thử nghiệm  

Công tác thi đua khen thưởng hướng tới việc tạo ĐL làm việc cho GV. 
Mà ĐL làm việc của GV được đo bằng kết quả thực hiện nhiệm vụ thông qua 
công tác đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của GV theo định kỳ. 
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Đánh giá các nhiệm vụ của GV theo các tiêu chí cũ với 3 nhiệm vụ: Giảng 
dạy, Nghiên cứu khoa học và phục vụ cộng đồng; với 11 năng lực: Thành tích 
trong giảng dạy, Số lượng và chất lượng giảng dạy, Hiệu quả trong giảng dạy, 
Tham gia vào đánh giá và phát triển chương trình đào tạo, tài liệu học tập, Các 
công trình nghiên cứu khoa học được công bố, Số lượng sách và tài liệu tham 
khảo được xuất bản/sử dụng, Tham gia vào các hoạt động nghiên cứu khoa học, 
Tham gia các hội nghị/hội thảo, Tham gia đóng góp để phát triển nhà trường và 
cộng đồng, Tham gia vào các Hội đồng chuyên môn, Phục vụ xã hội/cộng đồng 
và được chia thành các tiêu chí cụ thể:  

Bảng 3.7. Mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên trước thử nghiệm 
Mức độ kết quả  

Nhiệm vụ 
 

Nội dung  Tổng TB Thứ 
bậc 

Thành tích trong giảng dạy 261 3.18 5 
Số lượng và chất lượng giảng dạy 272 3.40 1 
Hiệu quả trong giảng dạy 254 3.26 3 Giảng dạy  
Tham gia vào đánh giá và phát triển chương 
trình đào tạo, tài liệu học tập 243 3.04 8 

Các công trình nghiên cứu khoa học được công 
bố 227 2.84 9 

Số lượng sách và tài liệu tham khảo được xuất 
bản/sử dụng 218 2.73 10 

Tham gia vào các hoạt động nghiên cứu khoa 
học 248 3.10 7 

Nghiên cứu 
khoa học  

Tham gia các hội nghị/hội thảo 252 3.15 6 
Tham gia đóng góp để phát triển nhà trường và 
cộng đồng 259 3.25 4 

Tham gia vào các Hội đồng chuyên môn 268 3.35 2 
Phục vụ xã 

hội/cộng đồng 
Phục vụ xã hội/cộng đồng 215 2.69 11 

 Trung bình   3.09  
 

Trong đó quy định: Tốt: 4 điểm, Khá: 3 điểm, TB: 2 điểm, Yếu: 1 điểm 
Kết quả khảo sát trước TNSP cho thấy, các nhiệm vụ của GV được các 

GV và CBQL tham gia thử nghiệm đánh giá thực hiện ở mức độ khá, với giá 
trị trung bình là 3.09. Trong đó có 4/11 nội dung được đánh giá ở mức độ 
thực hiện tốt với giá trị trung bình >3.25. Tuy nhiên mức độ đạt được của 
từng nội dung là không giống nhau. Kết quả khảo sát cho thấy, mức độ thực 
hiện các nhiệm vụ của GV được đánh giá tốt nhất ở Học viện Trung tâm, tiếp 
theo là Học viện Chính trị khu vực 1 và Học viện Chính trị khu vực 4 là thấp 
nhất. Cụ thể: 
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Các nội dung thuộc về nhiệm vụ giảng dạy được đánh giá thực hiện tốt 
nhất. Trong đó, nội dung số lượng và chất lượng giảng dạy là nội dung có điểm 
số cao nhất, với giá trị trung bình là 3.40, xếp thứ hạng 1/11. Nội dung này được 
thể hiện bằng các tiêu chí cụ thể như: Số giờ định mức, có các sáng kiến trong 
giảng dạy, tham gia vào việc phát triển chương trình đào tạo, tham gia đánh giá 
học viên. Do tính chất đặc thù trong đối tượng đào tạo, bồi dưỡng, chương trình 
đào tạo, bồi dưỡng và hình thức đào tạo, bồi dưỡng nên GV ở một số chuyên 
ngành có số giờ dạy định mức luôn đạt và thừa định mức. Tuy nhiên, GV ở một 
số chuyên ngành khác lại thiếu số giờ định mức. Tình trạng này xảy ra ở hầu hết 
các đơn vị trong Học viện, trong đó Học viện Chính trị khu vực 4 là khó khăn 
nhất. Có các sáng kiến trong giảng dạy, tham gia vào việc phát triển chương 
trình đào tạo, tham gia đánh giá học viên được thực hiện đồng đều ở các đơn vị. 

Hiệu quả trong giảng dạy và thành tích trong giảng dạy cũng là một nội 
dung được thực hiện khá tốt, với giá trị trung bình lần lượt là 3.35 và 3.18, xếp 
thứ hạng lần lượt là 3/11 và 5/11. GV ở các đơn vị đều thực hiện tốt các tiêu chí 
như: Thiết kế và trình bày bài giảng phù hợp với trình độ kiến thức của của học 
viên cho mỗi môn học; Cung cấp cho học viên kiến thức mới, cập nhật; Tham 
gia tích cực vào các hoạt động liên quan đến giảng dạy; Trình bày báo cáo về 
lĩnh vực giáo dục. 

Tham gia vào đánh giá và phát triển chương trình đào tạo, tài liệu học tập 
là tiêu chí được đánh giá thực hiện khá tốt. Tại các đơn vị trực thuộc đều tổ chức 
đánh giá, phát triển chương trình đào tạo và tạo điều kiện cho GV tham gia vào 
hoạt động này. Tuy nhiên, hoạt động này vẫn được thực hiện tốt nhất ở Học viện 
Trung tâm. Nhiệm vụ nghiên cứu khoa học cũng được các GV thực hiện khá tốt. 
Bởi trình độ tối thiểu của GV khi lên lớp tại Học viện là Tiến sĩ, mặt khác, đội 
ngũ giáo sư, phó giáo sư của các đơn vị chuyên môn cũng rất lớn cho nên các 
hoạt động nghiên cứu khoa học diễn ra mạnh mẽ cả trong và ngoài Học viện, 
như: Các công trình nghiên cứu khoa học được công bố; Số lượng sách và tài 
liệu tham khảo được xuất bản/sử dụng; Tham gia vào các hoạt động nghiên cứu 
khoa học; Tham gia các hội nghị/hội thảo. Trong đó, hoạt động nghiên cứu khoa 
học ở Học viện trung tâm được đánh giá tốt nhất, với số lượng các công trình 
nghiên cứu cấp Bộ và các công trình khoa học quốc tế khá lớn. Còn hoạt động 
nghiên cứu khoa học ở Học viện Chính trị khu vực bốn diễn ra khá khó khăn và 
còn nhiều hạn chế. Bởi do cơ chế đấu thầu đề tài, mặt khác, đội ngũ GS, PGS 
của đơn vị còn ít và cũng gặp khó khăn về khoảng cách địa lý không thuận tiện 
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cho việc tham gia đấu thầu đề tài. Số lượng các đề tài của Học viện (Đề tài cơ sở 
- Nhiệm vụ của Giám đốc Học viện giao) thì có ít và không đủ để dàn trải. Việc 
viết giáo trình, sách tham khảo hầu như không diễn ra ở Học viện Chính trị Khu 
vực 1 và Khu vực 4, mà sử dụng sẵn hệ thống giáo trình từ Học viện Trung tâm. 

Nhiệm vụ Phục vụ cộng đồng/ xã hội cũng được thực hiện khá tốt. Trong 
đó, Tham gia vào các Hội đồng chuyên môn được đánh giá là tốt nhất. Theo quy 
chế đào tạo, một năm GV của Học viện phải tham gia số lượng các hội đồng 
chuyên môn khá lớn. Đó là chưa kể đến uy tín trong chuyên môn của mỗi cá 
nhân GV mà được các cơ sở đào tạo đại học khác mời tham dự các hội đồng 
khoa học. 

Như vậy, ta thấy, đặc điểm, mức độ thực hiện các nhiệm vụ của GV ở 3 
đơn vị tham gia thử nghiệm sư phạm là khác nhau. Trong khi đó, hệ thống tiêu 
chí đánh giá thi đua, khen thưởng dựa trên kết quả thực hiện nhiệm vụ dạy học 
của GV lại được thực thi đồng bộ ở tất cả các đơn vị trực thuộc của Học viện. 
Cho nên, không ít GV phản ánh là gặp những hạn chế, bất cập trong việc sử 
dụng hệ thống các tiêu chí đánh giá định lượng. Mặt khác, cơ chế định mức số 
lượng cá nhân được khen thưởng cũng gây khó khăn về mặt thực hiện, chẳng 
hạn như, có đơn vị thừa GV đạt vượt mức tiêu chuẩn, nhưng có đơn vị lại rất ít 
GV đạt được định mức tiêu chuẩn. Do vậy, hệ thống các tiêu chí đánh giá thi 
đua, khen thưởng theo định lượng còn chưa phát huy hết được vai trò của mình 
trong việc tạo ĐL làm việc cho GV. 

