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1. Mở đầu 

Đại hội lần thứ XIII, Đảng ta đã khẳng định: Vai trò quan trọng của giáo dục và đào tạo, yêu cầu 
phải “Xây dựng đồng bộ thể chế, chính sách để thực hiện có hiệu quả chủ trương giáo dục và đào tạo 
cùng với khoa học và công nghệ là quốc sách hàng đầu, là động lực then chốt để phát triển đất nước” 
[1]. Trên thế giới, nghiên cứu về động lực giáo viên đã thu hút sự quan tâm của nhiều học giả. Một 
nghiên cứu của Hargreaves [2] chỉ ra rằng các giáo viên có thể duy trì động lực cao khi họ nhận được 
sự công nhận và hỗ trợ từ phía nhà trường và cộng đồng giáo dục. Hargreaves nhấn mạnh rằng việc 
tạo ra môi trường làm việc tích cực, nơi giáo viên cảm thấy được đánh giá cao và có cơ hội phát triển, 
là yếu tố then chốt trong việc duy trì động lực nghề nghiệp lâu dài. 

Một nghiên cứu khác của Tschannen-Moran và Hoy [3] cho thấy rằng sự tự tin trong nghề 
nghiệp và khả năng làm việc hiệu quả của giáo viên có liên quan mật thiết đến sự động viên và hỗ 
trợ mà họ nhận được từ các đồng nghiệp và cấp trên. Điều này cho thấy rằng động lực không chỉ 
đến từ các phần thưởng bên ngoài mà còn từ cảm giác thuộc về một cộng đồng chuyên nghiệp và 
được đánh giá cao. Fayol [4], nhà quản lý học rất quan tâm đến yếu tố môi trường làm việc của 
người lao động, ông cho rằng: Nhà quản lý phải đối xử nhân ái và công bằng với tất cả những 
người dưới quyền; khuyến khích cấp dưới sáng tạo; quan tâm xây dựng khối đoàn kết và phát 
huy tinh thần đồng đội trong lao động của tổ chức. Theo tác giả Clayton Alderfer [5], (Thuyết 
ERG) thì ngoài nhu cầu về vật chất, điều kiện làm việc, tiền lương, người lao động còn có các 
nhu cầu khác như nhu cầu giao tiếp, được tôn trọng, khẳng định mình, nhu cầu phát triển thăng 
tiến. Từ đó, nhà quản lý cần phải nghiên cứu nhu cầu của người lao động tại những thời điểm 
khác nhau để kích thích người lao động làm việc hiệu quả. Tác giả John Stacey Adams [6], một 
nhà tâm lý học hành vi và quản trị năm 1963 đã đưa ra “Thuyết Công Bằng là một lý thuyết về sự 
động viên nhân viên”. Adams đề cập đến vần đề nhận thức của người lao động về mức độ được 
đối xử công bằng và đúng đắn trong tổ chức. Giả thiết cơ bản của học thuyết là mọi người đều 
muốn đối xử công bằng: các cá nhân trong tổ chức có xu hướng so sánh sự đóng góp của họ và 
quyền lợi họ nhận được với sự đóng góp và các quyền lợi của những người khác.  

Tại Việt Nam, công tác tạo động lực cho đội ngũ giáo viên đã được quan tâm trong nhiều 
nghiên cứu gần đây. Nguyễn Hữu Hùng [7] cho thấy rằng yếu tố động viên lớn nhất đối với giáo 
viên Việt Nam là các cơ hội phát triển nghề nghiệp và chính sách đãi ngộ hợp lý. Tuy nhiên, các 
yếu tố như môi trường làm việc và sự hỗ trợ từ lãnh đạo trường học cũng đóng vai trò quan trọng 
trong việc duy trì động lực cho giáo viên. 

Bên cạnh đó, một nghiên cứu khác của Lê Thị Thanh Thủy [8] cho thấy rằng sự thừa nhận và 
công nhận đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao động lực cho giáo viên tại các trường tiểu 
học. Việc khen thưởng, công nhận thành tích và tạo cơ hội thăng tiến là những yếu tố thúc đẩy 
mạnh mẽ sự nhiệt huyết và cam kết của giáo viên đối với công việc. 

