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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Trong hoạt động quản lý nhân sự, động lực làm việc của người lao động là một 
chủ đề được quan tâm đặc biệt không chỉ bởi bởi động lực biểu hiện cho sức sống, sự 
linh hoạt mà còn là yếu tố ảnh hưởng trực tiếp, quyết định tới sự thành công hay thất 
bại của tổ chức. Ở các cơ quan HCNN, xuất phát từ sứ mệnh cao cả của nền công vụ 
là cung cấp các dịch vụ công tốt nhất để phục vụ công dân, động lực làm việc của 
công chức HCNN không chỉ được hiểu như là biểu hiện cho sức sống, sự linh hoạt, 
hiệu lực, hiệu quả của thể chế hành chính nhà nước mà còn thể hiện tính trách nhiệm 
trong thực thi quyền lực nhà nước để hoàn thành sứ mệnh của nền công vụ phục vụ 
nhân dân đó. 

Tuy nhiên, vấn đề động lực và tạo động lực cho công chức ở các cơ quan 
HCNN lại là một vấn đề vô cùng phức tạp và chứa đựng rất nhiều mâu thuẫn ở mọi 
nền hành chính quốc gia, không phân biệt chế độ, thể chế chính trị. Đó chính là mâu 
thuẫn trong giải quyết sự “cạnh tranh gay gắt” được tạo ra bởi “sức hấp dẫn” từ khu 
vực tư nhân. Xem xét các yếu tố từ lương, thưởng, môi trường làm việc, tạo cơ hội 
thăng tiến, tạo ra các giá trị tinh thần...nói chung là cơ chế quản lý nhân sự, cơ chế tạo 
động lực ở khu vực tư nhân dường như luôn linh hoạt, hiệu quả hơn ở khu vực các cơ 
quan HCNN. Cũng chính lý do này, nạn “chảy máu nhân sự” từ khu vực nhà nước 
sang khu vực tư nhân đã và đang trở thành mối lo lắng và nguy cơ chung cho các nhà 
quản lý nhân sự ở khu vực nhà nước và ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả công tác tạo 
động lực cho công chức ở các cơ quan HCNN. Bởi vậy, tuỳ thuộc vào thể chế chính 
trị ở mỗi quốc gia, tuỳ thuộc mức độ phát triển kinh tế - xã hội ở mỗi nước tuy có 
khác nhau song vấn đề động lực, tạo động lực cho công chức HCNN vẫn luôn là mối 
quan tâm hàng đầu trong công tác quản lý nhân sự và đòi hỏi những người làm công 
tác quản lý nhân sự cần phải tự giác nắm vững. 

Ở Việt Nam, quá trình chuyển đổi từ nền kinh tế tập trung quan liêu bao cấp 
sang nền kinh tế thị trường, đặc biệt là sự phát triển nhanh chóng của thời kỳ hội 
nhập trong những năm gần đây đã và đang ảnh hưởng trực tiếp tới động lực làm việc 
của công chức ở các cơ quan HCNN. Có một thực tế là, trước kia, hầu hết mọi công 
chức làm việc trong nền công vụ nhà nước đều trung thành với những lý tưởng cao 
đẹp, vì Đảng, vì dân; động lực làm việc của công chức xuất phát từ lợi ích chung, xác 
định nhu cầu, lợi ích của mình nằm trong cái chung của tập thể thì nay, do tác động 
của mặt trái từ nền kinh tế thị trường, chủ nghĩa cá nhân có điều kiện phát triển và 
những toan tính lợi ích hẹp hòi dần thay thế cho động cơ làm việc trong sáng, động 
lực làm việc vì thế cũng cũng dần giảm sút. 
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Trên thực tế, các cơ quan hành chính nhà nước đã và đang phải đối mặt với sự 
khủng hoảng niềm tin, xuống cấp về đạo đức công vụ và giảm sút động lực làm việc 
trong một bộ phận không nhỏ công chức HCNN. Lý tưởng, niềm tin vào những giá 
trị tốt đẹp khi được phục vụ cộng đồng ở khu vực nhà nước dần mất đi khiến không ít 
công chức rơi vào vòng xoáy của nền “kinh tế thị trường”, sự tôn sùng mù quáng vào 
các giá trị vật chất, quyền lực dẫn đến phụ thuộc vào vật chất, vào đồng tiền đã khiến 
các công chức này lợi dụng vị trí quyền lực của mình để trục lợi, để tìm kiếm các lợi 
ích cá nhân và đi ngược lại với nguyên tắc, giá trị của nền công vụ. Tệ nạn tham ô, 
tham nhũng, nhiễu sách nhân dân trong khu vực hành chính nhà nước cũng vì thế mà 
ngày càng gia tăng. Một số công chức khác trong bối cảnh thu nhập lương ở khu vực 
nhà nước không đủ để duy trì mức sống cho cá nhân và gia đình lại lựa chọn biện 
pháp rời bỏ nhà nước để “dịch chuyển” sang khu vực tư nhân, nơi có điều kiện hơn 
về kinh tế với mức chi trả lương thoả đáng, giúp họ giải quyết hài hoà hơn các lợi ích 
vật chất và tinh thần của cá nhân và gia đình. Tiêu cực không kém lại là một bộ phận 
công chức thờ ơ, vô cảm, thiếu trách nhiệm với tập thể và công việc của bản thân dẫn 
đến tình trạng “chân ngoài dài hơn chân trong” hoặc “sáng cắp ô đi tối cắp ô về”.  

Cũng chính bởi thực trạng và biểu hiện tiêu cực của nền công vụ, của một bộ 
phận không nhỏ công chức trong các cơ quan HCNN nêu trên đã khiến cho vấn đề 
động lực, tạo động lực làm việc cho công chức HCNN càng trở thành chủ đề nóng 
bỏng hơn bao giờ hết. Đã có rất nhiều nghiên cứu trong nước được tiến hành, rất 
nhiều biện pháp, chính sách được áp dụng để khắc phục, giải quyết vấn đề động lực, 
tạo động lực cho công chức ở các cơ quan HCNN, song hầu hết các chính sách, giải 
pháp đều mang tính rời rạc, thiếu đồng bộ; quá trình sử dụng các công cụ tạo động 
lực chưa chủ động nên kết quả thu được chưa cao, do đó, thể chế hành chính nhà 
nước, hiệu lực, hiệu quả của nền công vụ chưa được cải thiện; hoạt động quản lý tổ 
chức nhân sự ở các cơ quan HCNN càng trở nên yếu kém. 

Chính bởi những lý do trên đây, việc tiến hành nghiên cứu đề tài: “Hoàn thiện 
hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức ở các cơ quan hành chính nhà 
nước” là đòi hỏi cần thiết và cấp bách cả về phương diện lý luận và thực tiễn đã và 
đang đặt ra. Thông qua nghiên cứu luận án, với mong muốn bước đầu làm rõ vấn đề 
lý luận về tiếp cận hệ thống, sử dụng tự giác và hiệu quả hệ thống công cụ tạo động 
lực, nghiên cứu sinh đặt mục tiêu xây dựng được những luận cứ khoa học toàn diện 
và sâu sắc cho việc hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức ở các cơ 
quan HCNN Việt nam hiện nay. 
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1. Giả thuyết nghiên cứu 
 Nếu nhìn nhận những công cụ tạo động lực cho công chức HCNN như là 

một hệ thống và sử dụng chúng một cách có hệ thống thì động lực làm việc của công 
chức ở các cơ quan HCNN sẽ được cải thiện. 

2. Mục tiêu và nội dung nghiên cứu 
3.1 Mục tiêu nghiên cứu 

- Xây dựng khung lý thuyết nghiên cứu về vấn đề hoàn thiện hệ thống công cụ 
tạo động lực làm việc cho công chức ở các cơ quan HCNN; 

- Làm sáng tỏ động lực và thực trạng sử dụng hệ thống công cụ tạo động lực 
làm việc cho công chức trong các cơ quan HCNN; 

- Đề xuất một số giải pháp hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực làm việc 
cho công chức trong các cơ quan HCNN 

3.2 Nội dung nghiên cứu 

Với mục tiêu đã được xác định, luận án sẽ tiến hành các nội dung nghiên cứu 
cụ thể 

- Nghiên cứu các công trình khoa học đã công bố liên quan đến vấn đề tạo 
động lực cho người lao động trong các tổ chức nói chung; tạo động lực cho công 
chức trong các cơ quan HCNN nói riêng; phân tích, đánh giá các công trình khoa học 
này để chỉ ra những điểm mạnh, điểm yếu và khoảng trống nghiên cứu nhằm xây 
dựng cơ sở khoa học cho việc nghiên cứu đề tài luận án; 

- Nghiên cứu thực tế vấn đề tạo động lực làm việc cho công chức trong các 
cơ quan HCNN của Việt Nam giai đoạn từ 2001 đến nay; 

- Đề xuất các giải pháp hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực làm việc 
cho công chức ở các cơ quan HCNN. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

4.1 Đối tượng nghiên cứu  

Đối tượng nghiên cứu của luận án là hệ thống công cụ tạo động lực cho công 
chức được sử dụng ở các cơ quan hành chính nhà nước  

4.2 Phạm vi nghiên cứu 

- Phạm vi về thời gian: Nghiên cứu hoạt động tạo động lực ở các cơ quan hành 
chính nhà nước từ cải cách HCNN 2001 trở lại đây 
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- Phạm vi về không gian: Các hoạt động tạo động lực cho công chức ở các cơ 
quan hành chính nhà nước cấp trung ương (nghiên cứu với 05 Bộ, Ngành) và địa 
phương (nghiên cứu với 8 tỉnh, thành phố).  