3.4.2.4. Đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của giảng viên thông qua 
công tác thi đua, khen thưởng sau thử nghiệm  

Sau khi khảo sát thực trạng về kết quả thực hiện nhiệm vụ của GV thông 
qua công tác thi đua, khen thưởng trước TN, luận án thực hiện xây dựng hệ 
thống các tiêu chí đánh giá thi đua, khen thưởng theo định tính, tức là gắn điểm 
số cho từng tiêu chí cụ thể và đề xuất bỏ định mức khen thưởng đối với cá nhân; 
tổ chức lấy ý kiến đối với hệ thống các tiêu chí, tiếp tục hoàn thiện và tiến hành 
hướng dẫn, phổ biến thực hiện đối với các đơn vị tham gia thử nghiệm, gồm các 
đối tượng như: GV, CBQL, cán bộ phụ trách công tác thi đua khen thưởng, cán 
bộ phụ trách công tác đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của GV. Kết quả thu 
được sau TN như sau: 
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Bảng 3.8. Mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ của giảng viên sau thử nghiệm 
Mức độ kết quả  

Nhiệm vụ 
 

Nội dung  Tổng TB Thứ 
bậc 

Thành tích trong giảng dạy 274 3.43 3 
Số lượng và chất lượng giảng dạy 283 3.54 1 
Hiệu quả trong giảng dạy 269 3.36 4 Giảng dạy  
Tham gia vào đánh giá và phát triển chương 
trình đào tạo, tài liệu học tập 248 3.10 10 

Các công trình nghiên cứu khoa học được công bố 249 3.11 9 
Số lượng sách và tài liệu tham khảo được xuất 
bản/sử dụng 222 2.78 11 

Tham gia vào các hoạt động nghiên cứu khoa học 265 3.31 6 

Nghiên cứu 
khoa học  

Tham gia các hội nghị/hội thảo 267 3.34 5 
Tham gia đóng góp để phát triển nhà trường và 
cộng đồng 260 3.25 7 

Tham gia vào các Hội đồng chuyên môn 281 3.51 2 
Phục vụ xã 

hội/cộng đồng 
Phục vụ xã hội/cộng đồng 256 3.20 8 

 Trung bình  3.27  
 

Trong đó quy định: Tốt: 4 điểm, Khá: 3 điểm, TB: 2 điểm, Yếu: 1 điểm 
 * Tương quan giữa mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV thông 
qua công tác thi đua khen, thưởng trước và sau TNSP. 

Bảng 3.9. Tương quan giữa mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ  
của giảng viên trước và sau thử nghiệm 

Trước TNSP Sau TNSP 
Nhiệm vụ  

Nội dung TB Thứ 
bậc TB Thứ 

bậc 
Thành tích trong giảng dạy 3.26 3 3.43 3 
Số lượng và chất lượng giảng dạy 3.40 1 3.54 1 
Hiệu quả trong giảng dạy 3.18 5 3.36 4 Giảng dạy 
Tham gia vào đánh giá và phát triển 
chương trình đào tạo, tài liệu học tập 3.04 8 3.10 10 

Các công trình nghiên cứu khoa học được 
công bố 2.84 9 3.11 9 

Số lượng sách và tài liệu tham khảo được 
xuất bản/sử dụng 2.73 10 2.78 11 

Tham gia vào các hoạt động nghiên cứu 
khoa học 3.10 7 3.31 6 

Nghiên cứu 
khoa học 

Tham gia các hội nghị/hội thảo 3.15 6 3.34 5 
Tham gia đóng góp để phát triển nhà 
trường và cộng đồng 3.24 4 3.25 7 

Tham gia vào các Hội đồng chuyên môn 3.35 2 3.51 2 

Phục vụ xã 
hội/cộng 
đồng Phục vụ xã hội/cộng đồng 2.69 11 3.20 8 

 Trung bình 3.09  3.27  
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Trong đó quy định: Tốt: 4 điểm, Khá: 3 điểm, TB: 2 điểm, Yếu: 1 điểm 
 Qua bảng tổng hợp ta thấy, tất cả các nhiệm vụ công tác của GV đều có sự 
tăng lên về kết quả thực hiện, từ mức độ khá trong kết quả đánh giá chung trước 
TN là 3.09 tăng lên mức độ tốt sau TN là 3.27. Có 7/11 nội dung đạt kết quả tốt.  
 Trong đó, đáng lưu ý là các nội dung như Tham gia vào các hoạt động 
nghiên cứu khoa học, Tham gia các hội nghị/hội thảo và Phục vụ xã hội/cộng 
đồng có sự tiến bộ đáng kể.  
 Chất lượng giảng dạy và hiệu quả giảng dạy cũng có sự tăng lên đáng kể. 
Thực hiện khảo sát 300 học viên của 60 GV tham gia phụ trách về nội dung số 
lượng, chất lượng và hiệu quả giảng dạy, kết quả thu được như sau: 

Bảng 3.10. Đánh giá của học viên về thực trạng chất lượng và hiệu quả 
giảng dạy của giảng viên sau thử nghiệm 

Nội dung 
Tiêu chí Tổng 

điểm 
TB Thứ 

bậc 
Luôn có những sáng kiến đổi mới trong 
giảng dạy 

1006 3.353 4 

Tham gia vào việc xây dựng, phát triển các 
chương trình đào tạo 

970 3.233 7 

Số lượng và 
chất lượng 
giảng dạy 

Tham gia vào việc đánh giá học viên 1031 3.437 3 
Thiết kế và trình bày bài giảng phù hợp với 
trình độ kiến thức của của học viên cho 
mỗi môn học.  

1039 3.463 2 

Cung cấp cho học viên kiến thức mới, cập 
nhật 

1045 3.483 1 

Tham gia tích cực vào các hoạt động liên 
quan đến giảng dạy 

998 3.327 5 

Hiệu quả 
trong giảng 

dạy 

Có khả năng giảng dạy được nhiều môn 
học ở các mức độ khác nhau 

982 3.273 6 

 Trung bình  3.367  
  

Trong đó quy định: Tốt: 4 điểm, Khá: 3 điểm, TB: 2 điểm, Yếu: 1 điểm 
 Như vậy, kết quả thực hiện nhiệm vụ giảng dạy được đo bằng kết quả 
đánh giá khách quan của học viên mà GV phụ trách việc lên lớp. Kết quả khảo 
sát cho thấy, sau khi có các giải pháp tác động vào công tác đánh giá thi đua, 
khen thưởng nhằm tạo ĐL làm việc cho GV (sau TN) thì kết quả thực hiện 
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nhiệm vụ giảng dạy của GV được học viên đánh giá là có chất lượng và hiệu quả 
rõ rệt, với 6/7 tiêu chí đạt mức độ đánh giá tốt. 

Các GV và CBQL tham gia TN đều đánh giá chung rằng, việc triển khai hệ 
thống các tiêu chí đánh giá mới thể hiện sự đơn giản hơn trong việc thực hiện. Đồng 
thời, hệ thống các tiêu chí được chia ra làm 4 nhóm đối tượng cụ thể (GV tập sự, 
GV, GV chính, GV cao cấp) nên thể hiện sự phù hợp và công bằng trong việc đánh 
giá mức độ thực hiện và mức độ cống hiến của từng đối tượng GV. Cùng với đó là 
công tác tổ chức, hướng dẫn để từng đối tượng GV hiểu rõ các quy định và hệ thống 
các tiêu chí. Đồng thời, trong quá trình thử nghiệm sư phạm, GV cũng luôn nhận 
được sự hỗ trợ, động viên, khích lệ kịp thời từ phía các nhà QL và đội ngũ chuyên 
gia của luận án cho nên kết quả mang lại rất khả quan. 

Như vậy kết quả TN đã cho những kết quả khả thi. Mức độ kết quả thực 
hiện đánh giá công tác thi đua, khen thưởng là cơ sở để nhóm nghiên cứu tiếp 
tục điều chỉnh các phương pháp thực hiện nhằm mang lại hiệu quả tốt nhất. 

Biểu đồ 3.2. Tương quan giữa mức độ kết quả thực hiện  
các nhiệm vụ của giảng viên trước và sau thử nghiệm 

 
 

* Kết luận TN  
Sau khi tiến hành TN trong vòng 6 tháng đối với 60 GV tại các đơn vị 

tham gia TN, chúng tôi rút ra một số kết luận trước và sau TN như sau: 
- Hệ thống các tiêu chí được GV và CBQL đánh giá phù hợp và dễ dàng 

trong việc thực hiện. 
- Việc áp dụng hệ thống tiêu chí đánh giá công tác thi đua, khen thưởng 

bước đầu nâng cao kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV, trong đó thực hiện 
đồng đều hơn cả là nhiệm vụ giảng dạy. 
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- GV cảm thấy có ĐL thúc đẩy trong việc thực hiện công việc được giao, 
cũng như sự ghi nhận những nỗ lực của mỗi cá nhân đảm bảo sự chính xác, 
khách quan, công bằng. 

- Là cơ sở thực tiễn khách quan để luận án tiếp tục được triển khai một 
cách đại trà tại các tất cả các đơn vị trực thuộc của Học viện. 

Kết luận chương 3 

QL tạo ĐL làm việc là một nhiệm vụ quan trọng trong việc phát huy sức 
mạnh, ý thức tự giác, tự nguyện cống hiến của đội ngũ GV tại các cơ sở giáo dục 
đại học nói chung và tại HVCTQG Hồ Chí Minh nói riêng. Do đó, việc đề xuất 
các giải pháp QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh có ý 
nghĩa rất lớn trong công tác QL, phát triển đội ngũ của Học viện. Các giải pháp 
cụ thể: 1/Hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác thi đua, khen thưởng đối với 
GV, 2/ Tạo ĐL làm việc cho GV bằng mở rộng các quy chế, quy định phúc lợi, 
3/ Đẩy mạnh thực hiện quy chế, quy định về phát triển GV, 4/ Tổ chức đánh giá 
kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV theo đúng quy trình, 5/ Xây dựng văn 
hóa tổ chức nhằm xây dựng môi trường tạo ĐL làm việc cho GV, 6/Tăng cường 
cơ chế phối hợp giữa các đơn vị trong HVCTQG Hồ Chí Minh để nâng cao hiệu 
quả thực hiện các quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV. 

