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Thực tiễn - Kinh nghiệm

Sử dụng có hiệu quả nguồn lực con người
là cơ sở của mọi thành công. Tạo động
lực làm việc cho viên chức trong quá

trình thực thi công việc giữ một vai trò rất
quan trọng trong bất kỳ một cơ quan, tổ chức
nào. Đối với viên chức, đó là điều kiện để nâng
cao hứng thú trong quá trình thực hiện công
việc; đối với tổ chức, đó là yếu tố quyết định
tăng hiệu quả làm việc. Bài viết phân tích thực
trạng tạo động lực làm việc, nguyên nhân của
thực trạng, giải pháp tạo động lực làm việc của
viên chức các trường trung cấp nghề, cao đẳng
nghề trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh.

1. Thực trạng về tạo động lực làm việc cho
viên chức các trường trung cấp nghề, cao
đẳng nghề trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh

Công tác quản lý và tạo động lực làm việc
cho viên chức tại các trường luôn được Ban
Lãnh đạo các trường quan tâm, định hướng
xây dựng và triển khai thực hiện. 

a. Kết quả tạo động lực 
Nhờ có sự quan tâm của lãnh đạo các

trường trung cấp nghề, cao đẳng nghề nên
công tác tạo động lực làm việc cho viên chức
đạt được những kết quả nhất định:

(1) Phân công công việc cho viên chức đã
chú ý đến sở trường, năng lực của viên chức
nhằm phát huy tối đa khả năng cống hiến của
họ. Từng bước giao quyền cho viên chức
quản lý trong đơn vị chủ động thực hiện
nhiệm vụ, nâng cao vai trò trách nhiệm người
đứng đầu, điều này đã tạo cho viên chức có

sự sáng tạo, chủ động hơn trong công việc.
(2) Tiền lương, tiền thưởng và chế độ

phúc lợi được các trường thực hiện đúng quy
định, mức lương bình quân của viên chức
qua các năm đã tăng lên. Các chế độ phúc lợi
viên chức nhận tương đối đầy đủ, kịp thời.

(3) Tạo môi trường làm việc thuận lợi cho
viên chức qua việc quản lý tốt tài chính, tài
sản và các trang thiết bị dạy học, nâng cấp
các phòng thực hành. Văn hóa nhà trường
được thể hiện qua việc thực hiện đúng các
quy định về nề nếp, kỷ cương trong dạy - học,
trong quản lý và trong phục vụ các hoạt động
của nhà trường; các mối quan hệ ứng xử thân
thiện, đúng mực tạo không khí thoải mái,
tăng hiệu quả làm việc.

(4) Đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ
chuyên môn được coi trọng; các trường tổ
chức buổi hội thảo trao đổi kinh nghiệm về
phương pháp giảng dạy, đổi mới chương
trình dạy học. Lãnh đạo nhà trường luôn có
chính sách khuyến khích, động viên và tạo
điều kiện cho viên chức đi học.

(5) Công tác đánh giá, thi đua, khen
thưởng được thực hiện đúng quy định của
Nhà nước và phù hợp với đặc điểm viên chức
nhà trường. Các trường đã xây dựng các tiêu
chí, tiêu chuẩn cho công tác đánh giá, thi
đua, bảo đảm tính khách quan, công bằng
cho viên chức.

giải pháp tạo động lực làM việc cho viên chức
các trường trung cấp nghề, cao đẲng nghề

trên địa bàn tp. hồ chí Minh

nguyễn thị nhung *

* Trường Cao đẳng Nông nghiệp Nam Bộ



b. Những hạn chế trong tạo động lực 
Bên cạnh những kết quả đạt được, công

tác tạo động lực làm việc cho viên chức các
trường trung cấp nghề, cao đẳng nghề trên
địa bàn TP. Hồ Chí Minh còn tồn tại những
hạn chế sau:

(1) Công tác tuyển dụng, bố trí, sử dụng,
phân công công tác cho viên chức ở các
trường còn bất hợp lý, thiếu tính ổn định. Khi
viên chức không được làm việc đúng chuyên
môn của mình thì họ sẽ không phát huy được
khả năng của bản thân, giảm hiệu quả công
việc đồng thời làm giảm động lực của họ
trong quá trình công tác. Việc sắp xếp, bố trí
công việc tại các bộ phận ở các trường còn
bất hợp lý, chưa khoa học, đôi khi công việc
chỉ tập trung vào một số cá nhân hoặc tập thể
nào đó trong đơn vị. Vì vậy, có tình trạng
nhiều viên chức bị áp lực trong công việc.