Nghiên cứu của Nguyễn Thị Mai [9] chỉ ra rằng môi trường làm việc và mối quan hệ giữa 
giáo viên và ban giám hiệu là hai yếu tố quyết định đến động lực của giáo viên tại các trường tiểu 
học. Các yếu tố như sự minh bạch trong công việc, sự công bằng trong đãi ngộ và sự hỗ trợ từ 
đồng nghiệp và lãnh đạo trường học tạo nên một môi trường làm việc tích cực, từ đó giúp duy trì 
và phát triển động lực làm việc của giáo viên. 

 Tạo động lực làm việc là công việc thường xuyên, lâu dài trong công tác quản lý nhà trường, 
đòi hỏi sự kết hợp của nhiều yếu tố liên quan như: chính sách, chế độ đối với đội ngũ giáo viên, 
đặc điểm và điều kiện, hoàn cảnh của từng cá nhân, sự tham gia của các lực lượng giáo dục trong 
và ngoài nhà trường [10]. Động lực đóng vai trò hết sức quan trọng trong việc quyết định hiệu 
quả công việc của người lao động nói chung và của giáo viên nói riêng [11]. Tạo điều kiện thuận 
lợi tối đa để giáo viên có thể làm tốt công việc được giao; tin tưởng vào khả năng của các cá nhân 
khi giao nhiệm vụ; có sự phản hồi tích cực, động viên kịp thời trong quá trình làm việc để duy trì 
động lực của giáo viên; trao quyền và sự tự chủ nhất định trong phạm vi cho phép để các cá nhân 
chủ động, sáng tạo thực hiện hiệu quả công việc của mình [12]. Cần thiết phải xây dựng các biện 
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pháp quản lí đội ngũ giáo viên tiểu học (ĐNGVTH) nhằm tăng cường sự cống hiến của 
ĐNGVTH đáp ứng đổi mới giáo dục hiện nay, đồng thời đáp ứng được những nguyện vọng của 
ĐNGVTH, làm cho họ thêm gắn bó với nhà trường, với sự nghiệp giảng dạy của mình [13]. Việc 
tiếp tục phát triển các chương trình quản lí chất lượng trong giáo dục và tăng cường đào tạo giáo 
viên về các phương pháp giảng dạy hiện đại và công nghệ sẽ là bước đi cần thiết để đảm bảo rằng 
hệ thống giáo dục đáp ứng nhu cầu ngày càng cao của xã hội. Trong bối cảnh phát triển nhanh 
chóng của công nghệ và giáo dục hiện đại, các giáo viên cần được hỗ trợ để trở thành những 
người dẫn dắt hiệu quả, giúp học sinh không chỉ nắm vững kiến thức mà còn phát triển kĩ năng 
cần thiết để thành công trong tương lai [14]. Nếu bố trí công việc của giáo viên (GV) thuận với 
điều kiện hoàn cảnh của họ, cũng như khả năng của từng người, họ sẽ có điều kiện tập trung cho 
nhiệm vụ chuyên môn và hiệu quả công việc sẽ tốt hơn. Phân công GV dạy từng lớp cũng phù 
hợp với trình độ, năng lực của họ; tạo điều kiện cho GV không những giúp họ có điều kiện, thời 
gian để chuyên tâm cho việc trường mà còn tạo còn tạo tình cảm tốt đẹp giữa quản lí với GV. Từ 
đó bản thân họ tự thấy trách nhiệm của mình để hoàn thành tốt công việc [15]. Những phát hiện 
của nghiên cứu cho thấy giáo viên ở khu vực miền núi phía Bắc Việt Nam đã phải trải qua những 
thách thức lớn trong quá trình dạy học. Các nghiên cứu trên rất có ý nghĩa về mặt lý luận và thực 
tiễn giúp cho các nhà quản lý có cái nhìn đa chiều hơn để lựa chọn những biện pháp tốt nhất phù 
hợp với đơn vị mình quản lý, đặc biệt các tác giả đã chú ý đến các vấn đề thực hiện hiệu quả các 
mục tiêu đổi mới. Mục đích nghiên cứu này là khảo sát thực trạng công tác tạo động lực trong 
quản lý đội ngũ giáo viên tại các trường tiểu học ở thành phố Hải Dương, tỉnh Hải Dương. 
Nghiên cứu nhằm đánh giá hiệu quả của các biện pháp tạo động lực và phân tích các yếu tố ảnh 
hưởng đến động lực làm việc của giáo viên, trên cơ sở đó, đề xuất các giải pháp nâng cao hiệu 
quả công tác quản lý giáo dục, góp phần cải thiện chất lượng giảng dạy tại các trường tiểu học ở 
các nghiên cứu tiếp theo. 