Kết quả trưng cầu ý kiến các chủ thể có liên quan đến công tác QL tạo ĐL 
làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh đã khẳng định các giải pháp đề 
xuất có tính cấp thiết và tính khả thi cao. 

Kết quả TN đối với giải pháp hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác thi 
đua khen thưởng đối với GV cho kết quả khá tốt từ đó đã khẳng định các giải 
pháp đề xuất QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh có ý nghĩa 
tích cực và có khả năng để triển khai trong thực tiễn. 
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KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ 

 
 1. Kết luận 

Động lực làm việc có vai trò rất quan trọng trong việc thúc đẩy con người 
làm việc. Các nhà QL - lãnh đạo giáo dục cần đặc biệt quan tâm tới công tác QL 
tạo ĐL làm việc cho GV nhằm phát huy sức mạnh nội lực của họ, từ đó tạo nên 
sức mạnh của tập thể, góp phần làm tăng chất lượng, hiệu quả thực hiện các 
nhiệm vụ của GV. Nghiên cứu lí luận một cách có hệ thống về các thành tố của 
ĐL làm việc, đề tài xác định ĐL làm việc bao gồm 3 thành tố chính: (1) Các 
thành tố thuộc về cá nhân, gồm: Nhu cầu của người lao động (Nhu cầu vật chất, 
nhu cầu tinh thần), các giá trị thuộc về cá nhân (Năng lực, kinh nghiệm, tính 
cách, mục tiêu, thái độ); (2) Các thành tố thuộc về bản chất và nội dung công 
việc: Sự phù hợp của công việc với trình độ chuyên môn của người lao động, 
được đào tạo và nâng cao trình độ, tính ổn định và mức độ tự chủ, mức độ khác 
nhau về nhiệm vụ trách nhiệm, sự phức tạp của công việc, sự hấp dẫn và thách 
thức, đánh giá kết quả làm việc; (3) Các thành tố thuộc về môi trường: Văn hóa 
tổ chức, các quy chế, quy định về nhân sự, điều kiện và chế độ thời gian lao 
động, kỷ luật lao động.  

Trên cơ sở đó, luận án cũng xác định nội dung QL tạo ĐL làm việc cho 
GV của bao gồm các tác động đến ba thành tố cấu trúc, cụ thể: thứ nhất là quy 
chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về cá nhân GV, gồm: Quy chế, quy 
định tiền lương, quy chế, quy định khen thưởng, quy chế, quy định phúc lợi và 
quy chế, quy định phát triển đối với GV; thứ hai là Quy chế, quy định tác động 
đến các yếu tố thuộc về bản chất và nội dung công việc, gồm: Tạo sự hấp dẫn 
trong công việc của GV, đánh giá đúng, thúc đẩy công việc của GV; thứ ba là 
quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về môi trường nhằm xây dựng 
môi trường làm việc hấp dẫn. 

Kết quả nghiên cứu thực trạng QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG 
Hồ Chí Minh đã xác định được các vấn đề cần giải quyết để có thể phát huy ĐL 
làm việc của GV, cụ thể: sự tác động của 3 yếu tố (cá nhân, nội dung và bản chất 
công việc, môi trưởng) là rất lớn đến ĐL làm việc của GV; ba nội dung QL tạo 
ĐL làm việc cho GV gồm: QL các yếu tố thuộc về cá nhân, QL các yếu tố 
thuộc về nội dung và bản chất công việc, QL các yếu tố thuộc về môi trường 
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làm việc nhằm tạo ĐL làm việc cho GV đều được đánh giá ở mức độ thực hiện 
và mức độ kết quả thực hiện. Kết quả khảo sát thực trạng cho thấy cả 3 nội 
dung trên đều được các khách thể khảo sát đánh giá ở mức độ trung bình và 
dưới trung bình. Trong đó, mức độ thực hiện và mức độ kết quả thực hiện của 
các quy chế, quy định QL các yếu tố thuộc về môi trường làm việc nhằm tạo 
ĐL làm việc cho GV có kết quả cao hơn. Ngoài ra, đề tài cũng đã chỉ rõ mức 
độ ảnh hưởng của các yếu tố tác động đến QL tạo ĐL làm việc cho GV tại 
HVCTQG Hồ Chí Minh.  

Luận án xác định hệ thống các giải pháp để xuất gồm 6 giải pháp cụ thể: 
1/Hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác thi đua, khen thưởng đối với GV, 
2/Tạo ĐL làm việc cho GV bằng mở rộng các quy chế, quy định phúc lợi,  
3/ Đẩy mạnh thực hiện quy chế, quy định về phát triển GV,  
4/ Tổ chức đánh giá kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV theo đúng 

quy trình,  
5/ Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm xây dựng môi trường tạo ĐL làm việc 

cho GV, 
6/Tăng cường cơ chế phối hợp giữa các đơn vị trong HVCTQG Hồ Chí Minh 

để nâng cao hiệu quả thực hiện các quy chế, quy định tạo ĐL làm việc cho GV 
Kết quả trưng cầu ý kiến các chủ thể có liên quan đến công tác QL tạo ĐL 

làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh đã khẳng định các giải pháp đề 
xuất có tính cấp thiết và tính khả thi cao. 

Kết quả TN đối với giải pháp hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác thi 
đua, khen thưởng đối với GV cho kết quả khá tốt từ đó đã khẳng định các giải 
pháp đề xuất QL tạo ĐL làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh có ý nghĩa 
tích cực và có khả năng để triển khai trong thực tiễn. 

2. Kiến nghị 
2.1. Đối với Đảng ủy, Ban Giám đốc Học viện 
Đảng ủy, Ban giám đốc Học viện cần chỉ đạo sát sao trong công tác QL 

tạo ĐL làm việc cho GV trong HVCTQG Hồ Chí Minh.  
- Cần ban hành quy chế phối hợp giữa các đơn vị chức năng, tăng cường 

vai trò giữa các bộ phận/ phòng ban/ đơn vị.  
- Chỉ đạo việc hoàn thiện hệ thống các tiêu chí đánh giá thi đua, khen 

thưởng đảm bảo thực hiện đồng bộ, khách quan, công bằng giữa các đơn vị với 
các điều kiện thực hiện khác nhau, từ đó tạo ĐL làm việc cho GV.  
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- Chỉ đạo việc thực hiện công tác đánh giá thi đua, khen thưởng nhằm sử 
dụng có hiệu quả quỹ thi đua, khen thưởng của Học viện và tạo phong trào thi 
đua tích cực trong toàn học viện, hướng tới nhân rộng điển hình tiên tiến. 

- Đồng thời hoàn thiện cơ chế thực hiện nghiên cứu khoa học giữa các 
đơn vị, các học viện trực thuộc để nâng cao tinh thần trách nhiệm và phát huy 
năng lực của đội ngũ GV. 

- Chỉ đạo sát sao việc xây dựng văn hóa tổ chức nhằm nâng tầm chiến 
lược của Học viện với khu vực và thế giới. 

2.2. Đối với cán bộ lãnh đạo quản lý từ cấp phòng, ban trở lên thuộc 
Học viện 

Cán bộ lãnh đạo QL từ cấp phòng, ban trở lên thuộc Học viện cần phát 
huy vai trò nhà quản lí cấp trung và cấp cơ sở của mình trong việc tạo ĐL làm 
việc trực tiếp đối với GV. 

- Cần phối hợp thống nhất, đồng bộ trong việc thực hiện quy trình đánh 
giá nội dung công việc, kết quả thực hiện các nhiệm vụ đối với GV. 

- Hướng dẫn, tổ chức thực hiện nghiêm túc, khách quan công tác thi đua 
khen thưởng đối với từng GV. 

- Tổ chức, động viên GV tham gia tích cực vào công tác nghiên cứu khoa 
học, viết sáng kiến kinh nghiệm, tham gia hội thảo, đấu thầu đề tài,… 

- Hiểu rõ đặc điểm GV, cùng GV xác định các mục tiêu cụ thể nhằm thực 
hiện mục tiêu chung/ nhiệm vụ được giao của đơn vị. 

- Giám sát quá trình thực hiện nhiệm vụ của GV, giải quyết các vướng 
mắc, kịp thời hỗ trợ và điều chỉnh sai sót có thể xảy ra. 

2.3. Đối với giảng viên Học viện 
GV là người góp vai trò quan trọng trong việc xây dựng và phát triển 

Học HVCTQG Hồ Chí Minh. Để các quy chế, quy định QL tạo ĐL làm việc 
đối với GV của Ban Giám đốc Học viện có hiệu quả thì bản thân người GV 
cần phải ý sâu sắc hơn ai hết vai trò, trách nhiệm của bản thân mình trong 
quá trình công tác.  

- GV cần có bản lĩnh chính trị, thế giới quan khoa học, tư tưởng tiến bộ. 
- Hiểu rõ các văn bản, các quy định liên quan đến chức năng, nhiệm vụ 

và quyền lợi được hưởng của bản thân, đặc biệt là hệ thống các tiêu chí thi 
đua khen thưởng. 



