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MỞ ĐẦU 

 1. Lí do chọn luận án 
Trong những năm qua, Đảng và Nhà nước 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".  

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 GV, cán bộ QL và sự hưởng ứng, tham gia 
tích cực của toàn xã hội”.  

Nhiều học thuyết về việc tạo động lực, 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 quản lí nguồn nhân lực cả ở trong nước và ngoài 
nước. Muốn vậy, điều quan trọng nhất là các đơn vị phải tạo động lực 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 (HCMA) là đơn vị trực 
thuộc Ban Chấp hành Trung ương Đảng và Chính phủ. Đội ngũ GV tại 
HCMA 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, động 
lực là yếu tố căn bản thúc đẩy quá trình và chi phối kết quả làm việc của 
từng người. Có hai nhóm động lực căn bản: bên ngoài và bên trong (ngoại 
lực và nội lực), trong đó động lực có nguồn gốc bên trong là yếu tố chính 
chi phối hoạt động của GV, còn động 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 động lực 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 quản 
lí tạo động lực làm việc cho GV, chúng tôi đã chọn luận án nghiên cứu: 
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“Quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị 
quốc gia Hồ Chí Minh”. 

2. Mục đích nghiên cứu 
Trên cơ sơ nghiên cứu lí luận và thực trạng quản lí tạo động lực làm 

việc cho GV, đề xuất các giải pháp quản lí tạo động lực làm việc cho GV 
Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh từ đó tạo động lực làm việc và 
góp phần nâng cao kết quả thực hiện các nhiệm vụ của GV. 

3. Khách thể nghiên cứu và đối tượng nghiên cứu 
 - Khách thể nghiên cứu: Động lực làm việc của GV. 
 - Đối tượng nghiên cứu: QL tạo động lực 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 
quản lí tạo động lực làm việc cho GV HVCTQG Hồ Chí Minh tác động 
vào các thành tố của động lực làm việc và các nội dung của QL tạo động 
lực 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) Hệ thống hóa cơ sở lí luận về ĐL làm việc và QL tạo động lực 

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

(2) Đánh giá thực trạng QL tạo động lực làm việc cho GV tại HCMA 
để làm cơ sở thực tiễn cho việc đề xuất các giải pháp. 

(3) Đề xuất các giải pháp QL tạo động lực làm việc cho GV tại 
HCMA nhằm nâng cao kết quả thực hiện nhiệm vụ của GV. 

(4) Tổ chức thử nghiệm kết quả nghiên cứu của đề tài 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 động lực để nâng cao chất lượng và hiệu 
quả làm việc của đội ngũ GV tại Học viện. 
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6.2. Giới hạn về địa bàn nghiên cứu 
Khảo sát thực trạng tạo động lực 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 thuộc HCMA. 

6.3. Giới hạn về khách thể khảo sát 
 - Số lượng khách thể khảo sát: 
 + Cán bộ quản lí: 40 

+ GV: 460  
7. Phương pháp nghiên cứu 
7.1. Phương pháp luận 
Tiếp cận hệ thống, tiếp cận hoạt động, tiếp cận QL chu trình chính 

sách và tiếp cận vai trò 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.  

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

 7.2.2. Phương pháp nghiên cứu thực tiễn: Phương pháp điều tra viết 
bằng phiếu hỏi; Phỏng vấn, phỏng vấn sâu; Phương pháp xin ý kiến 
chuyên gia; Phương pháp thử nghiệm 
 7.2.3. Phương pháp thống kê toán học 
 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 động lực làm việc cho đội ngũ GV là nhiệm vụ quan trọng 
của nhà QLGD. Vậy cần xác định cấu trúc/các thành tố của động lực làm 
việc đối với GV. 