 

5. Phương pháp nghiên cứu 

Đề tài được tiến hành nghiên cứu trên cơ sở nền tảng nhận thức và phương 
pháp luận duy vật biện chứng và phương pháp luận duy vật lịch sử. Đề tài sử dụng 
các phương pháp nghiên cứu cụ thể như sau: 

5.1 Phương pháp phân tích tài liệu thứ cấp 

Việc nghiên cứu luận án dựa trên kết quả phân tích tài liệu thứ cấp là các công 
trình nghiên cứu có liên quan đến động lực và tạo động lực. Đây là phương pháp 
nghiên cứu hết sức quan trọng và thông dụng trong nghiên cứu khoa học xã hội. Mục 
đích của phương pháp nghiên cứu này là thông qua việc phân tích các khối tài liệu có 
liên quan trực tiếp, gián tiếp đến động lực và tạo động lực, người nghiên cứu có thể: 

- Thấy được các tác giả khác đã nói gì về vấn đề này, các điểm mạnh, điểm yếu 
gì cần bàn luận thêm trong các nghiên cứu của họ 

- Tìm kiếm các tài liệu làm cơ sở cho việc hình thành các luận điểm, luận cứ, 
luận chứng cả về mặt lý thuyết và thực tiễn 

Từ việc phân tích các tài liệu thứ cấp, người nghiên cứu tổng hợp các quan 
điểm và đưa ra kết luận của mình theo cách tiếp cận riêng 

5.2 Phương pháp điều tra bằng bảng hỏi. 

Mục đích của phương pháp này là nhằm tìm kiếm, thu thập thông tin, giải 
quyết nhiệm vụ nghiên cứu của đề tài là đánh giá thực trạng động lực, các yếu tố ảnh 
hưởng đến động lực của công chức HCNN cũng như hiệu quả sử dụng, tìm kiếm giải 
pháp hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực hiện nay trong các cơ quan HCNN. 

Theo đó, từ khung lý thuyết về động lực và hệ thống công cụ tạo động lực, 
nghiên cứu sinh đã xây dựng phiếu điều tra bằng bảng hỏi, tiến hành phỏng vấn thử 
với 20 công chức HCNN, điều chỉnh bảng hỏi cho phù hợp, xây dựng lại phiếu điều 
tra cho hoàn chỉnh trước khi tiến hành điều tra chính thức, trực tiếp và gián tiếp tại 
các Bộ, Tỉnh, Thành phố với số lượng 400 công chức hành chính nhà nước các cấp. 

Bảng hỏi được thiết kế gồm 15 câu hỏi, đan xen các câu hỏi đánh giá nhận thức 
của công chức HCNN về sự tồn tại của hệ thống công cụ tạo động lực; vai trò của 
từng công cụ; khả năng sắp xếp thứ bậc (tầm quan trọng) của các công cụ theo đánh 
giá của các công chức HCNN... 
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Các Bộ, Ngành, địa phương tiến hành điều tra bằng bảng hỏi gồm Bộ Giáo dục 
và Đào tạo, Bộ Y tế, Bộ Giao thông vận tải: 60 phiếu. Thành phố Hà Nội, Thành phố 
Hồ Chí Minh, Thành phố Cần Thơ, Tỉnh Bình Phước, Tỉnh Bà Rịa Vũng Tàu, Tỉnh 
Đắc Lắc, Tỉnh Cao Bằng: 320 phiếu Thời gian tiến hành điều tra từ tháng 3 đến tháng 
5 năm 2013. 

Việc lựa chọn các địa phương để tiến hành điều tra mang tính đại diện cho 
từng khu vực, từng vùng miền của Đất nước: Khu vực Đông nam Bộ, Trung Nam Bộ, 
Đồng bằng Sông Hồng và Tây Bắc Bộ, đồng thời cũng dựa vào trình độ phát triển 
kinh tế, xã hội của địa phương (mức độ phát triển cao, trung bình và thấp). Số lượng 
mẫu phiếu được lựa chọn ở từng cấp như sau: Cấp Bộ: 60 phiếu; cấp Tỉnh, Thành 
phố: 140 phiếu; cấp Huyện, Xã: 200 phiếu. 

Kết thúc điều tra là quá trình làm sạch phiếu điều tra, kết hợp xử lý số liệu điều 
tra (Phụ lục 01). Các kết quả định lượng từ cuộc khảo sát, điều tra bằng bảng hỏi đã 
được sử dụng làm căn cứ để phân tích, đánh giá thực trạng động lực và việc sử dụng 
các công cụ tạo động lực ở các cơ quan HCNN hiện nay. 

5.3. Phương pháp phỏng vấn sâu. 

Bên cạnh điều tra bằng bảng hỏi để có các kết quả định lượng, nghiên cứu sinh 
còn kết hợp với phỏng vấn sâu để làm sáng tỏ thêm những điều mà trong bảng hỏi 
chưa thể hiện hoàn toàn, làm căn cứ để lý giải, minh chứng cho những số liệu định 
lượng mà để tài thu được.  

Khi kết thúc điều tra bằng bảng hỏi tại mỗi Bộ, Tỉnh, Thành phố tiến hành điều 
tra, nghiên cứu sinh còn tiến hành phỏng vấn sâu để tìm kiếm các luận cứ thực tiễn bổ 
sung cho quá trình làm rõ động lực của công chức hành chính nhà nước ở từng cấp. 
Quá trình phỏng vấn sâu được tiến hành với 02 loại đối tượng phỏng vấn, là cán bộ, 
công chức lãnh đạo tại các cơ quan HCNN (20 người) và công chức HCNN (30 
người). Các câu hỏi phỏng vấn được xây dựng theo nhóm thông tin: Nhóm câu hỏi 
tìm kiếm thông tin phản ánh vai trò, ảnh hưởng của từng công cụ tạo động lực trong 
hệ thống và nhóm thông tin phản ánh khả năng sắp xếp theo thứ tự ưu tiên từng công 
cụ tạo động lực trong hệ thống. Thông tin phỏng vấn được tác giả tốc ký và được 
nghiên cứu sinh tập hợp thông tin theo từng nhóm câu hỏi để xử lý như xử lý kết quả 
điều tra bằng bảng hỏi. 

5.4. Phương pháp hội đồng và chuyên gia 

Thông qua 2 lần hội thảo thường niên dành cho nghiên cứu sinh của Hội đồng 
khoa học Khoa chuyên môn, tác giả đã nghiêm túc cầu thị tiếp thu, chỉnh sửa các ý 
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kiến góp ý của các nhà khoa học trong Hội đồng chuyên môn để dần làm sáng tỏ và 
sắc nét các điểm mới của luận án. 

Đồng thời, qua mỗi giai đoạn nghiên cứu, từ xây dựng đề cương chi tiết, bảo 
vệ chuyên đề tới hoàn thiện luận án ở cấp cơ sở, nghiên cứu sinh cũng thường xuyên 
tham vấn ý kiến của các chuyên gia lý luận về quản lý công, quản lý nhân sự và các 
chuyên gia lãnh đạo, quản lý hành chính nhà nước, quản lý nhân sự hành chính nhà 
nước để có cách nhìn thống nhất về các luận điểm còn gây tranh cãi trong luận án. 

Bên cạnh đó, nghiên cứu sinh cũng sử dụng các bài phỏng vấn của các tác giả 
khác đã được đăng tải trên các phương tiện thông tin đại chúng nhằm làm phong phú, 
mạnh mẽ và thuyết phục hơn cho những luận cứ, luận chứng đưa ra trong luận án. 

5.5. Phương pháp so sánh 

Quá trình thực hiện luận án có sự so sánh giữa lý luận và thực tiễn nhằm tìm ra 
sự thống nhất hay chưa thống nhất, độ chênh giữa lý luận và thực tiễn về động lực và 
tạo động lực, về công tác sử dụng hệ thống các công cụ để tạo động lực cho công 
chức ở các cơ quan hành chính nhà nước.  

6. Điểm mới của luận án 

- Đề tài đã hệ thống hóa một cách cơ bản lý luận về động lực, tạo động lực cho 
người lao động, những học thuyết cơ bản về động lực và tạo động lực; phân tích các 
học thuyết tạo động lực theo phân loại học thuyết nội dung, học thuyết công cụ và 
học thuyết quá trình với từng nhóm tác giả tiêu biểu để thấy được ưu và nhược điểm 
của từng loại học thuyết. 

Đề tài cũng có những đóng góp tiếp theo về mặt lý luận để làm sang tỏ nhiều 
điểm khác biệt về động lực và các yếu tố tạo động lực cho công chức HCNN so với 
người lao động ở khu vực ngoài nhà nước. 

- Đề tài đã xây dựng khung lý thuyết hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực 
cho công chức hành chính nhà nước theo phương pháp tiếp cận hệ thống, cụ thể là: 

+ Từ những hạt nhân hợp lý của lý thuyết hệ thống chung, đề tài đã tìm hướng 
tiếp cận hợp lý cho công tác tạo động lực chính là hướng tiếp cận hệ thống để hoàn 
thiện hệ thống công cụ tạo động lực hiện nay. Nói cách khác, trên cơ sở nền tảng của 
phương thức tiếp cận hệ thống, tác giả xác định cơ sở lý luận khoa học và thực tiễn 
của yêu cầu cấp thiết phải đồng bộ hoá, hệ thống hoá khi áp dụng các công cụ tạo 
động lực để công tác quản lý nhân sự, tạo động lực cho công chức HCNN đạt hiệu 
quả thực sự.  

+ Nhấn mạnh mối liên hệ chặt chẽ của các công cụ tạo động lực trong toàn hệ 
thống, đề tài khẳng định, chính việc áp dụng rời rạc, thiếu gắn kết và không xác định 
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được công cụ trung tâm là nguyên nhân khiến công tác tạo động lực cho công chức 
HCNN không mang lại hiệu quả, ảnh hưởng đến công tác cải cách HCNN, cải cách 
nền công vụ. Chỉ khi việc áp dụng các công cụ tạo động lực được triển khai hệ thống, 
đồng bộ, thống nhất; phải tìm ra công cụ trung tâm của hệ thống, làm nền tảng tiền đề 
cho áp dụng hiệu quả các công cụ khác trong hệ thống thì hiệu quả tạo đôngj lực cho 
công chức HCNN mới thực sự đạt kết quả cao. 