 

 

150 

- Tích cực nâng cao trình độ chuyên môn, đổi mới phương pháp dạy học, 
cập nhật kiến thức mới trong công tác giảng dạy, đầu tư thời gian, công sức cho 
công tác nghiên cứu khoa học. 

- Đề xuất các sáng kiến, giải pháp góp ý xây dựng nhằm hướng tới hoàn 
thiện hệ thống văn bản quản lý hành chính của Học viện và đảm bảo sự phù hợp, 
bảo vệ quyền lợi hợp pháp của GV. 
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PHỤ LỤC 



 

 

PHỤ LỤC 1 

 
PHIẾU KHẢO SÁT 

(Dành cho cán bộ quản lí và GV) 
 

Thưa quý thầy/cô! Để có cơ sở khoa học đề xuất các biện pháp quản lí tạo động 
lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh nhằm mục 
đích nâng cao chất lượng, hiệu quả công tác của mỗi thầy/ cô; đồng thời phát huy hơn 
nữa động lực của các thầy/cô trong quá trình thực hiện nhiệm vụ, xin quý thầy/cô vui 
lòng cho biết ý kiến của mình về các vấn đề dưới đây bằng cách đánh dấu X vào ý 
kiến lựa chọn. 

Xin trân trọng cảm ơn sự hợp tác của Quý Thầy/ Cô! 
 

Câu 1: Ý kiến của Thầy/ Cô về vai trò quan trọng của động lực làm việc đối với giảng 
viên? 
    Rất quan trọng  Quan trọng  Ít quan trọng  Không quan 
trọng 
Câu 2: Đánh giá của thầy/ cô về thực trạng mức độ tác động của các yếu tố thuộc về 
cá nhân đến động lực làm việc của giảng viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí 
Minh? 

Mức độ tác động  
STT 

 
Nội dung Tác 

động 
nhiều 

Tác 
động 

ít 

Không 
tác động 

8.  Nhu cầu vật chất của giảng viên    
9.  Nhu cầu tinh thần của giảng viên    
10.  Năng lực của giảng viên    
11.  Kinh nghiệm của giảng viên    
12.  Tính cách của giảng viên    
13.  Mục tiêu của giảng viên    
14.  Thái độ của giảng viên    
15.  Ý kiến khác:…………………………………….    

 
Câu 3: Đánh giá của thầy/ cô về thực trạng mức độ tác động của các yếu tố thuộc về 
bản chất và nội dung công việc đến động lực làm việc của giảng viên tại Học viện 
Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh? 
 
 

Mẫu phiếu 1 



 

 

Mức độ tác động  
STT 

 
Nội dung Tác 

động 
nhiều 

Tác 
động 

ít 

Không 
tác động 

1.  Sự phù hợp của công việc với trình độ chuyên 
môn của người lao động 

   

2.  Được đào tạo và nâng cao trình độ    
3.  Tính ổn định và mức độ tự chủ    
4.  Mức độ khác nhau về nhiệm vụ trách nhiệm    
5.  Sự phức tạp của công việc    
6.  Sự hấp dẫn và thách thức    
7.  Đánh giá kết quả làm việc    
8.  Ý kiến khác:……………………………………    

Câu 4: Đánh giá của thầy/ cô về thực trạng mức độ tác động của các yếu tố thuộc về 
môi trường làm việc đến động lực làm việc của giảng viên tại Học viện Chính trị quốc 
gia Hồ Chí Minh? 

Mức độ tác động STT  
Nội dung Tác 

động 
nhiều 

Tác 
động 

ít 

Không 
tác 
động 

1.  Văn hóa tổ chức    
2.  Các chính sách về nhân sự    
3.  Kỷ luật lao động    
4.  Điều kiện và chế độ thời gian lao động    
5.  Ý kiến khác:……………………………………    

 
 
Thầy/cô vui lòng cho biết một số thông tin sau: 
Giới tính: Nam   Nữ  
Số năm công tác: Trên 20 năm  Trên 10 năm   Trên 5 năm  

 
Xin chân thành cảm ơn quý thầy/ cô! 

 



 

 

PHỤ LỤC 2 

 
PHIÊU KHẢO SÁT 

(Dành cho cán bộ quản lí và giảng viên) 
 

Thưa quý thầy/cô! Để có cơ sở khoa học đề xuất các giải pháp quản lí tạo động 
lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh nhằm mục 
đích nâng cao chất lượng, hiệu quả công tác của mỗi thầy/ cô; đồng thời phát huy hơn 
nữa động lực của các thầy/cô trong quá trình thực hiện nhiệm vụ, xin quý thầy/cô vui 
lòng cho biết ý kiến của mình về các vấn đề dưới đây bằng cách đánh dấu X vào ý 
kiến lựa chọn. 

Xin trân trọng cảm ơn sự hợp tác của Quý Thầy/ Cô! 
 

Câu 1: Đánh giá của thầy/ cô về vai trò của công tác QL tạo động lực làm việc cho 
giảng viên? 
   Rất quan trọng  Quan trọng  Ít quan trọng  Không quan 
trọng 
Câu 2: Đánh giá của thầy/ cô về mức độ thực hiện và mức độ kết quả của nội dung 
quản lí Xây dựng các chính sách quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học 
viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh? 
 

Mức độ thực hiện Mức độ kết quả 
 

STT 
 

Nội dung 
Thường 
xuyên 

Thi 
thoảng 

K.bao 
giờ 

Tốt  Khá  TB Yếu 

I 
Xây dựng chính sách tác 
động đến các yếu tố thuộc về 
cá nhân giảng viên 

   
 

   

1 Chính sách về tiền lương        
2 Chính sách về khen thưởng         
3 Chính sách về phúc lợi        
4 Chính sách về đào tạo, phát 

triển 
       

II 

Xây dựng Chính sách tác 
động đến các yếu tố thuộc về 
bản chất và nội dung công 
việc 

       

5 Tạo sự hấp dẫn trong công 
việc 

       

6 Đánh giá thúc đẩy công việc        

Mẫu phiếu 2 



 

 

của giảng viên 
III Chính sách tác động đến các 

yếu tố thuộc về môi trường 
làm việc 

       

7 Triết lí, sứ mạng, tầm nhìn, 
chiến lược phát triển của tổ 
chức 

       

8 Các quy chế, quy định, nội 
quy, các chuẩn mực trong 
giao tiếp. 

       

9 Đoàn kết, thống nhất, ổn định 
trong môi trường làm việc 

       

10 Hiện đại hóa cơ sở vật chất, 
trang thiết bị hỗ trợ 

       

 Khác:        
Câu 3: Đánh giá của thầy/ cô về mức độ thực hiện và mức độ kết quả của nội dung 
quản lí Triển khai thực hiện các chính sách quản lí tạo động lực làm việc cho giảng 
viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh? 
 

Mức độ thực hiện Mức độ kết quả 
 

STT 
 

Nội dung 
Thường 
xuyên 

Thi 
thoảng 

K.bao 
giờ 

Tốt  Khá  TB Yếu 

I 
Triển khai thực hiện chính 
sách tác động đến các yếu tố 
thuộc về cá nhân giảng viên 

   
 

   

1 Chính sách về tiền lương        
2 Chính sách về khen thưởng         
3 Chính sách về phúc lợi        
4 Chính sách về đào tạo, phát 

triển 
       

II 
Triển khai thực hiện chính 
sách tác động đến các yếu tố 
thuộc về bản chất và nội dung 
công việc 

       

5 Tạo sự hấp dẫn trong công 
việc 

       

6 Đánh giá thúc đẩy công việc 
của giảng viên 

       

III Triển khai thực hiện chính 
sách tác động đến các yếu tố 
thuộc về môi trường làm việc 

       

7 Xây dựng triết lí, sứ mạng, 
tầm nhìn, chiến lược phát 

       



 

 

triển của tổ chức 
8 Thực hiện đúng các quy chế, 

quy định, nội quy, các chuẩn 
mực trong giao tiếp. 

       

9 Tạo đoàn kết, thống nhất, ổn 
định trong môi trường làm 
việc 

       

10 Hiện đại hóa cơ sở vật chất, 
trang thiết bị hỗ trợ 

       

 Khác:        
 
Câu 4: Đánh giá của thầy/ cô về mức độ thực hiện và mức độ kết quả của nội dung 
quản lí Đánh giá, điều chỉnh thực hiện các chính sách quản lí tạo động lực làm việc 
cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh? 
 

Mức độ thực hiện Mức độ kết quả 
 

STT 
 

Nội dung 
Thường 
xuyên 

Thi 
thoảng 

K.bao 
giờ 

Tốt  Khá  TB Yếu 

1 

Xây dựng chuẩn và chuẩn 
hóa trong đánh giá thực hiện 
các chính sách quản lí tạo 
động lực làm việc cho giảng 
viên 

   

 

   

2 
Hướng tới đổi mới quy trình 
đánh giá và phương pháp 
đánh giá 

   
 

   

3 Xây dựng văn hóa đánh giá 
trong “tổ chức biết học hỏi”        

4 

Thực hiện sự điều chỉnh kịp 
thời và hợp lí nhằm ngăn 
chặn và xử lí những sai sót có 
thể xảy ra trong quá trình 
triển khai thực hiện các chính 
sách 

   

 

   

5 Ý kiến khác         
 



 

 

Câu 5: Đánh giá của thầy/ cô về mức độ thực hiện và mức độ kết quả của nội dung 
quản lí Xây dựng môi trường thực hiện các chính sách quản lí tạo động lực làm việc 
cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh? 
 