Luận điểm 2: Quản lí tạo động lực 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 động lực 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 động lực làm việc cho 
GV 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 động lực làm việc của 
GV, nội dung QL tạo động lực làm việc cho GV, từ đó xây dựng môi 
trường làm việc, tạo phong trào thi đua trong 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. 
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 9. Những đóng góp của luận án 
1) Góp phần phát triển lí luận về tạo động lực làm việc và quản lí tạo 

động lực làm việc cho GV. 
2) Xác định cụ thể những hạn chế, khó khăn trong quá trình thực 

hiện quản lí tạo động lực 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 quản lí tạo động 
lực làm việc cho GV tại HCMA 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 
 

Chương 1 
CƠ SỞ LÝ LUẬN 

 VỀ 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 
* Các nghiên cứu ngoài nước: 
Có thể kể đến các quan điểm như: triết học Mác - Lênin, Quan điểm 

của các nhà khoa học về động lực phát triển xã hội, Quan điểm của các nhà 
khoa học “động lực học”, quản trị học. Các nhà nghiên cứu đều khẳng 
định vai trò “đòn bẩy” của động lực trong việc tác động vào con người. 
Trong đó quan điểm chủ đạo là quan điểm của triết học Mác-Lênin hướng 
vào việc giải quyết các mâu thuẫn bên trong và mâu thuẫn bên ngoài. 

* Các nghiên cứu trong nước 
Phạm trù động lực 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. Tại Việt Nam gần đây xuất hiện 
quan điểm: con người vừa là mục tiêu, vừa là động lực của sự phát triển 
kinh tế - xã hội. 

Ngoài ra còn có thể kể đến các công trình nghiên cứu của các tác giả 
như: Tuấn Phương (1992), Đỗ Nhật Tân (1990), Phan Thanh Khôi (1992), 
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Lê Văn Thực (1995), Phạm Minh Ngọc (1998), Hoàng Văn Luận - 2000, 
Vũ Thị Uyên -2008, Nguyễn Linh Khiếu, Hồ Văn Thông, Nguyễn Thế 
Nghĩa, Hoàng Bá Thâm…. 

1.1.2. Các công trình nghiên cứu về quản lí tạo động lực làm việc 
* Các nghiên cứu ngoài nước 
Có thể kể đến các cách tiếp cận như: Cách tiếp cận truyền thống, 

Cách tiếp cận các mối quan hệ với con người, Cách tiếp cận nguồn nhân 
lực và Cách tiếp cận hiện đại. Trong đó, cách tiếp cận hiện đại được thể 
hiện qua một số quan điểm như sau: Trường phái cổ điển - Thuyết Taylor, 
Học thuyết thứ bậc nhu cầu của A.Maslow, Học thuyết 2 yếu tố 
củaFrederick Herzberg, thuyết Y, Học thuyết thúc đẩy theo nhu cầucủa Mc 
Clelland, Học thuyết công bằng của J. Stacy Adams, Học thuyết kì vọng 
của Victor Vroom, 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 động lực 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 quản lý có thể dự đoán các hành vi cá nhân 
trong tương lai thông qua các biện pháp quản lý. Các công trình nghiên 
cứu này có ý nghĩa định hướng quan trọng cho vấn đề nghiên cứu của   
luận án. 

* Các công trình nghiên cứu trong nước 
Nguyễn Quốc Khánh (2011) trong tác phẩm Quản trị nhân lực,  

Nguyễn Vân Điềm - Nguyễn Ngọc Quân (2010) trong cuốn Quản trị nhân 
lực, Tâm lý học quản lý cho người lãnh đạo của tác giả Nguyễn Bá Dương 
(1999), các nghiên cứu của các tác giả Bùi Anh Tuấn, Nguyễn Công 
Khanh (2012)… Các tác giả trong nước khi bàn đến vấn đề tạo động lực 
cho người lao động cũng đề cập đến một số khía cạnh của yếu tố động lực, 
trong đó chú trọng đến xây dựng bầu không khí vui vẻ, thoải mái,            
tin tưởng.  

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

Các công trình nghiên cứu trên thế giới và trong nước như: 
A.V.Petrovski, Trần Bá Hoành, Nguyễn Thị Phương Hoa (2010), của 
Đảng Cộng sản Việt Nam…. 