2. Phương pháp nghiên cứu 

Khách thể điều tra gồm: cán bộ quản lí các trường tiểu học (TH) thành phố Hải Dương, tỉnh 
Hải Dương: 35 cán bộ quản lí (trong đó có 14 hiệu trưởng và 21 phó hiệu trưởng). Giáo viên 
đang giảng dạy tại 14 trường TH thành phố Hải Dương, tỉnh Hải Dương: 165 giáo viên. 

- Sử dụng biểu thức toán học và thống kê bao gồm: 

Biểu thức tính tỉ lệ phần trăm: tỉ lệ phần trăm (%) = 
௑

௒
100                                                     (1) 

Trong đó: X  Tổng số đối tượng trả lời các tiêu chí cụ thể; Y - Tổng số đối tượng điều tra. 
Biểu thức tính số điểm trung bình: xử lý bằng cách cho điểm số.  

Điểm trung bình 𝑋ത =
∑

ே
  .                                                                                                          (2) 

Trong đó: ∑= x1n1 + x2n2 + x3n3 là tổng số đối tượng đánh giá; x1, x2, x3 là điểm số trung bình 
của các mức độ tốt, khá, trung bình, yếu, kém; n1, n2, n3 là số đối tượng đánh giá các tiêu chí cụ 
thể; N là tổng số đối tượng điều tra. 

3. Kết quả nghiên cứu 

3.1. Khái niệm và tầm quan trọng của động lực trong giáo dục 

Động lực là yếu tố quan trọng trong việc nâng cao hiệu quả công việc và sự phát triển nghề 
nghiệp của giáo viên. Theo Deci và cộng sự [16], động lực có thể được phân thành hai loại chính: 
động lực nội tại (intrinsic motivation) và động lực ngoại tại (extrinsic motivation). Động lực nội 
tại xuất phát từ niềm đam mê và sự yêu thích công việc, trong khi động lực ngoại tại liên quan 
đến các phần thưởng bên ngoài, như tiền thưởng, danh tiếng hay các hình thức công nhận khác. 
Cả hai loại động lực này đều đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao chất lượng giảng dạy và 
sự hài lòng của giáo viên. 

Theo Herzberg [17], các yếu tố tạo động lực đối với giáo viên có thể được chia thành hai 
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nhóm: yếu tố thúc đẩy (motivators) và yếu tố vệ sinh (hygiene factors). Yếu tố thúc đẩy bao gồm 
các yếu tố như cơ hội phát triển nghề nghiệp, sự công nhận và cảm giác thành tựu. Các yếu tố vệ 
sinh bao gồm điều kiện làm việc, môi trường giáo dục và chính sách đãi ngộ. 

3.2. Kết quả khảo sát 

Để tìm hiểu thực trạng việc tạo động lực làm việc cho giáo viên chúng tôi tiến hành khảo sát, 
kết quả thu được như sau: 

Bảng 1. Khảo sát về vấn đề tạo động lực làm việc cho giáo viên 

 
TT

 
Nội dung 

Mức độ đánh giá ∑ Điểm 
TBC 1 

(Điểm) 
2 

(Điểm)
3 

(Điểm)
 

1 
Tạo động lực làm việc cho GV là quan tâm đãi ngộ về kinh tế như: tăng lương,
thưởng, tăng phụ cấp… 

8 85 107 471 2,35 

 
2 

Tạo động lực làm việc cho GV là tạo điều kiện tối đa cho giáo viên được làm việc, cống 
hiến cho sự nghiệp giáo dục. 

148 52 0 548 2,74 

 
3 

Tạo động lực làm việc cho GV là luôn quan tâm, động viên khích lệ để giáo viên
yên tâm công tác. 

98 54 48 450 2,25 

4 
Tạo điều kiện làm việc tốt nhất có thể như: đầu tư cơ sở vật chất (phòng chức năng, 
phòng học,) và xây dựng môi trường hợp tác chia sẻ giữa các giáo viên - giáo viên; 
nhà quản lý - giáo viên; giáo viên - học sinh. 