Mức độ thực hiện Mức độ kết quả 
 

STT 
 

Nội dung 
Thường 
xuyên 

Thi 
thoảng 

K.bao 
giờ 

Tốt  Khá  TB Yếu 

1 
Xác định triết lí phát triển, sứ 
mạng, tầm nhìn của tổ chức 

   
 

   

2 

Tạo sự đồng thuận trong tập 
thể cán bộ, giảng viên về 
những chiến lược, mục tiêu 
của nhà trường trong từng 
giai đoạn phát triển 

   

 

   

3 
Kế hoạch hoá các chương 
trình hành động lôi cuốn mọi 
người cùng tham gia 

   
 

   

4 

Tổ chức nhiều hoạt động, 
phong trào để phát huy tinh 
thần tự học, sáng tạo của 
giảng viên về chuyên môn, 
nghiệp vụ, nghiên cứu khoa 
học, phục vụ cộng đồng/ xã 
hội 

   

 

   

5 
Tổ chức đánh giá, nhận xét, 
khích lệ việc trao đổi kinh 
nghiệm 

   
 

   

6 Ý kiến khác         
 
Câu 6: Ý kiến đánh giá của thầy/cô về mức độ ảnh hưởng của các yếu tố tác động đến 
QL tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí 
Minh? 

Mức độ ảnh hưởng 

STT Các yếu tố Rất ảnh 
hưởng Ảnh 

hưởng 
Ít ảnh 
hưởng 

K. 
ảnh 

hưởng 

1 
Hệ thống các văn bản quy định về yêu cầu 
về năng lực, trình độ chuyên môn và chế độ 
chính sách đãi ngộ đối với giảng viên 

 
   

2 Điều kiện, môi trường làm việc và cơ sở vật     



 

 

chất của nhà trường 
3 Tính chất công việc (độ hấp dẫn, yêu cầu 

chuyên môn, trí – lực) 
    

4 Văn hóa tổ chức, tính chất đặc thù của tổ 
chức. 

    

5 Năng lực, phẩm chất, phong cách của nhà 
lãnh đạo cũng như các cấp quản lí  

    

6 Mục tiêu, nhu cầu, động cơ và lợi ích của 
giảng viên 

    

7 Định hướng giá trị của giảng viên     
8 Tâm trạng cá nhân của giảng viên     
9 Ý kiến khác     

 
Câu 7: Mong muốn của thầy/ cô về các tác động quản lí của chủ thể quản lí nhằm tạo 
động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh hiện 
nay? 
...............................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................  
 

Đồng chí vui lòng cho biết một số thông tin sau: 
Giới tính: Nam   Nữ  
Số năm công tác: Trên 20 năm  Trên 10 năm   Trên 5 năm  

Xin chân thành cảm ơn quý thầy/ cô! 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

PHỤ LỤC 3 
 

PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN 
(Dành cho chuyên gia) 

 
Để góp phần thực hiện các tác động quản lí tạo động lực làm việc cho giảng 

viên của Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh, từ đó góp phần nâng cao chất 
lượng và hiệu quả lao động của mỗi GV, xin thầy/cô biết biết ý kiến của mình về một 
số vấn đề sau, bằng cách đánh dấu (x) vào ô trống bên phải các nội dung mà thầy/cô 
cho là phù hợp. 

Xin trân trọng cảm ơn quý thầy/ cô! 
 

Câu 1: Theo Thầy/cô quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên của Học 

viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh có ý nghĩa như thế nào? 

¨Rất quan trọng  ¨Quan trọng      ¨Ít quan trọng        ¨ Không quan trọng. 

Tại sao: ............................................................................................................................. 

........................................................................................................................................... 

Câu 2: Xin đồng chí cho biết mức độ cần thiết và mức độ khả thi của các biện pháp 

phát triển kỹ năng dạy học cơ bản cho giáo viên THPT mới vào nghề trên địa bàn 

thành phố Hà Nội hiện nay: 

Mức độ cần thiết Mức độ khả thi S 
T 
T 

 
 

Nội dung 
Rất 
cần 
thiết 

Cần 
thiết  

Không 
cần 
thiết 

Rất 
khả 
thi 

Khả 
thi 

K. 
 khả 
thi 

1 Hoàn thiện hệ thống đánh giá công 

tác thi đua, khen thưởng 

      

2 Tăng cường tạo động lực làm việc 

bằng mở rộng các chính sách phúc 

lợi  

      

3 Đẩy mạnh chính sách đào tạo, phát 

triển  

      

4 Tạo động lực làm việc bằng thăng 

tiến hợp lý  

      

5 Hoàn thiện quy trình đánh giá quá 

trình thực hiện công việc của GV 

      

6 Đổi mới phương pháp đánh giá kết       

Mẫu phiếu 3 



 

 

quả thực hiện công việc của giảng 

viên 

7 Xây dựng văn hóa tổ chức       

8 Tăng cường cơ chế phối hợp giữa 

các bộ phận  

      

9 Ý kiến khác       

 
Thầy/cô vui lòng cho biết một số thông tin sau: 

Chức danh: Cán bộ quản lí   Giáo viên 

Số năm công tác: Dưới 5 năm   Trên 5 năm  Trên 10 năm  

Xin chân thành cảm ơn quý thầy/ cô! 



 

 

 
PHỤ LỤC 4 

 
PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN 

(Dành cho giảng viên trước khi tham gia thử nghiệm sư phạm) 
 

Để góp phần khẳng định tính cấp thiết và khả thi của các biện pháp quản lí tạo 
động lực làm việc cho giảng viên Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minhđược đề 
xuất, đề tài tiến hành thử nghiệm tiểu giải pháp Hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác 
thi đua khen thưởng nhằm đánh giá tính khoa học, tính khả thi, tính hiệu quả của biện 
pháp đề xuất. Từ đó là căn cứ khoa học để tiến hành các biện pháp đề xuất trong thực 
tiễn công tác quản lí tạo động lực làm việc cho GV tại Học viện. Xin thầy/cô biết biết 
ý kiến của mình về một số vấn đề sau, bằng cách đánh dấu (x) vào ô trống bên phải 
các nội dung mà thầy/cô cho là phù hợp. 

Xin trân trọng cảm ơn quý thầy/ cô! 
 

Câu 1: Đánh giá của thầy/cô về vai trò của công tác thi đua, khen thưởng trong 
việc tạo động lực làm việc cho giảng viên? 
   Rất quan trọng  Quan trọng  Ít quan trọng  Không quan 
trọng 
Câu 2: Đánh giá của thầy/cô về vai trò của các nội dung cụ thể trong chính sách 
thi đua khen, thưởng nhằm tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học 
viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh? 

Mức độ quan trọng S 
TT 

 
Nội dung Rất 

quan 
trọng 

Quan 
trọng 

Bình 
thường 

Không 
quan 
trọng 

1 Có chính sách khen thưởng theo kế hoạch năm 
học, định kỳ đúng Luật. 

    

2 Có chương trình khen thưởng đột xuất với các 
thành tích vượt bậc 

    

3 Có chế độ đãi ngộ đặc biệt khác cho các sáng 
kiến mang tính giải pháp, cải tiến. 

    

4 Khen thưởng đúng đối tượng, đúng thành tích     
5 Tạo sự ủng hộ, khích lệ của đồng nghiệp, các 

cấp quản lý của Học viện đối với giảng viên 
    

6 Khen thưởng đạt mục tiêu thúc đẩy, nhân rộng 
các nhân tố điển hình có tính xây dựng, phát 
triển 

    

7 Có điều chỉnh, bổ sung quy chế khen thưởng 
của Học viện một cách hợp lý 

    

Mẫu phiếu 4 



 

 

 
Câu 3: Đánh giá của thầy/ cô về mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ của giảng 

viên trước khi tham gia thử nghiệm sư phạm? 

 

Mức độ kết quả  
Nhiệm vụ 

 
Nội dung Tốt  Khá  TB Yếu  

Thành tích trong giảng dạy     
Số lượng và chất lượng giảng dạy     
Hiệu quả trong giảng dạy     Giảng dạy 
Tham gia vào đánh giá và phát triển chương 
trình đào tạo, tài liệu học tập 

    

Các công trình nghiên cứu khoa học được 
công bố 

    

Số lượng sách và tài liệu tham khảo được 
xuất bản/sử dụng 

    

Tham gia vào các hoạt động nghiên cứu 
khoa học 

    

Nghiên 
cứu khoa 

học 

Tham gia các hội nghị/hội thảo     
Tham gia đóng góp để phát triển nhà trường 
và cộng đồng 

    

Tham gia vào các Hội đồng chuyên môn     

Phục vụ xã 
hội/cộng 
đồng 

Phục vụ xã hội/cộng đồng     
 

Đồng chí vui lòng cho biết một số thông tin sau: 

Giới tính: Nam   Nữ  

Ngạch GV: GV tập sự  GV   GV chính   GV cao cấp 

Xin chân thành cảm ơn quý thầy/ cô! 