+ Do đó, không trùng lặp trong nghiên cứu cá thể các công cụ tạo động lực một 
cách truyền thống, đề tài đã vận dụng sang tạo khung lý thuyết hệ thống để phân tích 
thực trạng hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức hành chính nhà nước, rút ra 
những vấn đề cần được giải quyết cả về lý luận và thực tiễn; 

- Đề tài cũng đã đề xuất được các giải pháp tổng thể và cụ thể để hoàn thiện hệ 
thống công cụ tạo động lực cho công chức hành chính nhà nước theo phương pháp 
tiếp cận hệ thống 

7. Kết cấu của luận án. Ngoài Phần mở đầu; Phần tổng quan tình hình nghiên 
cứu liên quan đến đề tài; Phần kết luận, Phụ lục và Danh mục tài liệu tham khảo, đề 
tài được cấu trúc 03 chương. Nội dung cụ thể như sau: 

 



8	
  

 

TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN ĐẾN LUẬN ÁN 

-  Các công trình nghiên cứu ở nước ngoài 

Động lực và tạo động lực cho người lao động là một chủ đề quan trọng được 
quan tâm nghiên cứu bởi nhiều học giả nước ngoài. Ngay từ cuối thế kỷ 19, đầu thế 
kỷ 20, với mục đích kích thích và tăng cường hiệu xuất làm việc, hiệu quả lao động, 
các nhà nghiên cứu lý thuyết thuộc trường phái cổ điển trên thế giới đã tập trung vào 
các nghiên cứu về phân công, chuyên môn hoá công việc để có thể tổ chức lao động 
một cách chặt chẽ và hiệu quả nhất. Chính những nghiên cứu đặt nền móng này đã 
khiến cho khoa học quản trị nói chung, quản lý nguồn nhân lực nói riêng phát triển 
mạnh mẽ trong thế kỷ 20 và thế kỷ 21. Các học giả nổi tiếng nghiên cứu về động lực 
và tạo động lực có thể kể đến như Frederick Winslow Taylor (1911) với Lý thuyết 
về cây gậy và củ cà rốt; Abraham Harold Maslow (1943) với Tháp nhu cầu, 
Douglas Mc Gregor(1960) với Lý thuyết X và Y, Fridetick Herzberg (1959)với 
biểu đồ hai yếu tố tạo động lực bên trong và bên ngoài của người lao động; Vroom & 
Brown (1964) với thuyết kỳ vọng; Adams (1965) với thuyết công bằng... 

- Các công trình nghiên cứu trong nước 

Những nghiên cứu về động lực, tạo động lực trong nước được bắt đầu từ rất 
sớm, đặc biệt từ sau công cuộc đổi mới toàn diện đất nước năm 1986. Những nghiên 
cứu về động lực, tạo động lực, khơi dậy tiềm năng và phát huy tính tích cực của yếu 
tố con người trong sự nghiệp xây dựng và phát triển kinh tế xã hội được tiến hành 
nhằm mục tiêu cung cấp cơ sở lý luận và thực tiễn cho Đảng, Nhà nước trong hoạch 
định các chính sách, chiến lược phát triển đất nước. Các tác giả có thể kể tên như GS, 
TS Lê Hữu Tầng và GS.TS Nguyễn Duy Quý với đề tài “Vấn đề phát huy và sử 
dụng đúng đắn vai trò động lực của con người trong sự phát triển kinh tế - xã  hội”, 
tác giả Nguyễn Trọng Điều với đề tài nghiên cứu “Nghiên cứu cơ sở khoa học hoàn 
thiện chế độ công vụ ở Việt Nam”... Ngoài ra, có rất nhiều luận án nghiên cứu như 
Luận án tiến sỹ kinh tế “Tạo động lực cho lao động quản lý trong các doanh nghiệp 
nhà nước trên địa bàn thành phố Hà Nội đến năm 2020” của tác giả Vũ Thị  Uyên 
(2007), luận án tiến sỹ kinh tế “Ảnh hưởng của động lực làm việc lên hiệu quả lao 
động tại các công ty có vốn nhà nước ở Việt Nam”của tác giả Mai Anh (2008), luận 
án tiến sỹ kinh tế “Chính sách tạo động lực cho cán bộ, công chức cấp xã – nghiên 
cứu trên địa bàn tỉnh Nghệ An” của tác giả Lê Đình Lý (2012)... Bên cạnh đó, rất 
nhiều giáo trình về công tác QLNS, trong đó có bàn về động lực và tạo động lực cho 
người lao động, cho công chức HCNN như Giáo trình QLNS của Đại học Kinh tế 
Quốc dân, Giáo trình tạo động lực của Học viện HCQG... 
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Qua tổng quan trên, có thể rút ra một số nhận xét: 

Tuỳ theo hướng tiếp cận khác nhau, nghiên cứu của các nhà khoa học ở nước 
ngoài đều có ưu điểm và nhược điểm nhất định, khó có thể nói áp dụng hoàn toàn 
một khung lý thuyết sẽ mang lại hiệu quả tốt nhất cho công tác tạo động lực trong tổ 
chức. Các nghiên cứu về lý thuyết hệ thống chung cũng đã được nghiên cứu, phát 
triển cho phù hợp với đặc thù của từng ngành khoa học. Các nghiên cứu tiên phong 
hướng đến mục tiêu sử dụng lý thuyết hệ thống trong công tác quản trị nhân sự của 
các tác giả trong và ngoài nước đã mở ra cơ hội mới để quản lý tốt hơn, hiệu quả hơn 
nguồn nhân lực trong tổ chức, khai thác tối đa tiềm năng của con người vào sự phát 
triển chung của tổ chức. 

Ở trong nước, vấn đề động lực và tạo động lực cũng đã được quan tâm nghiên 
cứu từ sau công cuộc đổi mới đất nước, với phạm vi nghiên cứu từ rộng (vấn đề động 
lực, tạo động lực trong phát huy sức mạnh nguồn nhân lực của Quốc gia) đến hẹp 
(vấn đề động lực, tạo động lực trong phát huy sức mạnh nguồn nhân lực ở một địa 
phương, cơ quan, tổ chức, công ty). Các nghiên cứu đã cung cấp tương đối đầy đủ 
luận cứ khoa học và thực tiễn cho công tác quản lý nhân sự ở các cấp, phát huy tính 
tích cực sáng tạo và hiệu quả của người lao động nói chung, đội ngũ cán bộ nhà nước 
nói riêng.  

Tuy nhiên cho đến nay, vẫn chưa có một công trình nào tập trung nghiên cứu 
chuyên sâu, phân tích thực trạng các công cụ tạo động lực và việc sử dụng đồng bộ, 
có hiệu quả hệ thống công cụ tạo động lực trong quản lý nhân sự ở các cơ quan 
HCNN. Các nghiên cứu tùy theo hướng tiếp cận hầu hết chỉ tập trung làm rõ vai trò 
của một công cụ như công cụ lương hoặc các công cụ khác như đào tạo bồi dưỡng, 
tuyển dụng, đề bạt… nhằm khuyến khích, tạo động lực cho người lao động nói chung 
, trong đó có đội ngũ cán bộ, công chức HCNN chứ chưa có cách tiếp cận hệ thống, 
tổng thể khi phân tích các công cụ tạo động lực này, trong mối quan hệ tương quan 
với nhau nhằm tạo ra tính hợp trội để tạo động lực cho công chức HCNN một cách 
hiệu quả nhất. Mặt khác, công chức HCNN cũng là một loại đối tượng lao động đặc 
biệt, do đó, phân biệt sự khác biệt căn bản trong đặc điểm của họ với đối tượng lao 
động ở khu vực tư cũng là cần thiết để hiểu rõ công tác tạo động lực cho công chức 
HCNN sẽ có nhiều điểm đặc thù. 

Những vấn đề cần tiếp tục nghiên cứu và khẳng định: 

Trên thực tế, hệ thống thang bảng lương, hệ thống đánh giá kết quả thực thi 
công việc, hệ thống quy trình, tiêu chuẩn tuyển dụng, đề bạt, bổ nhiệm, hệ thống đào 
tạo lại và đào tạo nâng cao cho cán bộ…cả về mặt lý luận và thực tiễn đều là những 
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công cụ hữu hiệu trong khuyến khích, động viên công chức làm việc hiệu quả, gắn bó 
với khu vực nhà nước song trên thực tế đã không được tiếp cận hệ thống nên đã 
không mang lại hiệu quả như mong muốn trong quá trình sử dụng. 

Bên cạnh đó, lý thuyết hệ thống với những hạt nhân hợp lý, như một số nhà 
khoa học nước ngoài đã bắt đầu tiếp cận, nghiên cứu, phát triển chứng minh sự cần 
thiết và cấp bách phải nghiên cứu, phát triển một lý thuyết mới trên cơ sở nền tảng 
của lý thuyết hệ thống chung nhằm hệ thống hoá và làm cho công tác quản lý nhân 
sự, công tác tạo động lực cho người lao động ở trong nước mang tính đồng bộ, hiệu 
quả hơn, với việc sử dụng một cách gắn kết, tương hỗ hơn hệ thống công cụ tạo động 
lực  cho người lao động. 

Do đó, không trùng lặp trong nghiên cứu cá thể các công cụ tạo động lực một 
cách truyền thống, đề tài đặt mục tiêu không chỉ hệ thống hoá một cách cơ bản lý 
thuyết động lực, tạo động lực mà còn làm sáng tỏ phần nào lý thuyết và phương pháp 
tiếp cận hệ thống. Đồng thời, từng bước tiếp cận và phát triển lý luận về hệ thống 
công cụ tạo động lực, hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực (trên nền lý thuyết 
chung về hệ thống) cho người lao động nói chung, trong đó có công chức ở các cơ 
quan HCNN. 
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Chương 1 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ ĐỘNG LỰC VÀ HOÀN THIỆN HỆ THỐNG CÔNG CỤ 
TẠO ĐỘNG LỰC CHO CÔNG CHỨC HÀNH CHÍNH NHÀ NƯỚC 

Chương này tập trung làm rõ những vấn đề lý luận về động lực, tạo động lực 
cho người lao động nói chung; Nghiên cứu, chứng minh sự khác biệt về động lực, tạo 
động lực của công chức HCNN. Bước đầu tiếp cận, làm sáng tỏ lý luận hệ thống, 
phương thức tiếp cận hệ thống trong hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực cho 
công chức HCNN. 

1.1 Động lực, tạo động lực cho người lao động 
1.1.1 Nhận thức cơ bản về động lực, tạo động lực 

1.1.1.1 Khái niệm 

Động lực có vai trò, ý nghĩa đặc biệt quan trọng đối với mỗi cá nhân và tổ chức, 
đặc biệt đối với tổ chức trong nhiều trường hợp, chính động lực làm việc của nguồn 
nhân lực là yếu tố tác động trực tiếp hoặc gián tiếp quyết định sự thành công, bởi lẽ chỉ 
khi mỗi người trong tổ chức có động lực, có sự tự nguyện từ bên trong bản thân, tạo ra 
động cơ khuyến khích người lao động làm việc, thúc đẩy sự sáng tạo, tăng năng suất 
lao động, hướng tới mục tiêu cần đạt được cho bản thân và cho tổ chức. 