102 75 23 479 2,39 

Tổng điểm trung bình     2,36 

Điểm trung bình chung (TBC) thu được cho tất cả các nội dung khảo sát về tạo động lực cho giáo 
viên đều lớn hơn 2,25 (2,25 < 𝑋ത < 3,0) (Bảng 1) cho thấy: Tất cả cán bộ quản lý đều đồng ý các nội 
dung của bảng và cho rằng tạo động lực làm việc cho giáo viên là các quan tâm đãi ngộ về kinh tế 
như: tăng lương, thưởng, tăng phụ cấp tạo điều kiện tối đa cho giáo viên được làm việc, cống hiến cho 
sự nghiệp giáo dục, luôn quan tâm, động viên khích lệ để giáo viên yên tâm công tác, tạo điều kiện 
làm việc tốt nhất có thể như: đầu tư cơ sở vật chất phòng chức năng, phòng học và xây dựng môi 
trường hợp tác chia sẻ giữa các giáo viên - giáo viên, nhà quản lý - giáo viên, giáo viên - học sinh. 

Bảng 2. Khảo sát về vai trò của cán bộ quản lý trong việc tạo động lực làm việc cho giáo viên 

 
TT 

 
Nội dung 

Mức độ đánh giá ∑ Điểm 
TBC 1 

(Điểm) 
2 

(Điểm) 
3 

(Điểm) 

1 
Nhà quản lý là người truyền cảm hứng lao động, làm 
việc miệt mài cho mỗi giáoviên trong nhà trường 

122 78 0 522 2,61 

2 
Nhà quản lý là người tạo động lực làm việc cho giáo 
viên thông qua vai trò quảntrị nhà trường. 

137 63 0 477 2,38 

3 
Nhà quản lý là người xây dựng kế hoạch tạo động lực 
làm việc cho đội ngũ giáo viên của nhà trường thông
qua các hoạt động, biện pháp quản lý. 

168 32 0 568 2,84 

4 

Nhà quản lý tạo điều kiện để giáo viên thể hiện và 
khẳng định nhu cầu bản thân như thách thức, mạo 
hiểm, cơ hội phát triển; sáng tạo, ý tưởng mới, hoàn
thành công việc và trách nhiệm. 

78 88 34 444 2,22 

Tổng điểm trung bình    2,51 

Kết quả khảo sát ý kiến cán bộ quản lý (CBQL) trên Bảng 2 cho thấy điểm trung bình nằm 
trong 2,22 < 𝑋ത <2,84. CBQL cho rằng họ có vai trò nhất định trong tạo động lực làm việc cho 
giáo viên, cụ thể: nhà quản lý là người xây dựng kế hoạch tạo động lực làm việc cho đội ngũ giáo 
viên của nhà trường thông qua các hoạt động, biện pháp quản lý; đồng thời nhà quản lý tạo điều 
kiện để giáo viên thể hiện và khẳng định nhu cầu bản thân như thách thức, mạo hiểm, cơ hội phát 
triển, sáng tạo, ý tưởng mới, hoàn thành công việc và trách nhiệm. Tuy nhiên các CBQL trường 
TH băn khoăn nhiều trước lựa chọn Nhà quản lý là người truyền cảm hứng lao động, làm việc 
miệt mài cho mỗi giáo viên trong nhà trường; Nhà quản lý là người tạo động lực làm việc cho 
giáo viên thông qua vai trò quản trị nhà trường. Đây là những hạn chế nhất định trong nhận thức 
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về vai trò của việc tạo động lực làm việc cho giáo viên TH của đơn vị mà CBQL phụ trách. Lý giải 
cho nhận thức này có thể hiểu, trên thực tế quản lý nhà trường hiện nay, một bộ phận cán bộ quản lý 
đang có năng lực quản lý hành chính chưa cao, vì vậy trong triển khai công việc đặc biệt vấn đề 
“truyền cảm hứng nghề” chưa được hiệu quả trong thực tiễn. 