 

 

 
PHỤ LỤC 5 

 
PHIẾU TRƯNG CẦU Ý KIẾN   

(Dành cho giảng viên sau khi tham gia thử nghiệm) 
 

Để góp phần khẳng định tính cấp thiết và khả thi của các biện pháp quản lí tạo 
động lực làm việc cho giảng viên của Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh được 
đề xuất, đề tài tiến hành thử nghiệm tiểu giải pháp Hoàn thiện hệ thống đánh giá công 
tác thi đua, khen thưởng nhằm đánh giá tính khoa học, tính khả thi, tính hiệu quả của 
biện pháp đề xuất. Từ đó là căn cứ khoa học để tiến hành các biện pháp đề xuất trong 
thực tiễn công tác quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện. Xin 
thầy/cô biết biết ý kiến của mình về một số vấn đề sau, bằng cách đánh dấu (x) vào ô 
trống bên phải các nội dung mà thầy/cô cho là phù hợp. 

Xin trân trọng cảm ơn quý thầy/ cô! 
Câu 1: Đánh giá của thầy/ cô về mức độ kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV sau 
khi tham gia thử nghiệm sư phạm? 

Mức độ kết quả  Nhiệm vụ  
Nội dung Tốt  Khá  TB Yếu  

Thành tích trong giảng dạy     
Số lượng và chất lượng giảng dạy     
Hiệu quả trong giảng dạy     Giảng dạy 
Tham gia vào đánh giá và phát triển chương 
trình đào tạo, tài liệu học tập     

Các công trình nghiên cứu khoa học được 
công bố     

Số lượng sách và tài liệu tham khảo được 
xuất bản/sử dụng     

Tham gia vào các hoạt động nghiên cứu 
khoa học     

Nghiên 
cứu khoa 

học 

Tham gia các hội nghị/hội thảo     
Tham gia đóng góp để phát triển nhà trường 
và cộng đồng     

Tham gia vào các Hội đồng chuyên môn     

Phục vụ xã 
hội/cộng 
đồng Phục vụ xã hội/cộng đồng     

 
Đồng chí vui lòng cho biết một số thông tin sau: 

Giới tính: Nam   Nữ  

Ngạch GV: GV tập sự  GV   GV chính   GV cao cấp 

Xin chân thành cảm ơn quý thầy/ cô!

Mẫu phiếu 5 



 

 

PHỤ LỤC 6 

THỐNG KÊ SỐ LIỆU ĐÀO TẠO, BỒI DƯỠNG CÁN BỘ TỪ NĂM 2010-2015 (tính đến 30-6-2015) 
 

Cao cấp lý luận Đại học Thạc sĩ Tiễn sĩ 

Tập trung Tại chức  
(không tập trung) Tập trung Tại chức  

(không tập trung) Tập trung Tại chức  
(không tập trung) Tập trung 

Bồi dưỡng 

Loại hình 
 
 
 

Năm học 

Số lớp 
Số  
học 
viên 

Số lớp Số  
học viên Số lớp 

Số  
học 
viên 

Số lớp Số  
học viên Số lớp 

Số  
học 
viên 

Số lớp Số  
học viên Số lớp 

Số  
học 
viên 

Số lớp 
Số  
học 
viên 

2010-2011 63 2584 64 7412 37 1474 24 2360 26 615 11 358 13 79 21 1505 

2011-2012 66 2936 80 9372 36 1835 28 2704 27 540 11 443 13 86 36 2344 

2012-2013 76 2874 80 9134 37 1715 25 2520 32 674 19 867 14 123 42 3181 

2013-2014 71 2383 76 8328 44 1949 21 2143 33 670 19 924 15 111 41 3031 

2014-2015 65 2783 87 7862 52 2346 20 2008 31 549 12 978 17 131 30 2895 

Tổng cộng 341 13560 387 42108 206 9319 118 11735 149 3048 72 3570 72 530 170 12956 



 

 

PHỤ LỤC 7 
SỐ LIỆU VỀ NGHIÊN CỨU KHOA HỌC TỪ NĂM 2010-2015 

 

Năm học Đề án Đề tài cấp bộ  
trọng điểm 

Đề tài cấp 
bộ tuyển 

chọn 

Dự án 
điều tra 
khảo sát 

Đề tài cấp 
cơ sở 
không 

phân cấp 

Đề tài cơ 
sở phân 

cấp 
Hội thảo  

2010-2011 02 01 34 7 6 175 

51 (01 hội thảo quốc 
tế; 06 hội thảo cấp 
Học viện; 44 hội 
thảo cấp cơ sở) 

2011-2012 02 (chuyển tiếp 
 năm 2010) 01 33 8 4 181 

79 (5 hội thảo cấp 
Học viện; 74 hội 
thảo cấp cơ sở) 

2012-2013 
03 (trong đó, 02 

chuyển tiếp 
 năm 2011 

05 (trong đó, 01 
chuyển tiếp  
năm 2011) 

33 10 5 181 
72 (5 hội thảo cấp 
Học viện; 67 hội 
thảo cấp cơ sở) 

2013-2014 
04 (trong đó,03 

chuyển tiếp  
năm 2012 

03 (chuyển tiếp 
năm 2012) 19 11 7 176 

56 (5 hội thảo cấp 
Học viện; 51 hội 
thảo cấp cơ sở) 

2014-2015 03 (chuyển tiếp  
năm 2013) 

02 (chuyển tiếp 
năm 2013) 22 11 8 146 

37 (4 hội thảo cấp 
Học viện; 33 hội 
thảo cấp cơ sở) 

Tổng 
cộng   141 47 30 859 295 

 



 

 

PHỤ LỤC 8 

QUY CHẾ  
Về công tác thi đua, khen thưởng của Học viện Chính trị quốc gia 

 Hồ Chí Minh (trích yếu một số nội dung liên quan) 
 (Ban hành kèm theo Quyết định số:5086/QĐ-HVCTCQG, ngày20-11 -2015 của  

Giám đốc Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh) 
Điều 11. Tiêu chuẩn chung đối với danh hiệu “Lao động tiên tiến” 
1. Chấp hành tốt đường lối, chủ trương của Đảng, chính sách, pháp luật 

của Nhà nước; nội quy, quy chế của Học viện và đơn vị; tham gia tích cực công 
tác đoàn thể, xã hội; tham dự đủ các cuộc họp của cơ quan, kể cả ở cấp Học viện 
và cấp Viện, Khoa, Phòng (ở mỗi cấp, trong năm học không vắng mặt quá 02 
lần không có lý do). 

2. Thực hiện tốt chuyên môn, nghiệp vụ, có tinh thần tự lực, vượt khó; 
tích cực hưởng ứng và tham gia các phong trào thi đua; đoàn kết, tương trợ, phối 
hợp chặt chẽ với đồng nghiệp và các tổ chức trong đơn vị để hoàn thành tốt 
nhiệm vụ được giao cả về số lượng và chất lượng trong thời hạn quy định; tích 
cực học tập nâng cao trình độ chính trị, văn hóa, chuyên môn, nghiệp vụ; rèn 
luyện đạo đức nghề nghiệp, có lối sống lành mạnh. 

3. Tích cực tham gia các cuộc vận động tại khu dân cư, không vi phạm 
các quy định, nội quy, quy ước ở nơi cư trú; thực hiện đúng các quy định nếp 
sống mới trong việc cưới, việc tang; không có người thân trong gia đình mắc các 
tệ nạn xã hội.  

4. Các chủ nhiệm đề tài khoa học theo kế hoạch và ngân sách của Học viện: 
không vi phạm các quy định của Học viện và điều khoản của hợp đồng (thời hạn, 
các sản phẩm giao nộp…), đề tài được nghiệm thu xếp từ loại đạt trở lên. 

Điều 12. Tiêu chuẩn cụ thể để được xét tặng danh hiệu “Lao động tiên tiến” 
Ngoài các tiêu chuẩn chung quy định tại Điều 11 của Quy chế này, để 

được xét tặng danh hiệu “Lao động tiên tiến”, cá nhân phải hoàn thành vượt mức 
nhiệm vụ theo ngạch công chức, viên chức với chất lượng và hiệu quả cao. 

1. Đối với cá nhân làm công tác quản lý (từ cấp Phòng và tương đương trở lên) 
a) Tiêu chuẩn chung 
- Tổ chức, sắp xếp, quản lý nhân lực và điều hành đơn vị hoàn thành tốt 

nhiệm vụ được giao, đúng thời hạn; 
- Lãnh đạo tập thể đoàn kết, duy trì kỷ cương, kỷ luật công tác, không xảy ra 

sai phạm phải xử lý trong phạm vi quản lý. 
b) Tiêu chuẩn cụ thể đối với một số trường hợp 
- Về mức điểm công trình khoa học: 



 

 

+ Cá nhân làm công tác quản lý ở các đơn vị chức năng, quản lý hành 
chính (bao gồm cả các đơn vị thuộc các Viện) nếu thuộc các ngạch giảng viên 
hoặc nghiên cứu viên phải đạt mức điểm công trình khoa học từ 1/3 mức điểm 
trở lên so với ngạch tương ứng;  

+ Cá nhân làm công tác quản lý ở các đơn vị giảng dạy, nghiên cứu phải 
đạt mức điểm công trình khoa học theo quy định so với ngạch tương ứng. 

- Về số giờ giảng: 
+ Cá nhân thuộc các ngạch giảng viên được bổ nhiệm giữ chức danh lãnh 

đạo, quản lý hoặc kiêm nhiệm công tác đảng, đoàn thể, thực hiện số giờ giảng 
theo quy định được tính đối với từng vị trí chức danh như sau: 

Số giờ giảng = 120% x (tỷ lệ % định mức giờ chuẩn) x (số giờ chuẩn theo 
quy định ngạch). 