(2) Việc trả lương cho viên chức căn cứ chủ
yếu vào hệ số tiền lương theo ngạch, bậc chưa
căn cứ vào hiệu quả công việc. Điều này dẫn
đến viên chức làm việc tốt hay không tốt, đều
không ảnh hưởng đến mức tiền lương thực tế
hàng tháng của họ, dẫn đến động lực làm việc
không cao. Mức lương tối thiểu của nhà nước
quy định đối với đơn vị sự nghiệp công lập còn
thấp, nhất là đối với viên chức trẻ mới vào
nghề, chưa có thâm niên công tác mức lương
hiện tại chưa đảm bảo cho cuộc sống.

(3) Điều kiện, môi trường làm việc cho
viên chức, dù lãnh đạo các trường đã có
nhiều nỗ lực trong thời gian gần đây. Nhưng
việc mua sắm trang thiết bị, phương tiện làm
việc cho viên chức tại các trường còn gặp
nhiều khó khăn, thiếu thốn, chưa đáp ứng
yêu cầu nhiệm vụ, chưa thực sự đồng bộ hóa.

(4) Đào tạo, bồi dưỡng và nâng cao năng
lực chuyên môn chủ yếu tập trung vào viên
chức lãnh đạo quản lý hoặc viên chức thuộc
diện quy hoạch. Các viên chức trẻ ít có cơ hội
được cử đi học tập nâng cao trình độ chuyên
môn. Một số viên chức tự tham gia các khóa
đào tạo bồi dưỡng do nhu cầu cá nhân và
kinh phí do cá nhân tự túc.

(5) Đánh giá, xếp loại, thi đua khen
thưởng, kỷ luật. Các tiêu chí đánh giá chưa cụ
thể, rõ ràng nên gây khó khăn cho người
đánh giá. Đánh giá viên chức hằng năm ở các
trường chủ yếu dựa vào các tiêu chí như
phẩm chất đạo đức, ý thức tổ chức kỷ luật mà
chưa chú trọng vào đánh giá thực thi công
việc và mức độ hoàn thành nhiệm vụ được
giao. Việc đánh giá viên chức chưa bảo đảm
công bằng, thực chất, khách quan; kết quả
đánh giá chưa phản ánh đúng năng lực, hiệu
quả công tác và mức độ hoàn thành nhiệm
vụ của viên chức. 

Nhận thức về công tác thi đua khen
thưởng của viên chức chưa cao, còn thực
hiện mang tính hình thức. Việc phân loại,
đánh giá, xếp loại viên chức, người lao động
hàng năm còn mang tính cả nể chưa đi vào
thực chất; chế độ khen thưởng thấp và chưa
kịp thời. Chính những hạn chế này nên chưa
động viên, kích thích viên chức hăng say và
cống hiến đối với nhà trường.

Các tiêu chuẩn xét đề bạt thăng tiến chưa
cụ thể, còn mang tính hình thức, định tính.
Điều kiện xét thăng tiến chưa gắn nhiều với
kết quả thực hiện công việc và thành tích
đóng góp của viên chức, những người trẻ
chưa có thâm niên công tác dù có năng lực
nhưng ít có cơ hội thăng tiến.

c. Nguyên nhân
Một là, việc thừa thiếu cục bộ giữa phát

triển viên chức với việc mở mã ngành và quy
mô, chỉ tiêu tuyển sinh hằng năm ảnh hưởng
đến việc phân công, bố trí công việc cho viên
chức. Nhiều viên chức giảng dạy phải chuyển
sang làm công tác hành chính để đủ định
mức lao động trong năm; khối lượng công
việc cho từng vị trí công việc cũng chưa được
xác định rõ, nên có người quá nhiều việc, có
người quá ít việc. Điều này dẫn đến công tác
phân công công việc gặp nhiều khó khăn và
ảnh hưởng đến động lực làm việc của viên
chức các trường.

Hai là, chế độ lương, thưởng, phụ cấp của
nhà trường chịu sự quy định chặt chẽ của
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Nhà nước, của địa phương nên việc điều
chỉnh quy định này vượt quá thẩm quyền của
lãnh đạo các trường. Trong thực tế, tiền lương
và thu nhập của viên chức các trường hiện
nay mới chỉ ở ngưỡng trung bình. Mức lương
đã được điều chỉnh tăng theo quy định song
vẫn không theo kịp tốc độ trượt giá và mức
tăng trưởng của nền kinh tế;

Ba là, công tác tạo động lực làm việc cho
viên chức chưa được cụ thể hóa thành kế
hoạch, chương trình hành động trong công
tác quản lý nhà trường; chưa được cụ thể hóa
bằng văn bản, tiêu chí trong hoạt động của
nhà trường và trong định hướng chiến lược
phát triển.