Bảng 3. Khảo sát về cách thức tạo động lực làm việc cho GV TH  

 
TT 

 
Nội dung 

Mức độ đánh giá ∑ 
Điểm TBC 1 

(Điểm) 
2 

(Điểm) 
3 

(Điểm) 

 
1 

Tạo điều kiện cho GV được đáp ứng các nhu cầu như: 
thăng tiến, làm việc theo đúng chuyên môn, phát triển 
năng lực,… 

68 132 0 468 2,34 

 
 

2 

Tạo điều kiện để GV được đáp ứng nhu cầu như xây 
dựng quan hệ thân thiện, tham gia đầy đủ các hoạt 
động tổ chức đoàn thể, xã hội,…  

102 98 0 502 2,51 

 
3 

Tạo điều kiện để GV được đáp ứng nhu cầu an toàn 
việc làm, phúc lợi xã hội, tiền lương, môi trường làm 
việc. 

48 97 55 393 1,96 

 
4 

Nhà quản lý hiểu được nhu cầu, đặc điểm của từng 
GV/ nhóm GV (theo giới tính, tuổi tác, dân tộc, trình
độ, chuyên môn,..). 

93 72 35 458 2,29 

 
5 

Xây dựng được kế hoạch phát triển nhà trường, phát 
triển đội ngũ giáo viên. 

173 27 0 573 2,86 

6 
Xây dựng và tổ chức thực hiện nội quy, kỷ luật đơn vị 
chặt chẽ. 

162 38 0 562 2,81 

 
7 

Tổ chức các hoạt động của đơn vị thể hiện sự gắn 
kết giữa lợi ích cá nhân và lợi ích tập thể. 

158 42 0 528 2,64 

 
8 

Xây dựng và tổ chức môi trường hoạt động nghề 
nghiệp hợp tác, chia sẻ và hỗ trợ lẫn nhau. 

173 27 0 573 2,86 

 
9 

Quan tâm chú ý tạo sự hài hoà giữa nhu cầu cá nhân, 
nhu cầu tập thể trong quản lý và triển khai các
công việc của đơn vị. 

172 28 0 572 2,86 

Tổng điểm trung bình    2,09 

Bảng 4. Khảo sát thực trạng xây dựng kế hoạch tạo động lực làm việc của giáo viên 

 
TT 

 
Nội dung 

Mức độ đánh giá 
∑ Điểm TBC 1 

(Điểm) 
2 

(Điểm) 
3 

(Điểm) 
 

1 
Xây dựng kế hoạch phân công công việc phù hợp năng  
lực chuyên môn giáo viên. 

92 75 33 459 2,29 

 
2 

Xây dựng kế hoạch bồi dưỡng năng lực phương 
pháp cho GV. 

35 88 77 358 1,79 

 
3 

Xây dựng kế hoạch bồi dưỡng năng lực sử dụng công  
nghệ thông tin trong dạy học cho GV. 

145 55 0 545 2,72 

 
4 

Xây dựng kế hoạch cử giáo viên đi tập huấn, bồi dưỡng  
để phát triển chuyên môn, nghiệp vụ. 

132 68 0 532 2,66 

 
 

5 

Xây dựng kế hoạch phát triển năng lực chuyên môn 
theo nhóm chuyên môn (quan tâm đến độ tuổi, giới 
tính). 

182 18 0 582 2,91 

 
6 

Xây dựng kế hoạch hoàn thiện các điều kiện làm việc 
cho giáo viên như: phòng làm việc, học liệu phục vụ 
hoạt động dạy học và giáo dục. 

200 0 0 600 3,0 

Tổng điểm trung bình     2,1 

Bảng 3 trình bày 9 nội dung khảo sát về cách thức tạo động lực làm việc của giáo viên tiểu học từ 
phía cán bộ quản lý. Kết quả cho thấy có 8/9 nội dung đạt điểm trung bình từ 2,29 trở lên. Điều này 
phản ánh rằng cán bộ quản lý đã phần nào hiểu được nhu cầu cũng như đặc điểm của từng giáo viên 
hoặc nhóm giáo viên (phân theo giới tính, độ tuổi, dân tộc, trình độ, chuyên môn). Thực tế cho thấy 
giáo viên làm việc trước hết là để kiếm sống, ổn định cuộc sống, do đó việc nắm bắt và đáp ứng 
những nhu cầu cơ bản này là cần thiết. Tuy nhiên, nội dung số 3 chỉ đạt điểm trung bình 1,96. Đây lại 
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là nội dung thể hiện đúng tâm nguyện nghề nghiệp của giáo viên, vì họ luôn mong muốn được làm 
việc đúng với năng lực chuyên môn, được khẳng định bản thân và có cơ hội phát triển. 

