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GIẢI PHÁP TẠO ĐỘNG LỰC CHO CÔNG CHỨC  
CƠ QUAN HÀNH CHÍNH NHÀ NƯỚC

Ngày nhận bài: 01/9/2024; ngày nhận lại bài: 09/9/2024; ngày duyệt đăng: 16/9/2024

Bùi Lam Giang(*)

nguyễn trọng bình(**)

TÓM TẮT
Công chức hành chính là những công dân được tuyển dụng, bổ nhiệm vào một vị trí 

trong bộ máy hành chính nhà nước; được sử dụng quyền lực nhà nước trong thực thi 
công vụ để quản lý các lĩnh vực của đời sống xã hội, bảo đảm việc hiện thực hóa các 
mục tiêu định hướng của đảng cầm quyền. Để tăng hiệu quả hoạt động của cơ quan hành 
chính nhà nước, yếu tố hiệu suất lao động đóng vai trò quan trọng. Hiệu suất cao trong 
thực thi công vụ trong cơ quan hành chính nhà nước được thúc đẩy bằng các giải pháp 
tạo động lực làm việc cho công chức. Trên cơ sở nghiên cứu tài liệu thứ cấp, bài viết hệ 
thống khung lý thuyết về tạo động lực cho công chức trong cơ quan hành chính nhà nước, 
trên cơ sở đó đề xuất giải pháp nhằm tăng hiệu suất làm việc cho công chức trong cơ 
quan hành chính tại Thành phố Hồ Chí Minh cũng như các địa phương khác. 

Từ khóa: giải pháp; tạo động lực; công chức; cơ quan hành chính nhà nước.

ABSTRACT
Administrative civil servants are the ones who are recruited and appointed as post-

holders in the state administrative apparatus and are given state power in their performance 
of public duties to manage all areas of social life, which ensures the realization of the 
goals set by the ruling party. To achieve high efficiency of state administrative agencies, 
labour efficiency plays a role of the utmost importance. High productivity in public 
service performance of state administrative agencies is driven by solutions to motivating 
civil servants. Based on the research of secondary documents, the article develops a 
theoretical framework for motivating civil servants in state administrative agencies, and 
on that basis proposes solutions to increasing work efficiency among civil servants in 
state administrative agencies in Ho Chi Minh city as well as in other localities.

Keywords: solutions; motivate; civil servants; state administrative agencies.

(*) Thạc sĩ, NCS, Trưởng phòng Tổ chức, hành chính, quản trị, Học viện Cán bộ Thành phố Hồ Chí Minh, 
b.lgiang@hcmca.edu.vn
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1. Đặt vấn đề
Động lực làm việc của từng cá nhân trong tổ chức hiện nay đóng vai trò thiết yếu ảnh 

hưởng trực tiếp đến năng suất và hiệu quả công việc của cả cá nhân lẫn tổ chức. Điều này 
đặc biệt đúng đối với các cơ quan hành chính và đơn vị sự nghiệp nhà nước trong giai 
đoạn hội nhập hiện nay.

Việc thúc đẩy động lực làm việc cho công chức nhằm đạt được hiệu quả, nâng cao sự 
tập trung, chất lượng và cải thiện năng suất lao động, giúp khai thác tối đa nguồn lực con 
người, qua đó nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ chức. 

Có nhiều khái niệm khác nhau về tạo động lực làm việc của người lao động. Theo 
Steven và Clark (2010), “động lực là một khái niệm liên quan đến việc hiểu tại sao 
con người lại suy nghĩ và hành động theo một cách nhất định”. Động lực giúp giải 
thích những hành động của con người. Theo cách giải thích khác, Broussard và Garrison 
(2014) cho rằng “động lực là một đặc tính nội tại khiến chúng ta thực hiện hoặc không 
thực hiện một điều gì đó. Động lực liên quan đến tập hợp các nguyên nhân như niềm tin, 
quan điểm, giá trị, sở thích và hành động có liên hệ mật thiết với nhau”.