Bốn là, công tác kiểm tra, đánh giá viên
chức tại các trường chưa thực sự tạo động lực
làm việc cho viên chức trong toàn đơn vị, tình
trạng tâm lý nể nang, ngại va chạm của người
quản lý và viên chức, mặt khác sợ ảnh hưởng
đến thành tích chung của tập thể. Với cách
đánh giá không tập trung vào kết quả thực
hiện nhiệm vụ được giao, mang nặng tính
chủ quan, cảm tính đã không khuyến khích
được viên chức làm việc.

Năm là, nội dung, chương trình đào tạo
bồi dưỡng nâng cao năng lực chuyên môn
cho viên chức hiện nay còn nhiều bất hợp lý,
vẫn còn mất cân đối giữa lý luận và thực tiễn;
một số chương trình đào tạo chưa phù hợp,
mang nặng lý thuyết, chưa chú trọng về thực
tiễn. Đào tạo chưa gắn liền với vị trí việc làm,
quy hoạch, bố trí sử dụng, chưa thực sự đồng
bộ với yêu cầu chuẩn hóa.

2. Giải pháp tạo động lực làm việc cho
viên chức các trường trung cấp nghề, cao
đẳng nghề trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh

Từ những phân tích nguyên nhân, thực
trạng công tác tạo động lực làm việc cho viên
chức tại các trường trung cấp nghề, cao đẳng
nghề thời gian qua và để tạo động lực làm
việc cho viên chức thời gian tới, cần thực hiện
một số giải pháp cơ bản sau: 

Thứ nhất, đẩy mạnh hoạt động xác định
vị trí việc làm. Phải xác định rõ yêu cầu về

chuyên môn của từng vị trí việc làm để làm
căn cứ thực hiện tuyển dụng viên chức theo
vị trí việc làm và thực hiện tinh giản biên chế.
Do đó, cần có những nghiên cứu, đối chiếu
về vị trí việc làm trong các đơn vị trường với
nhu cầu thực tế của các trường để bảo đảm
tuyển dụng đúng, đủ theo quy định.

Thứ hai, tuyển dụng, bố trí, sử dụng viên
chức phù hợp với công việc. Tuyển dụng, bố
trí, sắp xếp công việc cho viên chức dựa trên
cơ sở Đề án vị trí việc làm. Cần thay đổi quan
niệm “công việc của viên chức là việc làm ổn
định suốt đời”, viên chức đã được tuyển dụng
vào trường thì đương nhiên sẽ làm việc đến
khi về hưu. Quan niệm đó làm giảm tính
cạnh tranh, giảm động lực làm việc, động lực
phấn đấu của viên chức, đồng thời không thu
hút được viên chức giỏi. Tăng cường công tác
thanh tra, kiểm tra nhằm làm tốt công tác bố
trí, sắp xếp viên chức bảo đảm đúng người,
đúng việc như mong muốn đề ra.

Thứ ba, Xây dựng hệ thống chính sách về
tiền lương khoa học, hợp lý. Thực hiện trả
lương theo vị trí và hiệu quả công việc, tức là
trả lương theo vị trí việc làm hay thực tế công
việc do viên chức đảm nhận. Công việc đòi
hỏi trình độ, trách nhiệm cao, đóng góp cho
tổ chức nhiều thì phải được trả lương cao so
với những công việc đòi hỏi trình độ, trách
nhiệm thấp và đóng góp ít hơn cho tổ chức.

Hệ thống ngạch, bậc lương của viên chức
cần được xây dựng khoa học để vừa bảo đảm
thu hút được nguồn nhân lực có chất lượng cao
vừa khuyến khích đội ngũ viên chức yên tâm,
gắn bó với nghề. Ngạch, bậc lương của viên
chức nên có khoảng cách để mỗi viên chức
luôn có ý thức phấn đấu học tập, rèn luyện để
được hưởng các ngạch, bậc cao hơn. Bên cạnh
đó, các chế độ phụ cấp theo lương cũng cần
phải được xem xét, bổ sung, hoàn thiện để
khuyến khích viên chức yên tâm làm việc.