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, giảng viên, 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 động lực làm việc cho đội ngũ này đã được quan 
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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.  

* Đánh giá các kết quả nghiên cứu về vấn đề liên quan đến luận án 
Trên cơ sở tổng hợp các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước, 

tác giả đã rút ra được những vấn đề đã được nghiên cứu tập trung và 
những vấn đề chưa được đề cập hoặc chưa được nghiên cứu một cách sâu 
sắc; từ đó để có định hướng phù hợp, chúng tôi đặt ra các câu hỏi xoay 
quanh các vấn đề trọng tâm trong đề tài nghiên cứu của mình như sau: 
 1. Tạo động lực làm việc cho đội ngũ giảng viên là nhiệm vụ quan 
trọng của nhà quản lí giáo dục. Vậy cần xác định cấu trúc/ các thành tố của 
động lực làm việc đối với giảng viên là gì? 
 2. Người cán bộ quản lí giáo dục xác định các nội dung và biện pháp 
của công tác quản lí tạo động lực cho giảng viên là gì? 
 3. Đo lường, đánh giá thực trạng quản lí tạo động lực làm việc cho 
giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh như thế nào? 
 4. Cần đề xuất các biện pháp gì để quản lí tạo động lực làm việc cho 
giảng viên Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh từ đó nâng cao chất 
lượng và hiệu quả công tác của đội ngũ giảng viên? 

1.2. Động lực và tạo động lực làm việc 
1.2.1. Khái niệm động lực 
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 
Để có được động lực cho người lao động làm việc thì phải tìm cách 

tạo ra được động lực đó. Như vậy “Tạo động lực 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 động lực để làm việc”. 
 1.2.3. Bản chất của động lực  

Bản chất của động lực là làm cho năng suất và chất lượng hiệu quả 
cao hơn. 

1.2.4. Mối quan hệ giữa động lực với động cơ, nhu cầu và lợi ích 
Động cơ, nhu cầu, lợi ích và và động lực lao động có mối quan hệ 

chặt chẽ mật thiết với nhau.  
1.2.5. Các thành tố của động lực 
Trên cơ sở phân chia các thành tố của động lực của hai quan điểm 

trên, chúng tôi xác định cấu trúc của động lực làm việc bao gồm 3 thành 
tố chính như sau: 
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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 

 
 1.3. Quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên 

1.3.1. Đặc điểm nghề nghiệp của giảng viên 
1.3.2 Khái niệm về quản lý 

 1.3.3. Quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên 
Đối với cá nhân người lao động. 
Đối với tổ chức: 

 1.3.4. Vai trò của quản lý tạo động lực làm việc  
 1.3.5. Một số quan điểm về quản lí tạo động lực 
 1.3.6. Nội dung quản lí tạo động lực làm việc 

1.3.6.1. Xây dựng các quy chế, quy định quản lí tạo động lực làm 
việc cho giảng viên 

1.3.6.1.1. Căn cứ xây dựng các quy chế, quy định quản lí tạo động 
lực làm việc cho giảng viên 

Thứ nhất, đặc điểm của tổ chức/ cơ sở giáo dục.  
Thứ hai, đặc điểm nguồn nhân lực.  
Thứ ba, bối cảnh thực tiễn của điều kiện kinh tế xã hội.  
1.3.6.1.2. Xây dựng các quy chế, quy định 
*Quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về cá nhân giảng 

viên:  Xây dựng hệ thống các quy chế, quy định về tiền lương; quy chế, 



 8 
quy định về khen thưởng; quy định phúc lợi và quy chế, quy định phát 
triển GV. 

*Quy chế, quy định tác động đến các yếu tố thuộc về bản chất và nội 
dung công việc: tạo sự hấp dẫn trong công việc; đánh giá thúc đẩy công việc.  