Bảng 4 cho thấy thực trạng xây dựng kế hoạch tạo động lực làm việc cho giáo viên: có 5/6 nội 
dung có điểm trung bình từ 2,29 đến 3,0, có nội dung 2 đạt 1,79 đánh giá hiệu quả một phần. Các 
nội dung trong lập kế hoạch tạo động lực làm việc cho GV TH được CBQL tự đánh giá ở mức 
hiệu quả là 1, 3, 4, 5, 6. 

Bảng 5. Khảo sát việc tổ chức hoạt động tạo động lực làm việc của GVTH 

 
TT 

 
Nội dung 

Mức độ đánh giá 
∑ 

Điểm 
TBC 

1 
(Điểm) 

2 
(Điểm) 

3 
(Điểm) 

 
1 

Hiệu trưởng thường xuyên quan tâm đến việc tổ chức
môi trường làm việc cho giáo viên. 

127 73 0 527 2,63 

 
2 

Xây dựng môi trường làm việc tổ chuyên môn thân thiện, 
hợp tác, chia sẻ và hỗ trợ lẫn nhau giữa các giáo viên. 

163 37 0 563 2,81 

 
3 

Có tiêu chí, quy định rõ ràng và được công khai về cơ 
hội phấn đấu cho mỗi giáo viên biết để phấn đấu. 

177 23 0 577 2,88 

 
4 

Điều kiện làm việc luôn được quan tâm điều chỉnh cho
kịp thời, phù hợp với nhu cầu của giáo viên. 

148 52 0 548 2,74 

 
5 

Xây dựng và hoàn thiện các điều kiện về trang thiết bị 
dạy học, giáo dục phục vụ tốt nhất cho hoạt động dạy và 
học của học sinh 

172 28 0 572 2,86 

 
6 

Tổ chức các hoạt động sinh hoạt chuyên môn liên cụm,
trường để phát triển năng lực chuyên môn cho GV 

93 107 0 493 2,46 

 
7 

Khuyến khích giáo viên chủ động cập nhật thông tin
mới, phương pháp và kỹ thuật dạy học mới. 

163 37 0 563 2,81 

Tổng điểm trung bình     2,74 

Bảng 5 cho thấy các nội dung được khảo sát đều được đánh giá đã thực hiện ở mức hiệu quả 
với điểm trung bình thu được trên từng nội dung lớn hơn 2,46 (2,46 < 𝑋ത < 3,0). Trong đó, nội 
dung 3 và 5 được đánh giá đạt hiệu quả cao nhất, tiếp đến là nội dung 2, 4, 1, 6. 

Bảng 6. Khảo sát công tác chỉ đạo tạo động lực làm việc của giáo viên TH 

 
TT 

 
Nội dung 

Mức độ đánh giá 
∑ 

Điểm 
TBC 1 

(Điểm) 
2 

(Điểm) 
3 

(Điểm) 
 

1 
Chỉ đạo bộ môn tổ chức sinh hoạt chuyên môn theo hướng 
chú trọng phát triển chuyên môn giáo viên. 

173 27 0 573 2,86 

 
 

2 

Chỉ đạo tổ chức các hoạt động sinh hoạt chuyên môn theo 
chuyên đề để tạo cơ hội giao lưu, học hỏi cho mỗi giáo viên 
của đơn vị. 

141 59 0 541 2,70 

 
3 

Chỉ đạo xây dựng bầu không khí tâm lý thân thiện, hợp tác, 
tích cực trong nhà trường. 

108 67 25 483 2,41 

 
 

4 

Chỉ đạo tổ chức các hoạt động tập thể, hoạt động thể dục 
thể thao thu hút toàn giáo viên trong đơn vị tham gia tạo sự 
gắn kết, đoàn kết trong đơn vị. 

127 73 0 527 2,63 

Tổng điểm trung bình     2,65 

Tại Bảng 6, trong những nội dung chỉ đạo, nội dung có hiệu quả cao là nội dung 2, 3, 4 đạt 
2,70; 2,86; 2,63. Nội dung 3 đạt 2,41 điểm TBC - dưới mức tổng điểm trung bình và  chỉ có hiệu 
quả một phần. Nhìn chung chỉ đạo hoạt động thực hiện tạo động lực làm việc cho GV cấp TH tại 
thành phố Hải Dương, tỉnh Hải Dương được thực hiện ở mức hiệu quả.  