Hoàn thiện cơ chế, điều kiện để giao
quyền tự chủ theo hướng phát huy tối đa
tiềm năng, sức sáng tạo của các trường.
Khuyến khích các trường chủ động tăng các
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nguồn thu sự nghiệp để chi trả lương, phụ
cấp cho viên chức. Nếu thực hiện tốt giải
pháp này, gánh nặng ngân sách nhà nước để
trả lương, phụ cấp cho viên chức sẽ giảm đi
nhưng lương, phụ cấp của viên chức sẽ được
chi trả công bằng, thỏa đáng hơn. Đồng thời,
giải pháp này cũng tạo ra môi trường cạnh
tranh lành mạnh giữa các viên chức với nhau. 

Thứ tư, chính sách đào tạo, bồi dưỡng nâng
cao năng lực và tạo cơ hội thăng tiến cho viên
chức. Cần phải rà soát lại trình độ của viên
chức và tạo điều kiện để họ tham gia các lớp
đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp
vụ, trình độ chính trị; căn cứ vào tình hình thực
tế của nhà trường, linh hoạt và tạo điều kiện
cho viên chức có thể được luân chuyển nội bộ,
rèn luyện qua các vị trí công việc khác nhau;
đào tạo họ trở thành những người có kiến thức
tổng hợp, toàn diện, đáp ứng mọi yêu cầu công
việc ngày càng cao; cần có chính sách hỗ trợ về
kinh phí đào tạo cho viên chức khi tham gia
các lớp đào tạo, bồi dưỡng. 

Thứ năm, cải thiện chế độ phúc lợi xã hội;
xử lý hợp lý công việc cơ quan với gia đình và
bản thân viên chức. Cần được quan tâm hơn
nữa bởi vì các hoạt động này có tác dụng kích
thích rất lớn về mặt tinh thần cho người lao
động; tổ chức các phong trào thi đua, hoạt
động giao lưu giữa các đơn vị trong trường và
các đơn vị trường khác; thực hiện giúp đỡ về
tài chính cho viên chức; cung cấp thêm một
số dịch vụ chăm sóc cho viên chức như: tư
vấn sức khỏe, tham quan nghỉ dưỡng, tổ chức
khám sức định kỳ cho viên chức; tổ chức các
buổi đối thoại với viên chức…, điều này giúp
cho lãnh đạo nắm bắt được tâm tư, nguyện
vọng của viên chức.

Thứ sáu, xây dựng chính sách khen
thưởng, kỷ luật hợp lý, công bằng, minh bạch.
Cần có nhận thức đúng về vai trò của công
tác khen thưởng, kỷ luật trong nhà trường.
Cần nhìn nhận việc khen thưởng dưới góc độ
thi đua, cống hiến của cá nhân cho tập thể.
Vì vậy, trách nhiệm của người đứng đầu là
cần có những biện pháp tăng cường kiểm tra,
giám sát, ngăn ngừa những tiêu cực trong

công tác thi đua, khen thưởng; tránh tình
trạng khen thưởng tràn lan, không thực chất,
khen thưởng theo chỉ tiêu; quyết định khen
thưởng cho viên chức cần được cân nhắc trên
nhiều mặt. Song song với chính sách khen
thưởng, các trường cũng cần chú trọng cả
những biện pháp kỷ luật. Kỷ luật là biện pháp
tổ chức hành chính điều chỉnh nhân cách
của người lao động. Lãnh đạo các trường cần
giúp viên chức nhận thức rằng, nếu mọi việc
không được thực hiện theo đúng nguyên tắc
đã được quy định thì những biện pháp kỷ luật
sẽ được áp dụng.

Thứ bảy, cải thiện điều kiện, môi trường
làm việc. Điều kiện làm việc là một trong
những yếu tố bảo đảm cho quá trình thực
hiện công việc, nhiệm vụ được giao của viên
chức được diễn ra bình thường, trôi chảy. Tạo
được môi trường làm việc thuận lợi để viên
chức yên tâm công tác, bầu không khí dễ chịu,
thỏa mái khi làm việc hạn chế tối đa những
căng thẳng để tạo động lực làm việc cho viên
chức. Cần quan tâm để tạo điều kiện, môi
trường làm việc cho viên chức, như: đầu tư
nâng cấp, hiện đại hóa công sở, trang thiết bị
phương tiện làm việc; xây dựng mô hình “văn
hóa công sở” phù hợp với điều kiện, đặc điểm
các trường; văn hóa tổ chức định hướng cách
giải quyết các vấn đề phát sinh trong cuộc
sống và công việc với các thành viên khác để
tạo ra sự hợp tác trong tập thểr
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