1.3.6.1.3. Xác định các nguồn lực thực hiện 
Các nguồn lực được kể đến bao gồm: nguồn nhân lực của nhà 

trường; nguồn vật; nguồn lực tài lực và tin lực. 
 1.3.6.2. Triển khai thực hiện các quy chế, quy định quản lí tạo động 
lực làm việc cho giảng viên 

1.3.6.2.1. Xây dựng kế hoạch 
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 quản lí tạo động lực 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 đề ra. 
 - 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 quản lí, 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 quản lí cấp cơ sở và 
giảng viên, chuyên viên thực thi. 

1.3.6.2.2. Xác định các chủ thể thực hiện 
 Nhà lãnh đạo cao nhất cần xác định rõ vai trò, chức năng, nhiệm vụ, 
quyền hạn của các cá 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,Cơ quan tham mưu, Phòng ban chức năng và các 
đơn vị chuyên môn/ khoa; Giảng viên. 

1.3.6.2.3. Triển khai thực hiện các quy chế, quy định 
* Triển khai thực hiện chính quy chế, quy định tác động đến các yếu 

tố thuộc về cá nhân giảng viên 
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 



 9 
chịu trách nhiệm về việc thực hiện quy chế, quy định tại đơn vị do mình 
quản lý. Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác động đến các yếu tố 
thuộc về cá nhân giảng viên được thể hiện qua các hoạt động cụ thể: 

a. Quy chế tiền lương 
b. Quy chế khen thưởng 
c. Quy định chế độ phúc lợi 
d. Quy chế, quy định phát triển đối với giảng viên  
* Triển khai thực hiện quy chế, quy địn htác 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 đố 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 gía và báo cáo kết quả với người lãnh đạo cao nhất của cơ 
giáo dục đó. Với việc triển khai các hoạt động cụ thể: 

a. Tạo sự hấp dẫn trong công việc của GV  
b. Đánh giá đúng, thúc đẩy công việc của GV 
* Triển khai thực hiện quy chế, quy định tác động đến các yếu tố 

thuộc về môi trường làm việc 
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 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 giảng viên do mình quản 
lý trực tiếp thực hiện. 

Tạo đoàn kết, thống nhất, ổn định trong môi trường làm việc 
Hiện đại hóa cơ sở vật chất, trang thiết bị hỗ trợ đối với hoạt động 

nghiên cứu giảng dạy của GV. 
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 giảng viên có thâm niên 
và thành tích cống hiến; Quản lý và 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 quản lí tạo động lực làm việc cho GV. 
 - Hướng tới đổi mới quy trình đánh giá và phương pháp đánh giá 
 - Xây dựng văn hóa đánh giá trong “tổ chức biết học hỏi” 
 - 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 
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chế, quy định, đồng thời hoàn thiện hệ thống các quy chế, quy định quản lí 
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. 

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

-  Xác định triết lí phát triển, sứ mạng, tầm nhìn của tổ chức 
 - 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. 
 - 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 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. 
1.3.7. Đánh giá quản lý tạo động lực làm việc cho giảng viên 

 1.4. Các yếu tố tác động đến quản lí tạo động 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 

-  Điều kiện, môi trường làm việc và cơ sở vật chất của nhà trường 
- Tính chất công việc  
- Văn hóa tổ chức, tính chất đặc thù của tổ chức  
- Năng lực, phẩm chất, phong cách của nhà lãnh đạo cũng như các 

cấp quản lí 
- Mục tiêu, nhu cầu, động cơ và lợi ích của GV:  
- Định hướng giá trị và tâm trạng cá nhân. 

 
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. Đề tài xây dựng được khái niệm công cụ “động lực”, “động lực 
làm việc” và “quản lí tạo động lực làm việc”, đồng thời xác định mối quan 
hệ mật thiết giữa động lực với động cơ, nhu cầu và lợi ích; xác định các 
thành tố của động lực làm việc và nội dung quản lí tạo động lực làm việc 
cho GV cũng như các yếu tố tác động. 
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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 
2.2. Thực trạng động lực làm việc của đội ngũ giảng viên Học 

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

động lực làm việc đối với giảng viên 
Kết quả khảo sát cho thấy, 100% CBQL và GV đều đánh giá động 

lực 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 79.5%, mức 
độ nhận thức quan trọng chiếm 20.5%. Tỷ lệ nhận thức mức độ rất quan 
trọng của đối tượng cán bộ quản lí là cao hơn so với GV.  