Tỷ lệ % định mức giờ chuẩn giảng theo khung định mức dưới đây: 
TT Chức danh Tỷ lệ % định 

mức giờ chuẩn  
1.  Giám đốc, Phó Giám đốc Học viện Chính trị quốc 

gia Hồ Chí Minh 
15% 

2.  Giám đốc, Phó Giám đốc Học viện trực thuộc 20% 
3.  Viện trưởng và tương đương 50% 
4.  Phó Viện trưởng và tương đương 60% 
5.  Trưởng Khoa, ban và tương đương 75% 
6.  Phó Trưởng Khoa, ban và tương đương 80% 
7.  Chủ nhiệm Bộ môn và tương đương 85% 
8.  Các chức danh chuyên trách: Phó Bí thư Đảng ủy, 

Chủ tịch Công đoàn, Bí thư Đoàn thanh niên, Phó 
Trưởng ban của Đảng ủy (cấp học viện, Học viện 
trực thuộc) 

25% 

9.  Giảng viên kiêm nhiệm 30% 
10.  Giảng viên của khoa, ban, viện chuyên làm chủ 

nhiệm môn học, chủ nhiệm lớp cao học, nghiên cứu 
sinh, cao cấp lý luận chính trị; nữ giảng viên nuôi 
con dưới 36 tháng tuổi 

Được giảm 10% 
định mức giờ 

chuẩn 

 
2. Đối với cá nhân thuộc các ngạch giảng viên (không làm công tác quản lý)  
a) Giảng viên trong thời gian tập sự 
- Thực hiện tốt các nhiệm vụ theo quy định trong Quy chế giảng viên hiện 

hành của Học viện.  



 

 

- Thực hiện 12 giờ giảng thử mỗi học kỳ tại Hội đồng Khoa học – Đào tạo 
của đơn vị và 12 tiết báo cáo kết quả nghiên cứu trước đơn vị (tương đương 
120% so với định mức nhiệm vụ). 

- Đạt mức điểm công trình khoa học từ 01 điểm trở lên. 
b) Giảng viên 
- Thực hiện tốt các nhiệm vụ theo quy định trong Quy chế giảng viên hiện 

hành của Học viện.  
- Định mức giờ giảng và nghiên cứu khoa học thực hiện như sau: 
+ Giảng dạy từ 336 giờ chuẩn trở lên, trong đó có ít nhất 72 giờ lên lớp 

(tương đương 120% so với định mức nhiệm vụ); 
+ Đạt mức điểm công trình khoa học từ 03 điểm trở lên. 
c) Giảng viên chính 
- Thực hiện tốt các nhiệm vụ theo quy định trong Quy chế giảng viên hiện 

hành của Học viện.  
- Định mức giờ giảng và nghiên cứu khoa học thực hiện như sau: 
+ Giảng dạy từ 360 giờ chuẩn trở lên, trong đó có ít nhất 84 tiết trực tiếp 

lên lớp (tương đương 120 % so với tiêu chuẩn nhiệm vụ); 
+ Đạt mức điểm công trình khoa học từ 06 điểm trở lên. 
d) Giảng viên cao cấp  
- Thực hiện tốt các nhiệm vụ theo quy định trong Quy chế giảng viên hiện 

hành của Học viện.  
- Định mức giờ giảng và nghiên cứu khoa học thực hiện như sau: 
+ Giảng dạy từ 385 giờ chuẩn trở lên, trong đó có ít nhất 84 giờ trực tiếp 

lên lớp (tương đương 120% định mức); 
+ Đạt mức điểm công trình khoa học từ 09 điểm trở lên. 
đ) Phó Giáo sư và Giáo sư 
 Ngoài các tiêu chuẩn theo ngạch đã nêu ở trên, các cá nhân là Phó Giáo sư, 

Giáo sư phải đạt mức điểm công trình khoa học như sau: 
- Phó Giáo sư đạt mức điểm công trình khoa học từ 09 điểm trở lên. 
- Giáo sư đạt mức điểm công trình khoa học từ 12 điểm trở lên. 
e) Giảng viên kiêm nhiệm  
 Mỗi năm giảng 30% định mức giờ chuẩn của ngạch giảng viên tương 

đương (tương đương 120% so với định mức). 
g) Lưu ý đối với các ngạch giảng viên 
- Định mức giờ chuẩn đối với các ngạch giảng viên thuộc Học viện Báo 

chí và Tuyên truyền có thể thực hiện theo quy định của Bộ Giáo dục và Đào tạo;  



 

 

- Việc thực hiện chấm điểm các công trình nghiên cứu khoa học thực hiện 
theo Phụ lục số 1. 

- Đối với giảng viên môn ngoại ngữ, giáo dục thể chất: các đơn vị xây 
dựng định mức giờ giảng, nghiên cứu khoa học trong bình xét danh hiệu thi đua 
trình Giám đốc Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh phê duyệt; 

- Những giảng viên được lấy phiếu phản hồi từ người học thì kết quả lấy 
phiếu được tham khảo khi tiến hành bình xét danh hiệu thi đua; 

- Nếu số điểm công trình khoa học trong năm học thiếu không quá 50% 
định mức thì được bù số giờ giảng gấp đôi so với định mức; 

- Một số trường hợp quy đổi thiếu giờ giảng đối với ngạch giảng viên với 
điều kiện số giờ giảng thiếu không quá 50% so với định mức: 

+ Số giờ giảng thiếu dưới 10 tiết so với định mức thì không phải tính bù; 
+ Cứ 10 tiết giảng thiếu thì được bù bằng 01 điểm công trình khoa học. 

… 
Điều 13. Tiêu chuẩn xét tặng danh hiệu chiến sĩ thi đua các cấp 
 1. “Chiến sĩ thi đua toàn quốc”  

- Được xét tặng cho cá nhân có thành tích tiêu biểu xuất sắc nhất được lựa 
chọn trong số những cá nhân có 02 lần liên tục đạt danh hiệu “Chiến sĩ thi đua 
cấp bộ”. 

- Sáng kiến, đề tài nghiên cứu khoa học để làm căn cứ xét tặng danh hiệu 
“Chiến sĩ thi đua toàn quốc” phải đạt hiệu quả cao và có phạm vi ảnh hưởng 
trong toàn quốc. 

- Thời điểm xét danh hiệu “Chiến sĩ thi đua toàn quốc” là năm liền kề với 
năm đạt danh hiệu “Chiến sĩ thi đua cấp bộ” lần thứ hai. 

2. “Chiến sĩ thi đua cấp bộ” (Học viện)  
- Có thành tích tiêu biểu xuất sắc trong số những cá nhân 03 lần liên tục 

đạt danh hiệu “Chiến sĩ thi đua cơ sở”; 
- Trong năm được đề nghị xét tặng danh hiệu “Chiến sĩ thi đua cấp bộ” 

phải đạt danh hiệu “Chiến sĩ thi đua cơ sở”; 
- Thành tích, sáng kiến, đề tài nghiên cứu có tác dụng ảnh hưởng đối với 

toàn Học viện và do Hội đồng Khoa học, Hội đồng Sáng kiến cấp bộ xem xét, 
công nhận. 

3. “Chiến sĩ thi đua cơ sở”  
- Có thành tích xuất sắc, tiêu biểu trong số những cá nhân đạt danh hiệu 

“Lao động tiên tiến”; 
- Các cá nhân ngạch giảng viên, nghiên cứu viên ở các đơn vị nghiên cứu, 

giảng dạy đạt một trong các tiêu chuẩn sau đây: 
+ Có ít nhất 01 sáng kiến theo quy định tại Khoản 8 Điều 2 Quy chế này. 



 

 

+ Có đủ mức điểm công trình nghiên cứu khoa học (chỉ tính đối với các 
sản phẩm khoa học: tác giả bài đăng tạp chí chuyên ngành, tạp chí quốc tế; chủ 
nhiệm đề tài khoa học cấp cơ sở xếp loại xuất sắc, đề tài khoa học cấp bộ xếp 
loại khá được áp dụng hiệu quả trong công tác; chủ biên hoặc tác giả sách 
chuyên khảo, tham khảo, từ điển chuyên ngành) như  sau: 

Đối với các ngạch giảng viên 

Ngạch Giảng viên 
tập sự Giảng viên Giảng viên 

chính 

Giảng viên 
cao cấp và 

Phó Giáo sư 

Giáo sư 

Điểm 6 9 12 15 18 
Đối với các ngạch nghiên cứu viên 

Ngạch Nghiên cứu 
viên tập sự 

Nghiên cứu 
viên 

Nghiên cứu 
viên chính 

Nghiên cứu 
viên cao cấp  

Điểm 9 15 19,5 24 
 
- Các cá nhân thuộc ngạch khác bao gồm cả giảng viên kiêm nhiệm: có ít nhất 

01 sáng kiến theo quy định tại khoản 8 Điều 2 Quy chế này. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

PHỤ LỤC 9 

Bảng chấm điểm các công trình khoa học đã hoàn thành,  
xuất bản lần đầu trong năm học bình xét 

(Ban hành kèm theo Quy chế thi đua, khen thưởng theo Quyết định số:5086/QĐ-
HVCTQG ngày 20/11/ 2015 của Giám đốc Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh) 

 

STT Loại sản phẩm Điều kiện 
Số 
điểm/1 
đơn vị 

Ghi chú 

Tạp chí nước 
ngoài 

9 

Tạp chí trong 
nước 

3 
1. Bài Tạp chí khoa học 

Bản tin  1 

Nếu bài viết có 
nhiều người tham 
gia thì số điểm 
chia đều cho từng 
người. 