Theo nghiên cứu sinh, -­‐	
  Động	
   lực	
   có	
   thể	
  được	
  hiểu	
   là	
   sự	
   thúc	
  đẩy	
   từ	
  bên	
  
trong	
   chủ	
   thể	
   (người	
   lao	
   động)	
   hoặc	
   do	
   sự	
   tác	
   động	
   từ	
   bên	
   ngoài	
   tới	
   chủ	
   thể	
  
khiến	
  họ	
  tự	
  nguyện	
  nỗ	
  lực,	
  phấn	
  đấu	
  vì	
  mục	
  tiêu	
  hoàn	
  thành	
  công	
  việc	
  được	
  giao	
  
với	
  kết	
  quả	
   tốt	
  nhất,	
   qua	
  đó	
  góp	
  phần	
  nâng	
   cao	
  năng	
   suất,	
   hiệu	
  quả,	
   sự	
   thành	
  
công	
  của	
  tổ	
  chức. 
	
   -­‐	
  

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

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

Để có được động lực cho người lao động làm việc thì phải tìm cách tạo ra được 
động lực đó. Để có thể tạo được động lực cho người lao động cần phải tìm hiểu được 
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họ làm việc nhằm đạt được mục tiêu gì từ đó thúc đẩy động cơ lao động của họ tạo 
động lực cho lao động.  

Do đó, tạo động lực theo quan điểm của tác giá chính là quá	
   trình	
  sử	
  dụng	
  
tổng	
   hợp	
   cách	
   thức,	
   biện	
   pháp	
   nhằm	
  khuyến	
   khích,	
   động	
   viên,	
   khơi	
   dậy	
   niềm	
  
khát	
  khao,	
   tinh	
   thần	
   tự	
  giác,	
   tự	
  nguyện	
  của	
  người	
   lao	
  động	
  để	
  họ	
  nỗ	
   lực,	
  phấn	
  
đấu	
  cho	
  mục	
  tiêu	
  hoàn	
  thành	
  công	
  việc	
  được	
  giao	
  với	
  kết	
  quả	
  tốt	
  nhất,	
  qua	
  đó	
  
góp	
  phần	
  nâng	
  cao	
  năng	
  suất,	
  hiệu	
  quả,	
  sự	
  thành	
  công	
  của	
  tổ	
  chức.	
  

1.1.1.2 Các biểu hiện của động lực làm việc 

Động lực là yếu tố bên trong nhưng lại được biểu hiện ra bên ngoài thông qua 
các dấu hiệu thái độ và hành vi, trong những hoàn cảnh, môi trường làm việc cụ thể. 
Thông qua nắm bắt được các biểu hiện động lực làm việc của người lao động, các nhà 
quản lý sẽ đánh giá được động lực làm việc của họ để có sự tác động các chính sách 
quản lý nhân sự phù hợp nhằm tạo động lực cho họ, góp phần tăng năng xuất lao động. 

Về cơ bản, có 02 yếu tố biểu hiện cần đặc biệt quan tâm, đó chính là (i) mức độ 
tham gia của người lao động vào công việc và (ii) mối quan tâm của người lao động 
đối với nghề nghiệp của họ. 

1.1.1.3 Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc 

Trên thực tế, có các yếu tố ảnh hưởng tới động lực và tạo động lực cho người 
lao động, bao gồm 03 nhóm chính như sau: 

Các yếu tố gắn với bản thân người lao động như nhu cầu, lợi ích và mục tiêu 
của chính họ; tính cách cá nhân, trình độ văn hoá, chuyên môn, kỹ năng, tay nghề… 
thậm chí là đặc điểm nhân khẩu học. 

Các yếu tố gắn với tổ chức lao động như cơ cấu tổ chức bộ máy, văn hoá, khả 
năng tổ chức lao động và môi trường, điều kiện lao động, đặc biệt là yếu tố người 
lãnh đạo có ảnh hưởng đến động lực và tạo động lực 

Các yếu tố thuộc về công việc như tính hấp dẫn của công việc hay vị trí ngành 
nghề, lĩnh vực hoạt động của tổ chức phù hợp với người lao động sẽ tạo ra sự thoả 
mãn của họ, ngược lại nếu không phù hợp sẽ tạo ra sự chán nản, thụ động và thiếu 
hiệu quả.  

1.1.2 Một số lý thuyết điển hình về tạo động lực 

1.1.2.1 Học thuyết về nội dung 

Thuyết cấp bậc nhu cầu của Maslow: Là một trong những học thuyết được đề 
cập rộng rãi nhất, thuyết nhu cầu là tác phẩm của Abraham Harold Maslow (1908-
1970), một nhà tâm lý học người Mỹ. Maslow cho rằng hành vi của con người bắt 
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đầu từ việc được thoả mãn các nhu cầu. Các nhu cầu này xếp theo một thứ tự tăng 
dần, khi mỗi một nhu cầu ở cấp dưới được thoả mãn thì sẽ xuất hiện nhu cầu ở cấp 
cao hơn, quan trọng hơn và khi nhu cầu được thỏa mãn, động lực sẽ xuất hiện 

1.1.2.2 Học thuyết quá trình 

- Học thuyết kỳ vọng của Vroom: Sự kết hợp hai thành phần chính đặc biệt 
quan trọng là tính hấp dẫn của phần thưởng và sự kỳ vọng sẽ tạo ra kết quả là động 
lực làm việc của người lao động, chính xác là “thúc đẩy một người thực hiện hành 
động”. Tính hấp dẫn của phần thưởng càng mạnh thì kỳ vọng và nỗ lực của người 
thực hiện hành động càng thành công và mang lại phần thưởng càng lớn, theo đó 
động lực thực hiện hành vi càng lớn. 

- Học thuyết công bằng: Adams cho rằng, trên quan điểm so sánh, tham chiếu 
giữa cá nhân và đối tượng khác, nếu cá nhân một người cảm thấy “đầu vào” và “đầu 
ra” giữa họ được đền đáp công bằng (chuẩn mực công bằng được hiểu một cách chủ 
quan từ những định mức thị trường và các tham chiếu so sánh khác) như nhau thì 
nhìn chung họ có động lực. Nếu người ta cảm thấy tỷ lệ đầu vào so với đầu ra của 
mình kém hơn tỷ lệ mà người tham chiếu được hưởng, thì họ trở nên nản lòng.  

1.1.2.3 Học thuyết công cụ 

- Học thuyết tăng cường tích cực của B.F.Skinner: Các nghiên cứu của Skinner 
hướng tới việc làm thay đổi hành vi của con người thông qua các tác động tăng 
cường. Theo Skinner, có những hành vi của cá nhân nên được thúc đẩy, có những 
hành vi nên bị hạn chế bằng các công cụ là phần thưởng, hình phạt hoặc làm lơ. Theo 
đó, có thể tác động tích cực làm thay đổi hành vi của người lao động, làm cho họ có 
động lực. 

1.2 Động lực, tạo động lực cho công chức ở các cơ quan HCNN 

1.2.1 Khái niệm công chức, công chức HCNN 

1.2.1.1 Khái niệm công chức 

Công chức là một thuật ngữ được sử dụng đặc biệt phổ biến và có cách hiểu 
thống nhất ở hầu hết các quốc gia trên thế giới. Nói đến công chức là nói đến một 
nhóm lao động đặc biệt - đội ngũ những người làm việc trong khu vực công của 
chính phủ, trong bộ máy công quyền của nhà nước, được sử dụng quyền lực nhà nước 
để thực thi các nhiệm vụ do nhà nước quy định 

1.2.1.2 Khái niệm công chức HCNN 

Công chức HCNN là những người có chức danh, chức vụ, được hưởng lương 
từ ngân sách nhà nước, đại diện cho các cơ quan nhà nước trong thực thi các chức 
năng, nhiệm vụ của nhà nước theo quy định của pháp luật. 
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1.2.2 Động lực, các biểu hiện động lực và sự khác biệt về các yếu tố tạo 
động lực cho công chức HCNN 

1.2.2.1 Động lực và các biểu hiện động lực của công chức HCNN  

Động lực của công chức HCNN là những niềm tin mạnh mẽ để thực hiện các 
công việc có ý nghĩa phục vụ cộng đồng và xã hội. Thông thường, có thể nhận biết 
động lực làm việc của công chức HCNN thông qua một số biểu hiện chính như: 

- Mức độ tin tưởng, sự gắn bó với công việc và tổ chức nhà nước của cán bộ 
công chức HCNN 

- Việc sử dụng thời gian làm việc của cán bộ công chức ở các cơ quan HCNN 
- Mức độ hoàn thành công việc chuyên môn của cán bộ công chức ở các cơ 

quan HCNN.  
1.2.2.2 Sự khác biệt về các yếu tố tạo động lực cho công chức HCNN  
Có 03 nội dung tham chiếu để phân tích sự khác biệt trong động lực làm việc 

của công chức HCNN bao gồm: 

- Trong khi công chức HCNN có khuynh hướng vì lợi ích cộng đồng, mong 
muốn làm việc để tạo ra các ảnh hưởng phục vụ xã hội thì người lao động ở ngoài 
khu vực nhà nước theo khuynh hướng thoả mãn các nhu cầu cá nhân, mong muốn 
phát triển thị trường hoặc trả lương công bằng cho kết quả làm việc thực tế (khác 
biệt do yếu tố đặc điểm cá nhân) 

- Trong khi công việc ở khu vực HCNN gắn với nhiệm vụ cung cấp các dịch 
vụ công, chủ yếu liên quan đến các quy trình hành chính, giấy tờ thì khu vực ngoài 
nhà nước lại đặc trưng bởi quy trình sản xuất, phát triển thị trường, kinh doanh, bán 
hàng (khác biệt do yếu tố đặc thù công việc) 

- Ở khu vực HCNN, môi trường làm việc mang tính ổn định, có sự gắn bó với 
đồng nghiệp trong khi ở khu vực ngoài nhà nước thiếu tính ổn định, có nhiều thử 
thách nhưng thu nhập cao (khác biệt do yếu tố điều kiện làm việc). 

1.3 Vận dụng lý thuyết hệ thống để hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động 
lực cho công chức HCNN 

1.3.1 Lý thuyết hệ thống và phương thức tiếp cận thiện thống 
1.3.1.1 Hệ thống 

Hệ thống là một tập hợp hay một chỉnh thể gồm các phần tử hay các bộ phận 
khác nhau có mối liên hệ, tác động qua lại với nhau trong một môi trường nhất định 
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và được sắp xếp theo một trình tự đảm bảo tính thống nhất và có khả năng thực hiện 
một số chức năng và mục tiêu nhất định. 