2.2.2. 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 

Thống kê cho thấy, mức độ tác động của các yếu tố thuộc về cá nhân 
đến động lực 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 động lực làm 
việc của GV tại HCMA 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. 

2.2.3. 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 

Mức độ tác động của các yếu tố thuộc về bản chất và nội dung công 
việc đến động lực làm việc của GV tại HCMA 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. 

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. 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 động lực 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. 
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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 động lực 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.  

2.2.4. 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 

Mức độ tác động của các yếu tố thuộc về môi trường làm việc đến 
động lực làm việc của GV tại HCMA 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. 

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

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

Bảng 2.7: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  

2.3. Thực trạng quản lí tạo động lực làm việc cho đội ngũ giảng 
viên tại Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 

2.3.1. Thực trạng nhận thức của cán bộ quản lí và giảng viên về 
quản lí tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc 
gia Hồ Chí Minh 

Kết quả thống kê cho thấy, 100% cán bộ quản lí và GV đều đánh giá 
động lực làm việc đối với GV tại HCMA là quan trọng và rất quan trọng. 
Trong đó, mức độ nhận thức rất quan trọng chiếm 87%, mức độ nhận thức 
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quan trọng chiếm 13%. Tỷ lệ nhận thức mức độ rất quan trọng của đối 
tượng cán bộ quản lí là thấp hơn so với GV. 

2.3.2. 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 

2.3.2.1. 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 

Mức độ thực hiện nội dung xây dựng các quy chế, quy định quản lí 
tạo động lực làm việc cho GV 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 GV 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 việc cho GV được các khách 
thể khảo sát đánh giá là thực hiện không đồng đều, không như nhau.  

2.3.2.2. 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 bảng trên cho thấy: Mức độ kết quả thực hiện nội dung xây 
dựng quy chế, quy định tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện 
Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh ở mức chưa cao với giá trị trung bình 
chung là X = 3.02, trong đó đánh giá của CBQL và giảng viên 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 quản lí. Giảng viên 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.  

Kết quả so sánh cho ta thấy mức độ thực hiện xây dựng các quy chế, 
quy định QL tạo động lực làm việc cho giảng viên 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 động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc 
gia Hồ Chí Minh, luận án sử dụng hệ số tương quan thứ bậc Spiec-man để 
tính toán với kết quả r = 0,65 cho phép kết luận: tương quan thuận và      
chặt chẽ. 
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2.3.3. 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 

2.3.3.1. 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 thống kê cho thấy: mức độ thực hiện nội dung triển khai 
thực hiện các quy chế, quy định quản lí tạo động lực làm việc cho GV Học 
viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh ở mức khá thường xuyên với giá trị 
trung bình chung là X = 2.50, trong đó đánh giá của CBQL và giảng viên 
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 quản lí tạo động lực làm việc cho GV được các 
khách thể khảo sát đánh giá là thực hiện không đồng đều, không như nhau.  

2.3.3.2. 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 

Mức độ kết quả thực hiện nội dung triển khai thực hiện quy chế, quy 
định tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia 
Hồ Chí Minh ở mức khá với giá trị trung bình chung là X = 3.05, trong đó 
đánh giá của CBQL và giảng viên 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).  

Qua bảng tính tương quan ta thấy mức độ thực hiện của nội dung 
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 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 động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc 
gia 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.  

2.3.4. 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 

2.3.4.1. 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 
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Mức độ thực hiện nội dung đánh giá, điều chỉnh quy chế, quy định 

tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia 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. 