Động lực làm việc được hiểu là sự khao khát và tự nguyện của con người nhằm tăng 
cường nỗ lực để đạt được mục đích hoặc kết quả cụ thể (Bùi Thị Minh Thu và Lê Nguyễn 
Đoan Khôi, 2014). Quan điểm này cũng được Mitchell (1997) chia sẻ, khi ông cho rằng 
động lực là quá trình thể hiện sức mạnh, sự kiên định và bền bỉ trong nỗ lực cá nhân để 
đạt mục tiêu. Theo quan điểm của Mitchell (1997), động lực làm việc là sự khao khát và 
tự nguyện của con người nhằm tăng cường nỗ lực để đạt được mục tiêu hoặc kết quả cụ 
thể. Định nghĩa này cũng được Mitchell (1997) triển khai và phát triển trên cơ sở thực tế 
khi ông nhấn mạnh rằng động lực là quá trình biểu thị sức mạnh, sự kiên định và bền bỉ 
trong nỗ lực cá nhân để đạt mục tiêu. 

Nghiên cứu của Re’em (2011) cho thấy rằng “nhân viên khu vực công thường thiếu 
động lực làm việc hơn so với nhân viên khu vực tư”. Nguyên nhân được lý giải là việc 
đánh giá hiệu quả công việc của công chức gặp nhiều khó khăn. Trong khi các doanh 
nghiệp khuyến khích người lao động thông qua lương bổng và cơ hội thăng tiến, các cơ 
quan nhà nước lại phụ thuộc vào việc xây dựng hệ thống thưởng phạt.

Động lực làm việc của công chức ảnh hưởng trực tiếp đến sự tập trung, hiệu quả, chất 
lượng và năng suất công việc. Trình độ và năng lực của công chức đóng vai trò quan 
trọng trong việc đảm bảo hiệu lực và hiệu quả của công tác. Tuy vậy, một đội ngũ công 
chức có trình độ cao chưa chắc đã làm việc hiệu quả nếu thiếu động lực. Vì thế, để nâng 
cao hiệu quả của tổ chức hành chính nhà nước, cần tập trung vào việc tạo động lực làm 
việc cho công chức, đặc biệt là các cán bộ công chức ở cấp cơ sở, là đơn vị hành chính 
thấp nhất trong hệ thống hành chính 4 cấp của Việt Nam, có vai trò quan trọng và trực 
tiếp tương tác với người dân. Theo Phan Quang Huy (2019), công chức ở cấp cơ sở đóng 
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vai trò quan trọng trong việc truyền đạt chủ trương, đường lối của Đảng và chính sách, 
pháp luật của Nhà nước đến với nhân dân. Họ là cầu nối giữa chính quyền và người dân, 
trực tiếp hướng dẫn, tuyên truyền và vận động nhân dân thực hiện các chủ trương, chính 
sách. Đồng thời, họ cũng là người lắng nghe, tiếp nhận và chuyển các ý kiến, nguyện 
vọng chính đáng của người dân lên cấp trên để được giải quyết kịp thời.

Các nghiên cứu về tạo động lực được tiến hành trong thời gian qua cho thấy các cơ 
quan hành chính nhà nước đã chủ động và nỗ lực thực hiện các tác động tạo động lực làm 
việc một cách có hiệu quả, trong đó đặc biệt chú trọng nâng cao năng lực làm việc của 
cán bộ. Các chế độ lương, thưởng và chính sách đãi ngộ, cơ hội thăng tiến; giảm áp lực 
công việc, sự mất cân bằng giữa công việc và cuộc sống, cũng như cải thiện môi trường 
văn hóa nơi làm việc tạo nên động lực to lớn trong khu vực công. 