 

 

1.3.1.2 Phương thức tiếp cận hệ thống 

Từ khái niệm hệ thống, theo tác giả, phương thức tiếp cận hệ thống có thể định 
nghĩa là cách tiếp cận toàn cảnh sự vật, hiện tượng trước khi đi sâu phân tích các mối 
liên hệ giữa các thành phần trong bản thân sự vật hiện tượng. Theo đó, tiếp cận hệ 
thống là công cụ hữu hiệu giúp các nhà quản lý hoạch định chính sách và có những 
giải pháp thích hợp trước các vấn đề thực tế luôn luôn vận động, phức tạp và thay đổi 
theo không gian và thời gian. 

Nếu tiếp cận truyền thống tập trung vào việc tách bạch các phần khác nhau của 
đối tượng được nghiên cứu (trong thực tế từ phân tích bắt nguồn từ nghĩa gốc - chia 
thành các bộ phận hợp thành), thì phương thức tiếp cận hệ thống tập trung vào cách 
đối tượng được nghiên cứu trong mối quan hệ tương tác với các thành phần khác của 
hệ thống có chứa nó. Như chính khái niệm hệ thống – vốn là tập hợp các phân tử 
tương tác để tạo ra hành vi. Điều này có nghĩa là thay vì cô lập những phần ngày 
càng nhỏ hơn của hệ thống được nghiên cứu, thì tư duy hệ thống đi theo hướng mở 
rộng góc nhìn về một vấn đề, xem xét các tương tác có thể trong tổng thể vấn đề được 
nghiên cứu.  

Phương thức tiếp cận hệ thống theo đó đòi hỏi cách nhìn động đối với hệ thống 
bất kỳ, đặc biệt là hệ thống quản lý. Chính quá trình nhìn “động” này giúp cho các 
nhà nghiên cứu hình thành nhận thức luận tổng quát và tư duy theo hướng chú trọng 
tới yếu tố đầu ra – output của mỗi hệ thống, bởi thực chất chính quá trình tư duy 
“động” này đã giúp nhà nghiên cứu nhìn nhận, xác lập, hoàn thiện dần các giải pháp 
mang tính đồng bộ để bố trí, hoàn thiện từng phần tử trong hệ thống sao cho tương 
thích với các phần khác của hệ thống, để hệ thống hoạt động theo hướng hiệu quả. 

Với cách nhìn nhận như vậy, phương thức tiếp cận hệ thống có tính vượt trội 
trong xem xét và giải những vấn đề bao gồm các yếu tố phức tạp, những vấn đề phụ 
thuộc rất nhiều vào tính chất của các yếu tố khác nhau trong nó và cả những sự phối 
hợp không hiệu quả giữa những yếu tố tham dự [69, trang 30]. Theo đó, tiếp cận hệ 
thống gồm 04 thành phần: 

+ Tiếp cận hệ thống theo mô hình 

+ Tiếp cận hệ thống theo tương quan 

+ Tiếp cận hệ thống theo tư duy tiến trình động:  
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+ Tiếp cận hệ thống theo tư duy chỉ đạo:  

1.3.1.3 Hoàn thiện hệ thống bằng phương thức tiếp cận hệ thống 

Hoàn thiện hệ thống xoay quanh các phần tử, mối tương tác giữa các phần tử, 
môi trường bên trong và bên ngoài của các phần tử trong hệ thống, môi trường bên 
ngoài hệ thống, thậm chí bao gồm cả môi trường trong chính mỗi tiểu phần tử của hệ 
thống, gồm: 

- Hoàn thiện hệ thống trước hết nhằm tối ưu hoá hiệu quả hoạt động của từng 
phần tử trong hệ thống 

- Hoàn thiện hệ thống cũng chính là thiết lập mối liên hệ tương hỗ giữa các 
phần tử và xác định phần tử hợp trội của hệ thống 

- Tạo môi trường, cơ chế hoạt động tích cực cho từng phần tử và cho cả hệ 
thống 

1.3.2  Hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức HCNN 

1.3.2.1 Khái niệm và các đặc trưng cơ bản 

Theo tác giả, hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức HCNN là tập hợp 
các biện pháp, chính sách tiền lương, chế độ đánh giá kết quả thực thi; quy trình đề 
bạt, bổ nhiệm, các chính sách tuyển dụng, đào tạo bồi dưỡng…được sử dụng để tác 
động tới nhóm đối tượng công chức HCNN nhằm làm cho công chức gắn bó với khu 
vực nhà nước, nêu cao tinh thần trách nhiệm của họ trong thực thi công vụ, hoàn 
thành tốt mục tiêu, sứ mệnh của khu vực nhà nước. 

1.2.3.2 Phân loại hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức HCNN 

Có thể phân loại hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức HCNN thành 02 
nhóm: Nhóm tạo động lực thông qua các công cụ vật chất (tiền lương, thưởng) và 
nhóm tạo động lực thông qua khuyến khích tinh thần (đánh giá kết quả thực thi công 
việc, đào tạo bồi dưỡng…) 

Việc phân loại nhóm công cụ chỉ mang tính tương đối bởi tác động của công 
cụ này chỉ phát huy khi có sự tác động tích cực từ công cụ khác, trong một chỉnh thể 
thống nhất. Công cụ vật chất tạo ra cái căn bản, tiền đề và không thể thiếu, công cụ 
tinh thần làm tăng thêm tác dụng tạo động lực cho công cụ vật chất và ngược lại. 

1.3.3 Hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức HCNN bằng 
phương thức tiếp cận hệ thống. 

1.3.3.1 Hoàn thiện từng công cụ tạo động lực trong hệ thống 

Sẽ không thể có một hệ thống hoàn chỉnh và không thể nói đến thuật ngữ hoàn 
thiện hệ thống nếu mỗi công cụ trong hệ thống đều suy yếu, bởi lẽ sự vững mạnh của 
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từng công cụ sẽ là nền tảng để hình thành nên một hệ thống vững mạnh, tạo thành cơ 
chế hoạt động hài hoà và hiệu quả cho toàn bộ hệ thống. 

1.3.3.2 Thiết lập và duy trì mối liên hệ và sự tương tác thống nhất giữa các 
công cụ tạo động lực trên cơ sở xác định công cụ trung tâm của hệ thống 

Trên thực tế, hệ thống công cụ tạo động lực vốn là một chỉnh thể thống nhất, 
được cấu thành bởi các phần tử là các công cụ tạo động lực khác nhau, từ công cụ 
lương thưởng, công cụ đánh giá kết quả thực thi công việc, công cụ đào tạo bồi 
dưỡng đến công cụ tạo sức hút từ công việc hay cải thiện điều kiện môi trường làm 
việc…giữa các công cụ có mối quan hệ biện chứng với nhau tuy nhiên khi áp dụng hệ 
thống công cụ này nếu không tạo cơ chế để các công cụ gắn kết sẽ tất yếu dẫn đến sự 
rời rạc và thiếu thống nhất khi vận hành các công cụ, làm cho mỗi công cụ không 
những không thể phát huy hiệu quả hoạt động của mình mà còn làm cho cả hệ thống 
yếu đi. 

Mặt khác, quá trình thiết lập và duy trì mối liên hệ tương hỗ giữa các công cụ 
tạo động lực cũng là quá trình tạo nên sự hợp trội cần thiết cho hệ thống chứ không 
đơn thuần là phép cộng kết quả của từng công cụ mà vẫn không đảm bảo tính đồng 
bộ cho hệ thống. Đồng thời, cũng cần xác định công cụ trung tâm cho toàn hệ thống 
trong quá trình hợp trội các công cụ đơn lẻ bởi chỉ khi xác định được công cụ trung 
tâm thì sự tác động vào mối quan hệ tương tác giữa các công cụ trong hệ thống, trên 
cơ sở xác định quan hệ tương tác có tính trung tâm thì mới mang lại hiệu quả tối ưu 
khi hoàn thiện hệ thống. 

Thiết lập và duy trì mối liên hệ tương hỗ cũng có nghĩa đảm bảo sự kế thừa 
liên hoàn kết quả của việc áp dụng công cụ này cho việc áp dụng công cụ khác hoặc 
ngược lại, tiền đề để áp dụng công cụ khác là dựa trên kết quả của công cụ này. 
Trong thực tiễn áp dụng hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức HCNN, nhiều 
trường hợp tính hợp trội được tạo ra lại chính là tạo ra sự hỗ trợ, thúc đẩy hiệu quả 
tạo động lực của từng công cụ và cho cả hệ thống các công cụ, do đó, nếu quá trình 
áp dụng các công cụ mà không chú ý đến mối quan hệ tương hỗ của các phần tử, của 
từng biện pháp sẽ khiến chúng triệt tiêu lẫn nhau, làm triệt tiêu động lực của người 
lao động.  