2.3.4.2. 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: 

Mức độ kết quả thực hiện nội dung đánh giá, điều chỉnh quy chế, quy 
định tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia 
Hồ Chí Minh ở mức khá với giá trị trung bình chung là X = 3.15, trong đó 
đánh giá của CBQL và giảng viên 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.  

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 động lực làm việc cho 
GV 

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  
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Như vậy qua bảng thống kê cho thấy mức độ thực hiện của nội dung 

đánh giá, điều chỉnh các quy chế, quy định quản lí tạo động lực làm việc 
cho GV tại HCMA ở mức độ thấp ( X  = 2.44) và kết quả thực hiện đánh 
giá, điều chỉnh là 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, 
luận án 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.  

2.3.5. 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 Học viện 
Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 

2.3.5.1. 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 Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh 

Qua bảng số liệu ta thấy: Mức độ thực hiện nội dung xây dựng môi 
trường thực hiện quy chế, quy định tạo động lực 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).  
2.3.5.2. 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 cho thấy: Mức độ kết quả thực hiện nội dung xây 
dựng môi trường thực hiện quy chế, quy định tạo động lực làm việc cho 
giảng viên tại Học viện Chính trị Quốc gia 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. 

Kết quả tính tương quan cho ta thấy mức độ thực hiện của 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 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 tạo động lực làm việc cho giảng viên tại Học 
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viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh, đề tài tiếp tục sử dụng hệ số tương 
quan thứ bậc Spiec-man để tính toán, với kết quả r = 0,925 cho phép kết 
luận: tương quan thuận và rất chặt chẽ.  

2.4. 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 

Qua số liệu thu được ta thấy các yếu tố trên đều có ảnh hưởng đến 
quản lí tạo động lực làm việc cho GV tại HCMA, 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.  

 
KẾT LUẬN CHƯƠNG 2 

 
 Đề tài đã tiến hành khảo sát khách quan thực trạng tạo động lực làm 
việc cho GV và thực trạng nội dung QL tạo động lực làm việc cho giảng 
viên. 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 động lực 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. 

 

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 
 3.2. Nguyên tắc đề xuất giải pháp 
 3.3. Đề xuất các biện pháp 
 3.3.1. Hoàn thiện hệ thống đánh giá công tác thi đua, khen thưởng 
đối với giảng viên 
 * Mục đích: 

Nhằm tạo phong trào sâu rộng, thực hiện tốt quy chế, quy định khen 
thưởng; đồng thời thiết lập cơ chế hướng dẫn thực hiện đảm bảo khách 
quan, công bằng trong công tácthi đua, khen thưởng.  

Nhằm động viên, biểu dương, ghi nhận công lao, thành tích của tập 
thể, cá nhân có thành tích tốt cần được nhân rộng.  
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 * Nội dung: 
 Xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá công tác thi đua, khen thưởng  
 Tiến hành đánh giá các nhiệm vụ của GV theo hệ thống tiêu chí mới 
được xây dựng. 
 * Cách thực hiện: 
 Lãnh đạo Học viện xác định mục đích, mục tiêu của phong trào thi 
đua; từ đó chỉ đạo xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá bình xét công tác 
thi đua và khen thưởng tập trung vào các điều kiện, tiêu chuẩn cụ thể đối 
với mỗi đối tượng thi đua trong tổ chức; chỉ đạo hoàn thiện về cơ cấu, 
thành phần Hội đồng Thi đua - Khen thưởng các cấp; sử dụng nhiều 
phương pháp đánh giá kết quả thực hiện trong phong trào thi đua và công 
tác khen thưởng; thực hiện tốt công tác phát hiện, tuyên truyền, nhân rộng 
điển hình tiên tiến… 
 * Điều kiện thực hiện: 
 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. 
 * 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: 
 Quy định chế độ phúc lợi bắt buộc; chế độ phúc lợi mở rộng; có biện 
pháp chi tiêu tiết kiệm, điều tiết hợp lý để tạo nguồn phúc lợi ổn định; điều 
chỉnh các quy định về phúc lợi theo hướng ngày càng công khai, minh 
bạch, cân bằng và hợp lý. 
 * Điều kiện thực hiện: 
 3.3.3. Đẩy mạnh thực hiện quy chế, quy định về phát triển giảng viên 
 * Mục đích: 