Theo số liệu thống kê từ Sở Nội vụ, tính đến tháng 5/2023, tổng số công chức trong 
cơ quan hành chính nhà nước trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh là 9.388 người, trong 
đó cấp quận gồm 5.382 công chức và cấp xã gồm 4.006 công chức. Những năm gần đây, 
với những hành động kịp thời từ chính quyền nổi bật như việc triển khai thực hiện chế 
độ tăng thêm thu nhập theo Nghị quyết số 08/2023/NQ-HĐND về quy định chi thu nhập 
tăng thêm theo Nghị quyết số 98/2023/QH15 ngày 24 tháng 6 năm 2023 của Quốc hội 
về thí điểm một số cơ chế, chính sách đặc thù phát triển Thành phố Hồ Chí Minh đã góp 
phần giảm  tình trạng cán bộ, công chức, viên chức nghỉ việc, giúp công chức phấn khởi, 
tích cực hơn trong thực thi công vụ, góp phần nâng cao hiệu suất làm việc. 

Tuy nhiên, nhiều địa phương, cơ quan, đơn vị khác vẫn gặp khó khăn trong việc tạo 
động lực cho công chức do môi trường làm việc, nguồn thu nhập còn hạn chế. Thông qua 
việc nghiên cứu tài liệu thứ cấp, bài viết này sẽ xem xét vai trò của động lực làm việc đối 
với công chức trong các cơ quan hành chính nhà nước và đề xuất một số biện pháp nhằm 
nâng cao động lực làm việc cho công chức tại các cơ quan hành chính ở Thành phố Hồ 
Chí Minh cũng như các địa phương khác.

2. Kết quả và thảo luận
Động lực làm việc chính là sự cố gắng và nỗ lực của chính bản thân trong mỗi con 

người nói chung và công chức trong khu vực hành chính công nói riêng. Như vậy, mục 
tiêu của các nhà quản lý là phải làm sao tạo ra được động lực để công chức có thể làm 
việc đạt hiệu quả cao nhất phục vụ cho tổ chức thông qua nhiều hình thức khác nhau.

2.1. Tạo động lực làm việc thông qua chính sách lương, thưởng
Việc thỏa mãn nhu cầu vật chất và tinh thần phụ thuộc vào tiền lương mà công chức 

nhận được. Tiền lương càng cao thì mức độ thỏa mãn các nhu cầu vật chất càng lớn. Khi 
các nhu cầu vật chất được đáp ứng, nhu cầu tinh thần như sự tôn trọng và khả năng tiếp 
cận các dịch vụ văn hóa cũng được thỏa mãn. Tuy nhiên, trong môi trường làm việc, mức 
độ thỏa mãn nhu cầu tinh thần phụ thuộc vào loại công việc, cách ứng xử của lãnh đạo, 
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quản lý và tập thể lao động.
Tiền lương và phụ cấp là nguồn thu nhập chính, có ảnh hưởng lớn đến cuộc sống của 

công chức. Mong muốn có thu nhập cao không chỉ là mục tiêu mà còn là động lực để 
công chức nỗ lực và tận tâm trong công việc.

- Để tạo động lực làm việc, chính sách tiền lương cần đáp ứng các yêu cầu sau:
* Tiền lương phải thỏa đáng: Mức lương cần tương xứng để bù đắp, tái tạo sức lao 

động và đủ cao để kích thích, tạo động lực cho công chức thực hiện công việc một cách 
hiệu quả.

* Đảm bảo sự công bằng: Tiền lương phải tương xứng khi so sánh với mức lương ở 
thị trường lao động với sự cống hiến của công chức, đảm bảo phù hợp với giá trị công 
chức mang lại cho tổ chức.

- Khen thưởng:
Khen thưởng là một hình thức, chính sách mà người lãnh đạo và quản lý sử dụng để 

thúc đẩy sự nhiệt huyết, tinh thần trách nhiệm, sự tiết kiệm, cùng với năng suất và hiệu 
quả trong công việc. Để thực hiện chế độ khen thưởng, cần căn cứ định hướng của tổ 
chức. Các tiêu chí dùng để căn cứ này phải công khai, rõ ràng và có tính định lượng cao. 
Mức thưởng phải đủ lớn để kích thích công chức phấn đấu đạt được các chỉ tiêu. Khen 
thưởng cần được thực hiện kịp thời để khuyến khích tái lập các hành vi đáng khen.