Hội thảo 
khoa học 
quốc tế- Được 
đăng trong 
tuyển tập 
công trình 
khoa học  

3  

Hội thảo 
khoa học 
quốc gia-
Tuyển tập 
công trình có 
giấy phép 
xuất bản 

3  

Hội thảo cấp 
bộ 

1,5  

2. 
Bài Báo cáo khoa học tại Hội 
thảo khoa học  

Hội thảo cấp 
Viện, khoa 

1  

3. Sách chuyên khảo 
Được sử 
dụng trong 
đào tạo 

9 

4. Sách giáo trình 
Làm tài liệu 
giảng dạy 

6 

5. Sách tham khảo 
Tham khảo 
cho người dạy 
và người học 

4,5 

- Nếu là tác giả 
viết một mình tính 
bằng tổng số điểm. 
- Nếu có nhiều 
người tham gia 
tính như sau: 
+ Chủ biên: 1/3 
tổng số điểm. 



 

 

STT Loại sản phẩm Điều kiện 
Số 
điểm/1 
đơn vị 

Ghi chú 

6. Sách hướng dẫn 
Dành cho học 
viên 

3 

7. Từ điển chuyên ngành  6 

+ 2/3 tổng số điểm 
còn lại chia đều 
cho các bài viết 
(kể cả chủ biên 
viết bài) 

Chủ nhiệm  9 
Phó Chủ 
nhiệm 

6 8. 
Chương trình, dự án, đề án cấp 
Nhà nước 

Thư ký 4,5 
Chủ nhiệm 6 
Phó Chủ 
nhiệm 

3 

9. Đề tài khoa học cấp Nhà nước Thư ký khoa 
học và thành 
viên Ban Chủ 
nhiệm 

2 

Chủ nhiệm 6 
Phó Chủ 
nhiệm 

3 

10. 
Chương trình, dự án, đề án 
khoa học cấp Bộ trọng điểm Thư ký khoa 

học và thành 
viên Ban Chủ 
nhiệm 

2 

Chủ nhiệm 5 
Phó Chủ 
nhiệm 

3 

11. 

Đề tài về xây dựng giáo trình, 
giáo khoa (Giáo trình cấp đại 
học trở lên và giáo trình bồi 
dưỡng chức danh) 

Thư ký khoa 
học và thành 
viên Ban Chủ 
nhiệm 

2 

Chủ nhiệm 4,5 

12. 

Đề tài khoa học cấp Bộ, đề tài 
nhánh thuộc các chương trình, 
dự án, đề án khoa học cấp Bộ 
trọng điểm, Đề tài Giám đốc 
Học viện Chính trị quốc gia Hồ 
Chí Minh giao nhiệm vụ 

Thư ký khoa 
học 

1 

13. Nhánh đề tài khoa học cấp Nhà Chủ nhiệm 4,5 

Đối với chủ 
nhiệm:  
+ Xếp loại Khá 
cộng thêm 0,5đ;  
+ Xếp loại Xuất 
sắc được cộng 1 
điểm.  



 

 

STT Loại sản phẩm Điều kiện 
Số 
điểm/1 
đơn vị 

Ghi chú 

nước 
Chủ nhiệm 4,5 

14. 
Đề tài khoa học liên kết với các 
địa phương cấp tỉnh hoặc Trung 
ương 

Thư ký khoa 
học 

1 

Chủ nhiệm 3 
15. 

Đề tài khoa học Giám đốc Học 
viện trực thuộc giao nhiệm vụ, 
đề tài khoa học cấp cơ sở 

Thư ký khoa 
học 

1  

Chủ nhiệm 3  
16. 

Đề tài khoa học liên kết với các 
địa phương cấp huyện – quận 
hoặc cấp xã- phường 

Thư ký khoa 
học 

1  

Cấp Nhà 
nước 

3 

Cấp Bộ 2 
Giám đốc 
giao nhiệm vụ 

1,5 
17. 

Viết chuyên đề trong các 
chương trình nghiên cứu, đề tài 
khoa học 

Cấp cơ sở 1,5 

 

 
 

 
 
 

 

 



 

 

PHỤ LỤC 10 

BẢNG CHẤM ĐIỂM 
Công tác thi đua, khen thưởng đối với cá nhân là giảng viên 

 

 
Tiêu chuẩn thi đua 

 
 

Đ
iể

m
 

ch
uẩ

n 

Đ
iể

m
 tự

 
ch
ấm

  

Đ
iể

m
 đ
ạt

  
đư
ợc

 

1. Hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao. Đạt 90% kế 
hoạch trở lên khối lượng giảng dạy với chất lượng tốt, 
hiệu quả cao (khối lượng thiếu do khách quan); kiến 
thức chuyên môn, tay nghề giỏi, được đồng nghiệp 
thừa nhận  
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- Bài giảng có đề cương, giáo án, tài liệu đầy đủ, đúng 
tiến độ chương trình giảng dạy được phân công. 5   

- Truyền đạt đầy đủ nội dung của chương trình môn 
học/modul và đảm bảo thời gian, hoàn thành sổ điểm lên 
lớp đúng quy định. 

5   

- Có phương pháp giảng dạy phù hợp, dễ hiểu để học 
sinh, sinh viên tiếp thu kiến thức, rèn luyện kỹ năng thực 
hành và làm bài tập. 

5   

- Sử dụng thành thạo, hợp lý, có hiệu quả trang, thiết bị 
dạy học 5   

- Thực hiện tốt việc giáo dục, bồi dưỡng nhân cách cho 
học sinh, sinh viên. Phản ánh kịp thời những HSSV vi 
phạm để Nhà trường có biện pháp giải quyết. 

5   

-  Tích cực tham gia biên soạn giáo trình, làm đồ dùng 
dạy học, mô hình học cụ cùng với phòng, khoa chuyên 
môn; 

5   

- Tích cực tham gia dự giờ, hội giảng cấp khoa. Được 
chọn trực tiếp tham gia hoặc được giao nhiệm vụ tổ chức 
Hội giảng cấp trường, cấp tỉnh, cấp quốc gia (khi có tổ 
chức). 

15   

- Kết quả học tập của học sinh, sinh viên về môn học do 
giáo viên phụ trách có 85% trở lên đạt yêu cầu, trong đó 
có ít nhất 15% đạt khá, giỏi. Nếu kết quả học tập của 

15   



 

 

HSSV thấp hơn so với chuẩn định mức thì tùy theo tỷ lệ 
thấp hơn để trừ điểm. Kết quả học tập của HSSV cứ thấp 
hơn 10% thì trừ 20% số điểm chuẩn, nhưng kết quả học 
tập yêu cầu của HSSV không được thấp hơn 50% (tính 
kết quả sau khi đã kiểm tra lại, thi lại). 

2. Chấp hành tốt chủ trương, chính sách của Đảng, 
pháp luật của Nhà nước, nội quy, quy định của Nhà 
trường; tích cực tham gia các phong trào thi đua các 
cấp tổ chức 

20   

    - Gương mẫu chấp hành chủ trương, chính sách của 
Đảng, pháp luật của Nhà nước, nội quy, quy định của Nhà 
trường; thực hiện tốt các chính về DS-KHHGĐ, trật tự an 
toàn xã hội, an ninh quốc phòng, nghĩa vụ công dân, 
không vi phạm pháp luật và các tệ nạn xã hội. 

10   

     - Bảo quản và sử dụng hiệu quả cơ sở vật chất, trang 
thiết bị của đơn vị; tích cực tham gia các phong trào thi 
đua, các hoạt động do Nhà trường, đơn vị trực tiếp quản 
lý, các đoàn thể và các cấp tổ chức.  

10   

3. Tích cực học tập, bồi dưỡng kiến thức để nâng cao 
trình độ chính trị, chuyên môn, nghiệp vụ 10   

- Tích cực học tập và làm theo tấm gương đạo đức Hồ Chí 
Minh, nâng cao trình độ chính trị, chuyên môn, nghiệp 
vụ, ngoại ngữ, tin học, thường xuyên cập nhật thông tin 
khoa học- công nghệ phục vụ chuyên môn giảng dạy đạt 
hiệu quả ngày càng cao hơn. 

5   

- Có ý thức tham gia các hoạt động nghiên cứu khoa học, 
ứng dụng tiến bộ khoa học – công nghệ; sử dụng các 
phương tiện dạy học hiện đại, phương pháp dạy học, tích 
cực đề xuất biện pháp, kinh nghiệm hay vào giảng dạy 
nhằm nâng cao hiệu quả giảng dạy, công tác.  

5   

4. Có phẩm chất đạo đức tốt, có tinh thần đoàn kết xây 
dựng đơn vị 10   

- Có trách nhiệm cao với công việc, có lối sống lành 
mạnh, khiêm tốn, giản dị. Nêu cao tình đoàn kết, giúp đỡ 
nhau cùng tiến bộ. Thực hiện cải cách hành chính, chống 
mọi biểu hiện nhũng nhiễu, gây phiền hà đối với nhân dân 
nói chung và với viên chức, lao động nói riêng và đặc biệt 
là đối với phụ huynh, học sinh, sinh viên; được đồng 
nghiệp và học sinh, sinh viên tin yêu, quý trọng. 

5   



 

 

- Có tinh thần cao trong việc tự phê bình và phê bình. Có 
ý thức đấu tranh chống tham nhũng, lãng phí, quan liêu và 
các biểu hiện tiêu cực khác. 

5   

Tổng cộng 100   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