Nhằm tạo cơ hội cho GV có được môi trường rèn luyện nghề nghiệp.  
Nhằm đặt nền móng cho việc thực hiện các chiến lược quy hoạch, 

phát triển GV của Học viện và các Học viện trực thuộc.  
 Giúp cho tổ chức luôn có đội ngũ cán bộ đủ năng lực và phát triển 
đội ngũ cán bộ kế cận. 
 * Nội dung: 
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 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. 

(2) Đối với nội dung cử đi đào tạo nâng cao trình độ. 
(3) Đối với xây dựng quy chế, quy định thăng tiến hợp lí. 

 * Điều kiện thực hiện: 
 3.3.4. Tổ chức đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của giảng viên 
theo đúng quy trình 

* Mục đích: 
Nhằm đảm bảo công việc của GV được diễn ra theo đúng quy định, có 

hiệu quả, kịp thời ngăn chặn những hạn chế, sai sót; tiết kiệm các nguồn lực 
cho đơn vị; đồng thời phát triển nghề nghiệp chuyên môn của GV. 

* Nội dung biện pháp:  
Xây dựng hệ thống các tiêu chí đánh giá công việc của GV. 
Xây dựng quy trình kiểm tra, đánh giá các nhiệm vụ công tác của GV.  
Chú trọng đổi mới các phương pháp đánh giá kết quả công việc của 

GV, trong đó tập trung vào phương pháp quản trị mục tiêu. 
 * Cách thức thực hiện: 

Lãnh đạo Học viện chỉ đạo việc xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá 
công việc của GV theo hướng tiếp cận năng lực dựa trên sự giao thoa của 
3 chức năng: nghiên cứu - đào tạo - phục vụ xã hội; ban hành bộ tiêu 
chuẩn đánh giá; xác định mục đích kiểm tra, đánh giá; thành lập ban kiểm 
tra; đổi mới phương pháp đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của GV, 
chú trọng định hướng thực thi phương pháp đánh giá quản trị mục tiêu 
(MBO- Management by Objectives)…. 
 * Điều kiện thực hiện: 
 3.3.5. Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm xây dựng môi trường tạo 
động lực làm việc cho giảng viên 

* Mục đích: 
Xây dựng văn hóa tổ chức nhằm tạo động lực làm việc cho GV 

hướng tới mục đích: Tạo môi trường thuận lợi và khơi dậy động lực làm 
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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 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 trong Học viện. 
 * Nội dung: 

Thiết lập văn hóa nhà trường.  
* Cách thức thực hiện: 
Tiến hành điều tra và thống kê những giá trị văn hóa đang tồn tại 

trong nhà trường; hình thành và phát triển những giá trị văn hóa phù hợp 
với mục tiêu chiến lược phát triển học viện trong giai đoạn mới; đảm bảo 
sự thống nhất trong xác định và xây dựng các giá trị văn hóa nhà trường; 
hoàn thiện cơ chế, quy chế, quy địnhcho cán bộ, GV và người học nhằm 
đảm bảo lợi ích cho tất cả thành viên trong nhà trường; xây dựng “tổ chức 
biết học hỏi”; hoàn thiện cơ sở vật chất, phương tiện thiết bị… 