Khen thưởng không nên được xét đến theo cách hiểu thông thường là một yếu tố vật 
chất mà còn cần được xem xét ở một khía cạnh quan trọng là tác động tích cực đến tinh 
thần đối với công chức trong quá trình nâng cao hiệu quả và phấn đấu thực hiện công việc 
một cách tốt hơn. Đây là yếu tố quan trọng mà tổ chức thể hiện sự quan tâm và ghi nhận 
đối với sự đóng góp của công chức, từ đó tạo thêm động lực làm việc.

2.2. Tạo động lực làm việc thông qua công việc
- Phân công, bố trí và sử dụng công chức: Khi công chức được giao nhiệm vụ phù hợp 

với năng lực và sở trường của họ, họ sẽ phát huy tối đa khả năng làm việc, bất kể điều 
kiện công tác. Ngược lại, nếu công việc được giao có yêu cầu thấp hơn năng lực của công 
chức, điều này không chỉ gây ra sự nhàm chán mà còn lãng phí nguồn nhân lực. Công 
việc đòi hỏi năng lực vượt quá khả năng của công chức sẽ gây áp lực tâm lý và làm giảm 
hiệu suất công việc, dù công chức có cố gắng đến đâu cũng khó đạt được mục tiêu. Vì 
vậy, cần dựa vào tính cách và đặc điểm tâm lý của công chức để phân công, sắp xếp công 
việc phù hợp, tạo động lực cho họ.

- Luân chuyển công tác: Chuyển công chức sang một công việc có mức độ phức tạp 
tương tự trong môi trường làm việc khác có thể kích thích tinh thần và nâng cao sự sáng 
tạo trong công việc. Luân chuyển công việc giúp giảm bớt sự nhàm chán, đồng thời giúp 
công chức tích lũy kinh nghiệm từ nhiều công việc và môi trường khác nhau, từ đó họ sẵn 
sàng chấp nhận thay đổi trong công việc. Tuy nhiên, lãnh đạo cần tránh việc luân chuyển 
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công chức từ công việc nhàm chán này sang công việc nhàm chán khác, vì điều này sẽ 
khiến họ mất hứng thú và không tôn trọng, tuân thủ nội quy của tổ chức.

2.3. Tạo động lực làm việc thông qua môi trường làm việc
- Đào tạo và bồi dưỡng: Thông qua các hoạt động học tập nâng cao trình độ và kỹ 

năng, công chức có thể thực hiện nhiệm vụ được giao hiệu quả hơn. Khi được tham gia 
đào tạo và bồi dưỡng, công chức sẽ cảm thấy có động lực làm việc, tự tin và tích cực hơn 
trong công việc. Đào tạo và bồi dưỡng được coi là một phần thưởng thiết thực, mang lại 
cơ hội thăng tiến trong sự nghiệp, qua đó đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy 
động lực làm việc cho công chức.

- Cơ hội thăng tiến: Thăng tiến là một nhu cầu thiết yếu, giúp phát triển cá nhân, tăng 
uy tín và địa vị. Điều kiện và cơ hội thăng tiến là động lực thúc đẩy công chức nỗ lực, 
phấn đấu vượt qua thách thức để hoàn thành nhiệm vụ. Cơ hội thăng tiến là một yếu tố 
quan trọng trong công tác tạo động lực làm việc của tổ chức.

- Công tác đánh giá: Đánh giá là một hoạt động quản lý nhân lực quan trọng. Khi 
công chức được đánh giá đúng mức và được trân trọng vì những đóng góp của mình, họ 
sẽ tiếp tục cống hiến và tận tụy với công việc. Ngược lại, khi nỗ lực của họ không được 
ghi nhận, công chức sẽ cảm thấy chán nản. Đánh giá còn là cơ sở để quyết định về khen 
thưởng, đào tạo, và sử dụng nhân sự. Để tiến hành công tác đánh giá một cách hiệu quả, 
lãnh đạo cần thiết lập các tiêu chuẩn đánh giá rõ ràng và cụ thể, đồng thời đảm bảo sự 
công bằng giữa các cá nhân trong tổ chức. Đánh giá công bằng và khách quan là đòn bẩy, 
biện pháp hữu hiệu để tạo động lực làm việc.