Qua sự tương tác giữa các công cụ tạo động lực, có thể nhận thấy ở giai đoạn 
này hay giai đoạn khác, nổi lên một công cụ trung tâm chính là công cụ đánh giá kết 
quả thực thi công việc, bởi lẽ kết quả của đánh giá thực thi công việc được xem như 
là căn cứ, là tiền đề căn bản quyết định sự thành công hay thất bại của việc áp dụng 
các công cụ tạo động lực khác trong hệ thống 
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Ví dụ, nếu chính sách lương bổng và các chế độ phúc lợi không dựa trên kết 
quả đánh giá thực thi công việc một cách tương đối chính xác sẽ triệt tiêu ý nghĩa của 
công cụ lương, khiến cho người lao động cảm thấy công sức làm việc của họ được trả 
công không xứng đáng trong khi những người lao động thực hiện công việc với kết 
quả kém hơn lại nhận được mức lương cao hơn hoặc ngược lại. Khi ấy, niềm tin của 
người lao động vào tổ chức, vào hệ thống đánh giá sẽ mất đi, họ sẽ sớm rơi vào tình 
trạng chán nản và không có động lực để phấn đấu. Tương tự như vậy, việc cử người 
lao động đi đào tạo bồi dưỡng không đúng đối tượng, không dựa trên kết quả đánh 
giá thực thi công việc của nguồn nhân lực cũng sẽ khiến cho ý nghĩa của công cụ này 
mất đi 

1.3.3.4 Đảm bảo các điều kiện hoạt động hiệu quả cho hệ thống công cụ tạo 
động lực   

Việc hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức HCNN cần được 
bắt đầu với từng phần tử công cụ đã được mạnh hoá; thiết lập và duy trì mối quan hệ 
tương hỗ giữa các phần tử trong hệ thống. Tuy nhiên, quá trình duy trì và vận hành 
thành công các phần tử này, vận hành hệ thống này lại phụ thuộc rất nhiều bởi môi 
trường bên trong và môi trường bên ngoài của hệ thống. Nói cách khác, việc đảm bảo 
các điều kiện hoạt động tích cực cho hệ thống chính là đảm bảo môi trường tích cực 
để hệ thống công cụ hoạt động hiệu quả. 
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CHƯƠNG 2 

THỰC TRẠNG HỆ THỐNG CÔNG CỤ TẠO ĐỘNG LỰC CHO CÔNG 
CHỨC Ở CÁC CƠ QUAN HÀNH CHÍNH NHÀ NƯỚC VIỆT NAM 

2.1 Tổng quan về công chức ở các cơ quan HCNN 

2.1.1 Quy định của Luật về công chức 

Khoản 2 Điều 4 Luật cán bộ, công chức 2008 quy định công chức là công dân 
Việt Nam, được tuyển dụng, bổ nhiệm vào ngạch, chức vụ, chức danh trong cơ quan 
của Đảng Cộng sản Việt Nam, Nhà nước, tổ chức chính trị- xã hội ở trung ương, 
cấp tỉnh, cấp huyện; trong cơ quan, đơn vị thuộc Quân đội nhân dân mà không phải 
là sĩ quan quân nhân chuyên nghiệp, công nhân quốc phòng; trong cơ quan, đơn vị 
thuộc Công an nhân dân mà không phải là sĩ quan, hạ sĩ quan chuyên nghiệp và 
trong bộ máy lãnh đạo, quản lý của đơn vị sự nghiệp công lập, trong biên chế, 
hưởng lương từ ngân sách nhà nước; đối với công chức trong bộ máy lãnh đạo, quản 
lý của đơn vị sự nghiệp công lập thì lương được bảo đảm từ quỹ lương của đơn vị 
sự nghiệp công lập theo quy định của luật. 

Số lượng công chức HCNN Việt Nam lớn, quy mô mỗi năm đều tăng mà 
không có một chuẩn định lượng tương đối sát với nhu cầu thực tế, do đó bộ máy nhà 
nước ngày càng có xu hướng “phình to”, mục tiêu tinh giản biên chế trong bộ máy 
nhà nước không thực hiện được. 

Về trình độ và chất lượng công chức, chất lượng của đội ngũ công chức không 
đồng đều giữa các tỉnh, thành phố, vùng miền trong cả nước, đặc biệt đối với các địa 
phương vùng sâu, vùng xa, miền núi, hải đảo, chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức 
chưa cao. Một số lượng không nhỏ công chức không đáp ứng được yêu cầu công 
việc, ảnh hưởng đến hiệu lực, hiệu quả hoạt động công vụ.  

2.2 Thực trạng hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức HCNN  

2.2.1 Các công cụ tạo động lực 

2.2.1.1 Công cụ tạo động lực bằng vật chất 

Công cụ tiền lương có nhiều bất cập, chưa tạo được động lực thực sự cho công 
chức HCNN do còn mang nặng tính cào bằng, bình quân chủ nghĩa, không đánh giá 
được năng lực thực sự của công chức. Hệ thống bảng lương có quá nhiều bậc trong 
cùng một ngạch công chức, các bậc có khoảng cách thấp và ít có sự chênh lệch, đồng 
thời việc nâng lương theo thâm niên cũng khiến cho khó đánh giá được sự cố gắng 
của công chức, đồng thời chế độ tiền lương không đảm bảo mức sống tối thiểu của 
công chức HCNN cũng là nguyên nhân triệt tiêu động lực của công chức HCNN. 
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2.2.1.2 Công cụ tạo động lực thông qua khuyến khích tinh thần 

Công cụ đánh giá kết quả thực thi công việc chủ yếu “thiên về đánh giá đạo 
đức, lối sống trong khi chưa thực sự coi trọng đánh giá kết quả công việc; việc định 
lượng các tiêu chí đánh giá công chức chưa cụ thể; các hướng dẫn của cơ quan cấp 
trên về đánh giá công chức chưa đồng bộ; việc đánh giá công chức chưa gắn liền với 
công tác quy hoạch; còn tồn tại tâm lý nể nang trong đánh giá”. 

Công tác đào tạo bồi dưỡng công chức có những chuyển biến tích cực. Điều 
kiện về cơ sở vật chất đào tạo, đội ngũ giảng viên cũng đã được đầu tư phát triển. Tuy 
nhiên, các chương trình đào tạo bồi dưỡng được xây dựng nhằm đáp ứng các yêu cầu 
chung của ngạch chuyên viên, chuyên viên chính và chuyên viên cao cấp. Nội dung 
đào tạo không gắn nhiều với thực tiễn công tác của người học và có xu hướng giống 
như bằng cấp…khiến cho công tác đào tạo bồi dưỡng không đạt hiệu quả tạo động 
lực một cách thực sự. 

Việc áp dụng các biện pháp tạo sức hút từ công việc nhằm kích thích động lực 
làm việc cho công chức còn rất hạn chế. Biện pháp áp dụng chủ yếu là luân chuyển, điều 
động. Biện pháp mở rộng hay làm giàu công việc chưa được quan tâm đúng mức khiến 
cho công việc trong các cơ quan HCNN phần nào thiếu sức hút đối với nguồn nhân lực 
có kỹ năng, trình độ cao (chủ yếu chọn làm việc tại khu vực tư hoặc các tổ chức nước 
ngoài), đồng thời đã ảnh hưởng không nhỏ tới động lực làm việc của công chức. 

2.2.2 Mối liên hệ giữa các công cụ tạo động lực trong hệ thống 

2.2.2.1 Mối liên hệ giữa công cụ lương với công cụ đánh giá kết quả thực thi 
công việc  

Việc đánh giá kết quả thực thi nhiệm vụ của công chức không hiệu quả đã dẫn 
đến triệt tiêu động lực làm việc hoặc tạo nên số lượng không nhỏ công chức chạy 
theo lối sống chây ì, bình quân chủ nghĩa, làm việc nhàng nhàng, không đấu tranh, 
không phản biện, không phấn đấu. Hệ luỵ khác là một bộ phận không nhỏ công chức 
có năng lực lần lượt xin ra khỏi bộ máy hành chính để chuyển sang làm việc cho khu 
vực ngoài nhà nước. 

2.2.2.2 Mối liên hệ giữa công cụ đào tạo bồi dưỡng, bố trí, sử dụng nhân sự 
với đánh giá kết quả thực thi công việc.  

Xét cả về mặt lý thuyết và thực tiễn, đào tạo phải gắn với nhu cầu và phải có sự 
liên kết với các mặt khác của công tác nhân sự như tuyển dụng, quy hoạch, đãi ngộ, 
bố trí sử dụng sau đào tạo…trên cơ sở đánh giá chính xác chất lượng thực thi công vụ 
của công chức mà tìm ra các yếu tố tương thích. Tuy nhiên, chính sự rời rạc, không 
gắn kết giữa các công cụ này đã dẫn đến tư tưởng, quan điểm lệch lạc ở nhiều nơi, 
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làm xuất hiện những biểu hiện không thực chất, “sính” văn bằng, chứng chỉ mà quên 
đi yếu tố năng lực thực sự của công chức. Do đó, đã không những không thể kích 
thích, tạo động lực phấn đấu cho công chức mà còn tạo ra những khoảng trống lớn 
trong bố trí, sử dụng nhân sự như sử dụng không đúng người, đúng việc, gây lãng 
phí, thất thoát nguồn lực tài chính của nhà nước khi chi cho đào tạo công chức. 

Bên cạnh đó, sự rời rạc của công cụ đào tạo với các nội dung khác của công tác 
cán bộ, đặc biệt là tạo cơ hội thăng tiến đã khiến cho công tác đào tạo bồi dưỡng chưa 
thực sự phát huy tác dụng tạo động lực cho công chức. Chính việc đãi ngộ, đánh giá 
công chức chưa thực sự xuất phát từ năng lực công tác đã làm giảm động lực học tập 
nâng cao trình độ, năng lực công tác của đội ngũ công chức, giảm hiệu quả sử dụng 
công chức sau đào tạo bồi dưỡng. 

2.3.4 Mối liên hệ giữa cải thiện điều kiện môi trường làm việc với tạo sức 
hút từ công việc  

Bên cạnh những biểu hiện tích cực của điều kiện, môi trường làm việc cho 
công chức được cải thiện thì hoạt động tạo sức hút từ công việc - một công cụ quan 
trọng hỗ trợ, duy trì thúc đẩy động lực cho công chức HCNN nhưng lại chưa thực sự 
được chú trọng trong thực tế nên đã hạn chế trong công tác tạo động lực cho công 
chức. Theo đánh giá của tác giả trên cơ sở phỏng vấn trực tiếp nhiều công chức cho 
thấy, bản thân công việc hành chính đôi khi gây ra sự nhàm chán cho công chức, biện 
pháp luân chuyển được áp dụng lại chưa thực sự mang lại ý nghĩa như vốn có của nó 
nên đã hạn chế hiệu quả tạo động lực. 

2.2.3 Những vấn đề đặt ra từ thực trạng hệ thống công cụ tạo động lực cho 
công chức HCNN 

Thứ nhất, về các công cụ tạo động lực cho công chức HCNN còn yếu và 
chưa thực sự phát huy tác dụng tối ưu trong tạo động lực 

Một là, công cụ lương, thưởng chưa đảm bảo nhu cầu sống tối thiểu cho công 
chức HCNN và chưa thể hiện vai trò của công cụ trung tâm 

Hai là, công cụ đánh giá kết quả thực thi công việc (từ nội dung, quy trình, 
hình thức, biện pháp và sử dụng kết quả đánh giá) còn thiếu chính xác, khoa học và 
mang nặng hình thức. 

Ba là, công tác đào tạo bồi dưỡng công chức có những chuyển biến tích cực, 
tuy nhiên, các chương trình đào tạo bồi dưỡng được xây dựng chủ yếu chỉ nhằm đáp 
ứng các yêu cầu chung của chức danh công chức HCNN. 