* Điều kiện thực hiện biện pháp: 
 3.3.6. 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 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 QL trong việc tạo động lực làm việc cho GV tại Học viện. 
 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: 
 Xây dựng quy chế phối hợp giữa các phòng ban 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 động lực làm việc cho GV. 
 Tổ chức lấy ý kiến và triển khai thực hiện quy chế phối hợp các 
phòng ban trong thực tiễn công tác. 
 * Cách thức thực hiện: 
 Thứ nhất, lãnh đạo Học viện thành lập ban chỉ đạo soạn thảo quy chế 
phối hợp giữa các bộ phận. 
 Thứ hai, lãnh đạo nhà trường tổ chức lấy ý kiến đóng góp, bổ sung 
của các cá nhân, đơn vị có liên quan trong Học viện. 
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 Thứ ba, lãnh đạo Học viện ký quyết định ban hành quy chế phối hợp 
giữa các phòng ban chức năng, đơn vị trong Học viện. 
 Thứ tư, lãnh đạo Học viện triển khai các văn bản hướng dẫn thi hành 
quy chế. 
 Thứ năm, 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 đơn vị. 
 Thứ sáu, tổ chức theo dõi, kiểm tra, hướng dẫn thực hiện quy chế đối 
với các đơn vị trong Học viện. 
 * Điều kiện thực hiện: 
 3.3. Khảo nghiệm tính cần thiết và khả thi của các giải pháp đề xuất 

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 biện 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 động lực 
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.  

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 biện 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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Đồng thời luận án 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 cầy ý kiến khác nhau. 

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  
 Đề tài tiến hành thử nghiệm tiểu giải pháp Hoàn thiện hệ thống đánh 
giá 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 quản lí tạo động lực 
làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh. 
 3.4.2. Phân tích kết quả thử nghiệm 

Luận án 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 (Thanh Xuân - 
Hà Nội) và Học viện Chính trị khu vực 4 (Cần Thơ) nhằm đảm bảo sự 
đánh giá chung giữa các đơn vị có những điều kiện khách quan khác nhau. 
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, chất lượng giảng dạy và hiệu quả giảng dạy cũng có sự 
tăng lên đáng kể. 
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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 thử nghiệm 

Sau khi tiến hành TN trong vòng 6 tháng đối với 60 GV tại ba học 
viện 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. 

- GV cảm thấy có động lực 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. 

 
KẾT LUẬN CHƯƠNG 3 

Luận án đã đề xuất 6 giải pháp cụ thể. Kết quả trưng cầu ý kiến các 
chủ thể có liên quan đến công tác quản lí tạo động lực làm việc cho GV 
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 biện 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 quản lí tạo động lực 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 
Nghiên cứu lí luận một cách có hệ thống về các thành tố của động 

lực làm việc, đề tài xác định động lực làm việc bao gồm 3 thành tố chính: 
(1) Các thành tố thuộc về cá nhân (2) Các thành tố thuộc về bản chất và 
nội dung công việc (3) Các thành tố thuộc về môi trường. Trên cơ sở đó, 
để tài xác định nội dung QL tạo động lực làm việc cho GV.  

Kết quả nghiên cứu thực trạng quản lí tạo động lực làm việc cho GV 
tại HVCTQG Hồ Chí Minh đã xác định được các vấn đề cần giải quyết để 
có thể phát huy động lực làm việc của GV, cụ thể: sự tác động của 3 yếu tố 
là rất lớn đến động lực làm việc của GV; Kết quả khảo sát thực trạng cho 
thấy cả 4 nội dung quản lí đều được các khách thể khảo sát đánh giá ở mức 
độ chưa cao. Đề tài xác định hệ thống các biện pháp gồm 6 giải pháp: 

Kết quả trưng cầu ý kiến các chủ thể có liên quan đến công tác quản 
lí tạo động lực làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ Chí Minh đã khẳng định 
các biện 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 động lực làm việc cho GV tại HVCTQG Hồ 
Chí Minh có ý nghĩa tích cực, có khả năng để triển khai trong thực tiễn. 

2. Kiến nghị 
2.1. Đối với Đảng ủy, Ban giám đốc Học viện 
- Cần ban hành quy chế phối hợp giữa các phòng ban 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… 

2.2. Đối với cán bộ lãnh đạo quản lý từ cấp Phòng, ban trở lên 
thuộc Học viện 

- 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…. 

2.3. Đối với giảng viên Học viện 
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…. 
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