- Điều kiện làm việc: có tác động mạnh mẽ đến khả năng, thái độ, hiệu suất làm việc 
và sức khỏe tinh thần của công chức. Khi môi trường làm việc cởi mở, an toàn, trang bị 
phục vụ công tác được trang bị đầy đủ đáp ứng yêu cầu công tác thì công chức sẽ cảm 
thấy an tâm, phát huy tối đa năng lực và nâng cao hiệu suất làm việc. Ngược lại, một môi 
trường làm việc không tốt, điều kiện không đáp ứng nhu cầu làm việc có thể gây ra tâm 
lý căng thẳng, bất an, làm giảm hiệu suất công việc.

- Mối quan hệ bên trong tổ chức: Mối quan hệ giữa nhân viên với nhân viên, cũng như 
giữa nhân viên với lãnh đạo rất quan trọng. Lãnh đạo cần định hướng xây dựng các mối 
quan hệ lành mạnh, sẻ chia và thấu hiểu, truyền tải các giá trị chân thực để nhân viên tin 
tưởng và gắn bó với tổ chức. Trong quan hệ giữa nhân viên, lãnh đạo cần định hướng 
và tạo dựng môi trường làm việc hợp tác và hỗ trợ lẫn nhau. Mối quan hệ hài hòa, thân 
thiện và môi trường làm việc tốt sẽ tác động tích cực đến tinh thần và động lực làm việc 
của công chức.

- Văn hóa công sở: Văn hóa công sở là tập hợp các giá trị, niềm tin và kỳ vọng mà các 
thành viên trong tổ chức chia sẻ, từ đó hình thành các phương thức làm việc chung của 
tổ chức và chuẩn mực hành động của cá nhân. Văn hóa công sở được thể hiện qua trình 
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độ, phương pháp quản lý, phong cách giao tiếp và ứng xử của công chức, cũng như cảnh 
quan và môi trường làm việc. Văn hóa công sở tốt sẽ thúc đẩy tinh thần làm việc và gắn 
kết công chức với tổ chức.

3. Giải pháp để tạo động lực đối với công chức cơ quan hành chính nhà nước
Một số giải pháp để tạo động lực làm việc cho cán bộ, công chức tại các cơ quan hành 

chính nhà nước, nhằm thực hiện hiệu quả và đạt được các mục tiêu đề ra, bao gồm:
Thứ nhất, chế độ tiền lương hiện tại cần phù hợp với thực tế. Ngoài việc áp dụng chế 

độ tiền lương theo quy định hiện hành, Thành phố Hồ Chí Minh cũng thực hiện chi thu 
nhập tăng thêm cho cán bộ, công chức, viên chức dựa trên kết quả đánh giá nhiệm vụ 
hằng quý nhằm cải thiện thu nhập. Tuy nhiên, các chính sách đãi ngộ hiện tại vẫn chưa 
thực sự đáp ứng được nhu cầu cuộc sống và không tạo đủ động lực cho cán bộ yên tâm 
làm việc và cống hiến. Cần tiếp tục cải cách hệ thống tiền lương sao cho phù hợp với 
thực tế và gắn với vị trí việc làm, chức danh công tác cũng như kết quả công việc. Cần 
đảm bảo rằng mức lương tối thiểu của cán bộ, công chức tương đương với mức lương 
tối thiểu trong khu vực ngoài nhà nước. Điều này đóng vai trò quan trọng trong việc tạo 
động lực làm việc cho cán bộ, công chức, không chỉ trong cơ quan hành chính nhà nước 
nói chung mà còn trong các cơ quan hành chính tại Thành phố Hồ Chí Minh nói riêng.