Trong những nội dung kiểm tra, đánh giá, nội dung 3 đạt hiệu quả cao nhất 2,88; tiếp đến là 
nội dung 5 đạt 2,86, thứ 3 là nội dung 2 đạt 2,81, thứ 4 đạt 2,74 vì căn cứ vào các văn bản quy 
định, hướng dẫn của nhà nước như chuẩn nghề nghiệp giáo viên, chuẩn chức danh nghề nghiệp 
mang tính pháp quy để xây dựng các tiêu chuẩn cho từng vị trí việc làm và làm cơ sở để đánh giá 
giáo viên (Bảng 7). Điều này buộc mỗi giáo viên cần phải nỗ lực cố gắng thực hiện tốt nhiệm vụ 
phù hợp với tiêu chuẩn vị trí công việc của mình. Những nội dung còn lại có đạt hiệu quả nhưng 
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chưa cao, còn dưới tổng điểm trung bình, đó là nội dung 1, 6. 
Bảng 7. Khảo sát công tác kiểm tra, đánh giá tạo động lực làm việc cho giáo viên TH 

 
TT 

 
Nội dung 

Mức độ đánh giá 
∑ 

Điểm 
TBC 

1 
(Điểm) 

2 
(Điểm) 

3 
(Điểm) 

1 Xây dựng được tiêu chí đánh giá môi trường làm việc của đơn vị. 127 73 0 527 2,63 
 

2 
Xây dựng được tiêu chí đánh giá môi trường làm việc của tổ 
chuyên môn 

163 37 0 563 2,81 

 
3 

Giám sát và đánh giá được mức độ phát triển năng  lực  chuyên  
môn của đội ngũ GV 

177 23 0 577 2,88 

 
4 

Giám sát và đánh giá được sự phát triển năng lực của đội ngũ 
CBQL tổ chuyên môn thông qua thành tích đạt được của tổ 
chuyên môn 

148 52 0 548 2,74 

 
5 

Nhà trường có tiêu chuẩn thực hiện công việc rõ ràng, đầy đủ cho 
từng chức danh công việc làm cơ sở để đánh giá kết quả thực hiện 
công việc 

172 28 0 572 2,86 

6 
Đánh giá được mức độ hài lòng trong công việc của đội ngũ 
GV 

93 107 0 493 2,46 

Tổng điểm trung bình     2,73 

* Đánh giá chung về thực trạng tạo động lực làm việc cho giáo viên tiểu học thành phố 
Hải Dương, tỉnh Hải Dương 

Ưu điểm: Việc thực hiện chế độ chính sách hiện hành của Nhà nước cho giáo viên cơ bản là 
đúng, đủ, nhất là chế độ phụ cấp, lương, chế độ nâng bậc lương thường xuyên. Cán bộ quản lý đã 
nhận thức tương đối đầy đủ về vấn đề tạo động lực làm việc cho giáo viên TH. Họ đã xác định 
tương đối rõ ràng vai trò của mình trong quá trình tạo động lực làm việc cho giáo viên. 

Nhược điểm: Thu nhập của một bộ phận giáo viên TH không cao, nhất là các giáo viên trẻ, hệ 
số lương còn thấp, khó có thể đảm bảo được cuộc sống của bản thân và gia đình, các khoản 
thưởng đối với hầu hết toàn bộ giáo viên chỉ có ý nghĩa động viên, ghi nhận thành tích họ đạt được 
chứ chưa thật sự tạo tác động khuyến khích để nhiều người khác cũng phấn đấu. Các phần 
thưởng, mức thưởng còn mang tính chất cào bằng, chưa tạo ra sự phân biệt rõ ràng nên tính khích 
lệ chưa cao. Điều kiện làm việc của giáo viên chậm được cái thiện. Một số cán bộ quản lý chưa 
nhận thức đầy đủ về vai trò của mình trong việc tạo động lực làm việc cho giáo viên. Các hoạt 
động cụ thể được tổ chức để tạo động lực làm việc cho giáo viên chưa đạt hiệu quả cao, động lực 
làm việc của một số giáo viên còn chưa tốt. 