Bốn là, cùng với hạn chế của các công cụ vật chất, việc áp dụng các biện pháp 
tạo sức hút từ công việc nhằm kích thích động lực làm việc cho công chức rất hạn chế.  
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Thứ hai, về mối liên hệ giữa các công cụ tạo động lực trong hệ thống còn 
rời rạc, thiếu tính liên kết 

Mối liên hệ tương tác giữa các công cụ trong hệ thống, đặc biệt giữa các công 
cụ vật chất và công cụ khuyến khích tinh thần còn rời rạc nên kết quả tạo ra không 
tương hỗ, ảnh hưởng chung đến hiệu lực của toàn bộ hệ thống, mục đích tạo động lực 
của công chức HCNN không đạt được kết quả mong muốn.   

Công cụ lương với cấu trúc thang bảng lương thiếu khoa học, đối tượng hưởng 
lương đông, đặt trong điều kiện kinh tế xã hội chưa đảm bảo, đặc biệt là thiếu mối 
liên hệ với công cụ đánh giá kết quả thực thi công việc nên đã tạo ra sự cào bằng, tạo 
nên tư tưởng bình quân chủ nghĩa, thiếu động lực làm việc, động lực phấn đấu cho 
công chức HCNN tất yếu đã dẫn đến sự thiếu sức hút từ trong chính công việc cho 
công chức HCNN 

Bên cạnh đó, sự rời rạc của công cụ đào tạo với các nội dung khác của công tác 
cán bộ, đặc biệt là tạo cơ hội thăng tiến đã khiến cho công tác đào tạo bồi dưỡng chưa 
thực sự phát huy tác dụng tạo động lực cho công chức. Chính việc đãi ngộ, đánh giá 
công chức chưa thực sự xuất phát từ năng lực công tác đã làm giảm động lực học tập 
nâng cao trình độ, năng lực công tác của đội ngũ công chức, giảm hiệu quả sử dụng 
công chức sau đào tạo bồi dưỡng. 

Một biểu hiện nữa khiến công cụ đào tạo bồi dưỡng chưa tạo động lực thực sự 
cho công chức là việc lạm dụng quá mức công cụ này dẫn đến tư tưởng coi trọng 
bằng cấp, chứng chỉ trong xem xét, đánh giá cán bộ mà không gắn với thực tiễn công 
việc để tạo cơ hội thăng tiến. Do đó, công tác đào tạo bồi dưỡng ở nhiều nơi rơi vào 
tình trạng hình thức, lãng phí, không hiệu quả ở các cơ quan HCNN. 

Thứ ba, thiếu công cụ trung tâm của hệ thống là nguyên nhân chính gây 
ra sự rời rạc, thiếu liên kết giữa các công cụ tạo động lực cho công chức HCNN  

Mục đích của việc phân loại hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức 
HCNN thành 02 nhóm, nhóm tạo động lực bằng các công cụ vật chất và nhóm tạo 
động lực bằng các công cụ khuyến khích tinh thần như đã xác định ở phần lý luận, chỉ 
mang tính tương đối. Nội dung quan trọng hơn khi phân loại là để xác định tính hợp 
trội cho hệ thống các công cụ khi kết hợp các nhóm công cụ này với nhau. 

Tuy nhiên, đánh giá toàn thể mối liên hệ giữa các công cụ tạo động lực cho 
công chức HCNN trong toàn hệ thống có thể thấy các công cụ tạo động lực trong 
toàn hệ thống còn rời rạc, thiếu liên kết nên đã không tạo ra tính hợp trội cho hệ 
thống, không có công cụ nào nổi lên như là công cụ trung tâm hiệu quả để cấu trúc 
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các công cụ khác xoay quanh công cụ đó, làm cho tính hợp trội được phát huy nên đã 
hạn chế rất nhiều trong tạo động lực cho công chức HCNN. 
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CHƯƠNG 3 

ĐỀ XUẤT GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN HỆ THỐNG CÔNG CỤ TẠO 
ĐỘNG LỰC CHO CÔNG CÔNG CHỨC HCNN VIỆT NAM 

3.1 Một số giải pháp chung  

3.1.1 Nâng cao nhận thức về tiếp cận hệ thống trong công tác QLNS, 
trong tạo động lực cho công chức HCNN 

Cần nhận thức được đặc điểm của công tác quản lý nhân sự vốn có mối liên hệ 
thống nhất với nhau giữa các mặt công tác, từ tuyển dụng, lựa chọn, sử dụng, đào tạo 
bồi dưỡng, thực hiện chế độ chính sách….Do đó, để tạo động lực cho công chức 
HCNN thì trước hết cần vận hành hiệu quả công tác quản lý nhân sự ở các cơ quan 
HCNN. Việc đổi mới trong một lĩnh vực cụ thể là không đủ bởi lẽ một lĩnh vực chỉ 
có thể đạt hiệu quả khi nó được xem xét cùng với các vấn đề khác của lĩnh vực quản 
lý nhân sự. 

3.1.2 Hoàn thiện hệ thống văn bản pháp quy điều chỉnh các vấn đề liên 
quan đến công vụ, công chức 

Một là, cần xác định lại một lần nữa các ưu điểm của Luật cán bộ, công chức 
năm 2008, đề xuất những định hướng căn bản cần phát triển để hiện thực hoá (bằng 
ban hành các văn bản pháp quy hướng dẫn thi hành) trong công tác quản lý nhân sự 
tạo động lực cho công chức HCNN.  

Hai là, cần nghiên cứu xây dựng, ban hành Luật về công chức, công vụ, xác 
định rõ cơ quan, công chức nhà nước chỉ được làm những gì pháp luật cho phép. Xây 
dựng tiêu chuẩn đạo đức nghề nghiệp cho từng loại cán bộ, công chức và hệ thống 
tiêu chuẩn đánh giá, khen thưởng, kỷ luật đối với cán bộ, công chức. 

Ba là, xây dựng và hoàn thiện pháp luật về tổ chức, cán bộ và hoạt động của 
các cơ quan hành chính nhà nước phù hợp với mục tiêu, yêu cầu cải cách hành chính 
nhà nước. 

Bốn là, hoàn thiện pháp luật về khiếu nại, tố cáo, hoàn thiện pháp luật về tổ 
chức và hoạt động thanh tra, kiểm tra, Luật khiếu nại tố cáo...bảo đảm mọi hoạt động 
quản lý nhà nước đều chịu sự thanh tra, kiểm tra của Chính phủ  

3.1.3 Cải thiện điều kiện, môi trường làm việc, xây dựng nền công vụ 
trong sạch, lành mạnh và hiệu quả dựa trên nguyên tắc thực tài 

Một trong những yếu tố đặc biệt quan trọng đảm bảo cho cải cách nền công vụ 
nói chung, trong đó có cải cách điều kiện, môi trường làm việc chính là tôn trọng sự 
khách quan công bằng trong đánh giá cán bộ, công chức, làm cơ sở để áp dụng các 
biện pháp nhân sự từ tuyển dụng, quy hoạch, bổ nhiệm, đào tạo bồi dưỡng, thực hiện 
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chế độ chính sách…Nguyên tắc thực tài hiểu theo cách thông dụng nhất nghĩa là 
“người có khả năng nhất để làm một công việc sẽ được nhận công việc đó”.  

3.2 Các giải pháp cụ thể  

 3.2.1 Hoàn thiện các công cụ tạo động lực bằng vật chất và công cụ tạo động 
lực thông qua khuyến khích tinh thần 

3.2.1.1 Hoàn thiện công cụ tiền lương 

Đối với công cụ tiền lương, cần áp dụng biện pháp đột phá, hướng vào việc mở 
cơ chế để đẩy mạnh xã hội hóa khu vực cơ quan HCNN hoạt động cung cấp dịch vụ 
công nhằm giảm dần tỷ trọng chi từ NSNN cho đầu tư cơ sở vật chất, giảm hợp lý tối 
đa đối tượng hưởng lương từ NSNN; cần quản lý chặt và giảm đến mức tối đa đối 
tượng hưởng lương từ NSNN, thực hiện rà soát và đánh giá lại cán bộ, công chức, 
thực hiện tinh giảm bộ máy biên chế đồng thời phải thay đổi cơ bản kết cấu tiền 
lương công chức, trong đó bao gồm phần lương “cứng” theo thang, bậc lương quy 
định chung và bằng với mức lương tối thiểu mà từng người đang được hưởng; và 
phần lương “mềm” thưởng theo năng suất, hiệu quả công việc và mức độ hoàn thành 
nhiệm vụ, được chi trả từ nguồn kinh phí tăng lương do Chính phủ phân bổ cho mỗi 
đơn vị. 

3.2.1.2 Hoàn thiện công cụ đánh giá kết quả thực thi công việc 

Với đề xuất lựa chọn công cụ đánh giá kết quả thực thi cộng vụ của công chức 
làm công cụ trung tâm trong tăng cường mối liên hệ tương hỗ giữa các công cụ tạo 
động lực trong toàn hệ thống, luận án khẳng định bên cạnh những yêu cầu kỹ thuật 
như áp dụng biện pháp đánh giá khoa học thì trước hết cần phải cần làm cho công 
chức hiểu được ý nghĩa của công tác đánh giá kết quả thực thi công vụ đối với cơ 
quan, đơn vị và đối với cá nhân mình, từ đó có trách nhiệm hơn khi tham gia vào quy 
trình đánh giá. Giải pháp có tính chất cơ bản và lâu dài là phải dần dần thay đổi cách 
thức làm việc, từ chỗ chủ yếu dựa trên quan hệ tình cảm, sang lối làm việc một cách 
khách quan, vì việc chứ không vì người. Có như vậy thì hoạt động đánh giá công 
chức nói riêng cũng như các hoạt động công vụ nói chung mới có hiệu quả thật sự. 

Tiếp tục áp dụng phương pháp đánh giá công chức dựa theo ý kiến nhận xét 
đồng thời học hỏi và vận dụng phù hợp một số kỹ thuật đánh giá tiên tiến của các 
phương pháp đánh giá khác mà các nền công vụ trên thế giới đang sử dụng. Theo đó, 
cần xây dựng khuôn khổ năng lực công chức ở cấp quốc gia, làm cơ sở để hoàn thiện 
bộ tiêu chí đánh giá năng lực thực thi công vụ của công chức một cách phù hợp theo 
bản mô tả chức danh công việc đầy đủ.  