Thứ hai, cần triển khai các giải pháp hiệu quả để tạo điều kiện cho công chức có cơ 
hội thăng tiến trong sự nghiệp. Việc này không chỉ giúp công chức tại các cơ quan hành 
chính của Thành phố Hồ Chí Minh hoàn thiện bản thân và tăng cường động lực làm việc, 
mà còn tạo nền tảng thu hút nhân tài đến làm việc tại khu vực công. Đồng thời, nó góp 
phần xây dựng mối quan hệ đoàn kết và gắn bó hơn với tổ chức, từ đó hỗ trợ tốt hơn trong 
việc thực hiện các chức năng, nhiệm vụ và yêu cầu đề ra.

Thứ ba, các cơ quan hành chính tại Thành phố Hồ Chí Minh cần triển khai các giải 
pháp cụ thể để phân công công việc phù hợp với vị trí, khả năng, năng lực và sở trường 
của từng cán bộ, công chức. Đồng thời, cần xây dựng các tiêu chí và phương pháp đánh 
giá rõ ràng, công khai và minh bạch, đảm bảo công bằng và khách quan trong việc ghi 
nhận và biểu dương cán bộ, công chức. Điều này sẽ tạo động lực làm việc cho họ, ngay 
cả trong những điều kiện làm việc khó khăn.

Thứ tư, trong bối cảnh xây dựng chính quyền đô thị và chuyển đổi số kết hợp với cải 
cách hành chính, việc tiếp tục cải thiện môi trường làm việc tại các cơ quan hành chính 
nhà nước là rất quan trọng. Cần tăng cường cơ sở vật chất, kỹ thuật và tài chính, đồng 
thời xây dựng văn hóa công sở chuẩn mực. Điều này sẽ tạo ra một bầu không khí làm 
việc thân thiện và khuyến khích mọi người nỗ lực hoàn thành nhiệm vụ chung.

Thứ năm, cần xác định rõ các kết quả và mục tiêu cụ thể cho từng công chức trong 
việc thực hiện nhiệm vụ. Việc này sẽ giúp tạo động lực cho họ nỗ lực hơn trong công 
việc, đảm bảo sự đồng bộ với mục tiêu chung của tổ chức. Đồng thời, việc giám sát, kiểm 
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tra và đánh giá thường xuyên để điều chỉnh kịp thời cũng rất quan trọng.
Thứ sáu, cơ chế bổ nhiệm hiện tại cũng cần thay đổi vì hiện nay chưa giúp các nhân tố 

trẻ phát huy đầy đủ tiềm năng và cơ hội phát triển. Quá trình thực hiện tinh gọn bộ máy 
và biên chế giảm cũng làm cho cơ hội thăng tiến, đề bạt cán bộ trẻ trở nên khó khăn hơn. 
Ngoài ra, tình trạng công việc quá tải, cùng với việc chưa có các quy định pháp lý cụ thể 
để khuyến khích và bảo vệ cán bộ năng động, sáng tạo vì lợi ích chung cũng là những 
vấn đề cần được quan tâm.

4. Kết luận
Động lực làm việc được coi là sự tổng hợp các yếu tố tác động từ cả nội tại lẫn ngoại 

tại của một cá nhân, tạo thành cơ sở cho các hành vi thực hiện nhiệm vụ. Những yếu tố 
này bao gồm hình thức, cường độ, phương hướng và tiến độ công việc. Vì vậy, việc thúc 
đẩy động lực cho người lao động, đặc biệt là công chức trong các cơ quan hành chính, 
sẽ nâng cao sự sẵn sàng cống hiến, khuyến khích tinh thần lý tưởng và tăng cường sự 
sáng tạo trong thực thi nhiệm vụ. Quá trình này đóng vai trò cực kỳ quan trọng trong việc 
nâng cao hiệu quả hoạt động của cơ quan hành chính. Động lực làm việc, khi được thúc 
đẩy, sẽ tạo ra sự thoải mái và đam mê trong công việc cho công chức. Điều này dẫn đến 
việc chú trọng hơn vào chất lượng công việc, giúp cơ quan thích ứng với các thay đổi, 
đặc biệt trong bối cảnh toàn cầu hóa và sự phát triển của cách mạng công nghiệp 4.0 gắn 
liền với chuyển đổi số. 
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