Nguyên nhân 
Về nguyên nhân khách quan: Các hệ số lương (HSL) trong bậc lương của bảng lương dành 

cho giáo viên TH thấp, khoảng cách giữa các HSL trong bảng lương bằng nhau, không có mức 
tăng đáng kể nào trong các bậc lương, mức tăng lương do tăng HSL là bằng nhau qua mỗi năm. 
Có quá nhiều quy định về các đầu công việc mà giáo viên TH phải hoàn thành mà chưa được tổng 
hợp và sắp xếp lại cho khoa học, khiến số lượng công việc của họ ngày càng tăng lên cùng với 
trách nhiệm mà giáo viên và nhà trường phải đảm nhận. Nói cách khác là Phòng Giáo dục và Đào 
tạo thành phố và các trường TH chưa thực hiện phân tích và thiết kế công việc cho giáo viên TH, 
gây nên tình trạng công việc quá tải và thiếu khoa học. Đầu tư tài chính cho giáo dục nói chung, 
cho tạo động lực làm việc cho giáo viên còn hạn chế. Tình hình kinh tế xã hội của địa phương còn 
nhiều khó khăn; sự quan tâm của xã hội đặc biệt là của nhân dân còn ít. 

Về nguyên nhân chủ quan: Các tiêu chí xét thưởng quá khắt khe, với nhiều điều kiện, nên rất khó 
để giáo viên có thể đáp ứng được, làm cho ý nghĩa tạo động lực thông qua tiền thưởng bị giảm đi. Các 
nhà trường chưa thực hiện phân tích công việc để đưa ra bản mô tả công việc đối với giáo viên tiểu 
học. Vấn đề xây dựng văn hóa nhà trường cũng như tạo dựng bầu không khí tâm lý tập thể tích cực 
mới chỉ dừng lại ở việc phát động các phong trào, do vậy nên nhiều trường chưa nhận thức được tầm 
quan trọng, thực hiện qua loa. Năng lực quản lý của cán bộ quản lý còn hạn chế; tâm lý bất an của 
chính giáo viên trước những chính sách của Nhà nước; thiếu sự phối hợp giữa các lực lượng. 
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4. Kết luận  

Vấn đề tạo động lực làm việc cho giáo viên TH có vai trò rất quan trọng trong quản trị trường học. 
Tạo động lực làm việc cho giáo viên là quá trình cán bộ quản lý giáo dục thực hiện một loạt các biện 
pháp động viên, khuyến khích để thôi thúc giáo viên hoàn thành tốt nhiệm vụ của mình. Cán bộ quản 
lý cần thiết kế đa dạng các biện pháp tác động tới mọi mặt của giáo viên như nhu cầu, nguyên vọng, 
điều kiện làm việc, trình độ chuyên môn cũng như các mối quan hệ xã hội trong và ngoài nhà trường. 
Khi giáo viên thực sự có động lực làm việc sẽ làm quá trình thực hiện nhiệm vụ giảng dạy và giáo dục 
của họ đạt kết quả cao, góp phần vào sự nghiệp phát triển giáo dục của nhà trường, của địa phương. 
Công việc này về cơ bản đã được lãnh đạo ngành giáo dục và đào tạo thành phố, Ban giám hiệu các 
trường TH quan tâm thực hiện và đạt được những kết quả nhất định. Tuy nhiên, vì nhiều lý do và hạn 
chế khác nhau nên việc tạo động lực làm việc nói chung chưa đạt được hiệu quả và đáp ứng được sự 
mong đợi của đội ngũ giáo viên. Thực trạng tạo động lực làm việc cho giáo viên TH thành phố Hải 
Dương, tỉnh Hải Dương cho thấy cán bộ quản lý đã hiểu rõ vấn đề tạo động lực làm việc cho giáo 
viên, đã triển khai thực hiện. Tuy nhiên do những nguyên nhân chủ quan và khách quan, tạo động lực 
cho giáo viên còn gặp nhiều khó khăn. Đây là cơ sở thực tiễn vô cùng quan trọng cho tác giả để xuất 
những biện pháp trong những nghiên cứu tiếp theo góp phần nâng cao hiệu quả của việc tạo động lực 
làm việc cho giáo viên TH thành phố Hải Dương, tỉnh Hải Dương. 
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