26	
  

 

Để hoàn thiện công cụ đào tạo bồi dưỡng trước hết đòi hỏi phải xác định nhu 
cầu đào tạo, gắn kết đào tạo với sử dụng công chức. Kinh nghiệm của Malaixia về 
xây dựng Khung đào tạo cấp quốc gia hoặc kinh nghiệm đào tạo công chức ở 
Singapore là những ví dụ hữu ích để Việt Nam tham khảo. Theo đó, cần xác định nhu 
cầu đào tạo một cách chính xác để xây dựng kế hoạch đào tạo cụ thể ở từng cấp, đảm 
bảo có thể đo lường và mang khả thi. Cùng với đó, việc đào tạo, bồi dưỡng phải có 
trọng tâm, trọng điểm, đúng yêu cầu, đúng đối tượng, tránh lãng phí trong đào tạo, 
phải gắn kết đào tạo với bố trí, sử dụng công chức. 

3.2.1.3 Hoàn thiện công cụ đào tạo bồi dưỡng 

Lập kế hoạch đào tạo công chức HCNN trên cơ sở xác định chính xác nhu cầu 
đào tạo  

Việc đào tạo, bồi dưỡng phải có trọng tâm, trọng điểm, đúng yêu cầu, đúng đối 
tượng, tránh lãng phí trong đào tạo, phải gắn kết đào tạo với bố trí, sử dụng công chức  

Đổi mới nội dung, chương trình và phương pháp đào tạo, bồi dưỡng 
Coi trọng khâu đánh giá sau đào tạo, bồi dưỡng 
3.2.2 Xác định vai trò trung tâm của hệ thống công cụ tạo động lực là công 

cụ đánh giá kết quả thực thi công việc. 
Là một công cụ tạo động lực thông qua khuyến khích tinh thần nhưng đánh giá 

thực thi công việc lại trở thành công cụ trung tâm, có vai trò quan trọng trong hệ 
thống các công cụ tạo động lực. Kết quả thực thi công việc là căn cứ để xác định hệ 
số tham gia lao động, làm căn cứ để xác định mức tiền lương, tiền thưởng cho công 
chức HCNN ; Kết quả thực thi công việc là căn cứ để làm cơ sở nâng bậc lương và 
nâng lương trước thời hạn cho công chức HCNN ; Kết quả thực thi công việc được sử 
dụng để làm căn cứ đề bạt, bổ nhiệm công chức, đặc biệt là những công chức có 
thành tích tốt sẽ được đề bạt ở những vị trí cao hơn với mức lương cao hơn ; Kết quả 
thực thi công việc là căn cứ để cử công chức tham gia các khoá đào tạo. Những công 
chức có kết quả đánh giá thực thi công việc thấp sẽ cần được đào tạo thêm để hoàn 
thành công việc tốt hơn. 

3.2.3 Tăng cường mối liên hệ tương hỗ của hệ thống công cụ tạo động lực 
trong hệ thống 

Cần tập trung tăng cường vai trò của các công cụ duy trì, thúc đẩy động lực 
thông qua xây dựng, hoàn thiện và sớm áp dụng song song hệ thống chức nghiệp và 
vị trí việc làm trong nền công vụ để hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực cho 
công chức HCNN bởi lẽ áp dụng chế độ công vụ theo vị trí việc làm là bước đi thích 
hợp hơn cả cho nền công vụ hiện nay, hứa hẹn sẽ tạo môi trường mới khách quan, 
công bằng và cạnh tranh cho nền công vụ. Hệ thống công vụ theo vị trí việc làm cũng 
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sẽ tạo ra sức hút từ chính công việc, từ chính điều kiện và môi trường của nó và từ 
thân nó sẽ loại bỏ những công chức không hoàn thành nhiệm vụ.  

 



28	
  

 

KẾT LUẬN 

Với mong muốn không chỉ hệ thống hoá một cách cơ bản lý thuyết động lực, 
tạo động lực mà còn làm sáng tỏ phần nào lý thuyết và phương pháp tiếp cận hệ 
thống, từng bước tiếp cận và phát triển lý luận về hệ thống công cụ tạo động lực, 
hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực (trên nền lý thuyết chung về hệ thống) cho 
người lao động, trong đó có công chức ở các cơ quan HCNN, từ đó hướng đến là đề 
xuất nhóm các giải pháp hành chính nhằm hoàn thiện hệ thống công cụ tạo động lực 
trong hoạt động quản lý nhân sự nhằm khuyến khích công chức làm việc hiệu quả, 
góp phần xây dựng nền công vụ chất lượng, luận án “Hoàn thiện hệ thống công cụ 
tạo động lực cho công chức ở các cơ quan HCNN” đã phần nào đạt được mục tiêu 
đề ra. 

Khái quát các nghiên cứu lý luận về động lực, tạo động lực cho người lao động 
cho thấy sự đa dạng và phong phú của các lý thuyết động lực, tạo động lực, qua đó 
một lần nữa khẳng định vai trò trung tâm của các nghiên cứu trong hệ thống khoa học 
quản lý. Tuy nhiên không có một lý thuyết cụ thể nào hoàn toàn ưu việt. Mỗi lý 
thuyết đều có ưu nhược điểm riêng mà khi áp dụng trong tạo động lực các nhà quản 
lý cần phải hiểu biết thấu đáo các lý thuyết để hạn chế nhược điểm, phát huy ưu điểm 
của mỗi lý thuyết. Nhìn chung, cần phải biết tổng hợp các lý thuyết để lựa chọn biện 
pháp tạo động lực tối ưu, phù hợp nhất. 

Do có những đặc điểm khác nhau giữa khu vực các cơ quan HCNN và khu vực 
tư, đồng thời các yếu tố như đặc điểm người lao động, đặc điểm công việc và điều 
kiện môi trường làm việc khác nhau nên động lực của công chức HCNN so với động 
lực của người lao động cũng có sự khác nhau.  Các nhà quản lý nhân sự ở khu vực 
nhà nước cần phải phát huy các ưu điểm của khu vực nhà nước như công việc tạo sự 
ổn định, mang tính lý tưởng, vì những mục tiêu cao cả là phục vụ cộng đồng xã hội, 
môi trường công vụ là môi trường có sự gắn kết chặt chẽ giữa những công chức với 
nhau…để khơi dậy cuốn hút người lao động vào khu vực HCNN, làm cho công chức 
HCNN yên tâm, gắn bó tin tưởng với khu vực HCNN, hoàn thành hiệu quả các nhiệm 
vụ chuyên môn được giao. 

Luận án cũng đã nêu được khái quát các nhận thức căn bản về hệ thống, các 
đặc trưng của hệ thống, tiếp cận hệ thống và hoàn thiện hệ thống, từng bước làm sáng 
tỏ những ưu điểm nổi trội của tiếp cận hệ thống trong phân tích, sử dụng, hoàn thiện 
hệ thống công cụ tạo động lực cho người lao động. Qua đó, có thể nhận thấy, lý 
thuyết hệ thống không chỉ hoàn toàn phù hợp và hữu ích cho các nhà quản lý khi sử 
dụng để đưa ra các giải pháp thích hợp cho các vấn đề thực tế luôn luôn vận động, 
phức tạp và thay đổi theo không gian và thời gian trên cơ sở mở ra một cách nhìn, 
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một hướng tiếp cận toàn cảnh sự vật, hiện tượng mà còn có ý nghĩa đặc biệt thiết thực 
với các nhà quản lý nhân sự.  

Công tác quản lý nhân sự , trong đó nhiệm vụ tạo động lực là một nhiệm vụ 
trung tâm phải có kiến thức khoa học về hệ thống và tư duy hệ thống để vận hành, sử 
dụng các công cụ tạo động lực cho người lao động một cách hiệu quả. Do đó, luận án 
cũng khẳng định, cần nâng cao hơn nữa nhận thức về tiếp cận hệ thống, cần nhận biết 
đặc điểm của công tác quản lý nhân sự vốn có mối liên hệ thống nhất với nhau giữa 
các mặt công tác, từ tuyển dụng, lựa chọn, sử dụng, đào tạo bồi dưỡng, thực hiện chế 
độ chính sách….theo đó, việc đổi mới trong một lĩnh vực cụ thể là không đủ bởi lẽ 
một lĩnh vực chỉ có thể đạt hiệu quả khi nó được xem xét cùng với các vấn đề khác 
của lĩnh vực quản lý nhân sự. Cũng cần tránh tư tưởng tuyệt đối hoá vai trò của một 
công cụ tạo động lực nào đó hoặc quá lạm dụng một công cụ nào đó mà coi thường 
vai trò của các công cụ khác, đồng thời phải tính đến mối liên hệ tương hỗ của các 
công cụ trong hệ thống nhằm tạo ra sự hài hòa. Cũng cần tính đến sự tác động của các 
mặt kinh tế - văn hoá – xã hội và đặc trưng của khu vực nhà nước ở khi cấu trúc hệ 
thống công cụ là một yêu cầu mang tính nguyên tắc 

Trên nền lý thuyết động lực, tạo động lực và lý thuyết hệ thống, luận án đã 
phân tích, đánh giá thực trạng động lực và hệ thống công cụ tạo động lực cho công 
chức HCNN để chỉ ra rằng: Giả thuyết nghiên cứu ban đầu là hoàn toàn có cơ sở 
khoa học. Chính bởi hệ thống công cụ tạo động lực cho công chức HCNN hiện nay 
chưa đạt hiệu quả, bởi sự yếu kém trong từng công cụ và sự rời rạc, thiếu liên kết 
giữa các công cụ là nguyên nhân chính khiến công tác tạo động lực cho công chức 
HCNN còn nhiều bất cấp, các mặt công tác QLNS không đạt hiệu lực, hiệu quả như 
mong muốn.  

Do đó, cần thiết phải tiếp cận hệ thống, nhìn nhận những công cụ tạo động lực 
cho công chức HCNN như là một hệ thống và sử dụng chúng một cách có hệ thống 
thì động lực làm việc của công chức ở các cơ quan HCNN sẽ được cải thiện, sẽ giải 
quyết được tình trạng thiếu gắn bó với khu vực công, là nguyên nhân của tình trạng 
hiệu suất lao động, hiệu quả công việc thấp, tình trạng tham nhũng, quan liêu và các 
biểu hiện tiêu cực đã và đang là nguyên nhân chủ yếu khiến cho nền công vụ yếu 
kém, không đáp ứng yêu cầu và đòi hỏi “phát triển nhanh chóng và bền vững” của 
đất nước trong thời kỳ hội nhập. 

	
  


