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Tóm tắt 

Phát triển đội ngũ giáo viên là nhân tố quyết định chất lượng triển khai Chương trình 

Giáo dục phổ thông năm 2018 và nâng cao chất lượng giáo dục tiểu học. Nghiên cứu này 

nhằm đánh giá thực trạng phát triển đội ngũ giáo viên tiểu học đáp ứng Chương trình Giáo 

dục phổ thông năm 2018 tại phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh. Nghiên cứu sử dụng 

phương pháp khảo sát định lượng đối với 100 đối tượng, gồm 29 cán bộ quản lý và 71 giáo 

viên của ba trường tiểu học. Dữ liệu được thu thập bằng bảng hỏi theo thang đo Likert năm 

mức và xử lý bằng thống kê mô tả với điểm trung bình và xếp hạng. Kết quả cho thấy công tác 

phát triển đội ngũ giáo viên đạt nhiều kết quả tích cực, nổi bật ở xây dựng môi trường làm 

việc, tạo động lực, tạo cơ hội phát triển nghề nghiệp và tuyển dụng. Tuy nhiên, công tác quy 

hoạch, đào tạo, bồi dưỡng và đánh giá giáo viên vẫn còn hạn chế do phân tích nhu cầu chưa 

đầy đủ, bồi dưỡng chưa sát thực tiễn, phản hồi sau đánh giá chưa hiệu quả và cơ chế phát 

triển đội ngũ thiếu tính đồng bộ. Kết quả nghiên cứu cung cấp bằng chứng thực tiễn và luận 

cứ khoa học phục vụ xây dựng các giải pháp phát triển đội ngũ giáo viên tiểu học đáp ứng 

yêu cầu đổi mới giáo dục. 

Từ khóa: Chương trình Giáo dục phổ thông 2018, giáo viên tiểu học, phát triển đội 

ngũ, phường Hòa Bình. 
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Abstract 

Developing a high-quality teaching workforce is key to the success of the 2018 General 

Education Program and primary education quality in Vietnam. This study examines the 

current primary school teacher development under the 2018 General Education Program in 

Hoa Binh Ward, Ho Chi Minh City. A quantitative survey was conducted with 100 

participants, including 29 school administrators and 71 primary school teachers from three 

primary schools. Data were collected using a five-point Likert-scale questionnaire and 

analyzed through descriptive statistics of mean scores and ranking. The findings indicate that 

teacher development has yielded positive outcomes, particularly in fostering a supportive 

working environment, motivating teachers, providing professional development opportunities, 

and teacher recruitment. However, several limitations remain in workforce planning, 

training, professional development, and teacher evaluation. These shortcomings result from 

inadequate needs assessment, insufficient alignment of training programs with practical 

demands, ineffective post-evaluation feedback, and the lack of a coherent teacher development 

framework. The findings provide empirical evidence and a scientific basis for proposing 

strategies to strengthen primary school teacher development to meet the demands of ongoing 

educational reform. 

Keywords: General Education Program 2018, Hoa Binh ward, primary school 

teachers, teacher development. 
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1. Giới thiệu 

Trong những năm gần đây, vấn đề phát triển đội ngũ giáo viên đáp ứng yêu cầu đổi mới 

giáo dục phổ thông đã thu hút sự quan tâm của nhiều nhà nghiên cứu. Trên bình diện quốc tế, 

Darling-Hammond & cs. (2017) cho rằng phát triển chuyên môn liên tục là điều kiện tiên quyết 

để nâng cao chất lượng giảng dạy và thực hiện thành công các chương trình cải cách giáo dục. 

Báo cáo của Tổ chức Hợp tác và Phát triển Kinh tế cũng khẳng định chất lượng đội ngũ giáo 

viên có mối quan hệ trực tiếp với kết quả học tập của học sinh và hiệu quả của hệ thống giáo 

dục (OECD, 2019). Bên cạnh đó, Martin-Kniep (2016); và Meier và Nguyễn (2016) nhấn 

mạnh giáo viên cần được phát triển toàn diện về năng lực chuyên môn, năng lực đổi mới 

phương pháp dạy học, năng lực đánh giá và năng lực phát triển nghề nghiệp trong bối cảnh 

giáo dục hiện đại. Gần đây, Ho & cs. (2023) tiếp cận phát triển đội ngũ giáo viên dưới góc độ 

phát triển năng lực nghề nghiệp, trong đó đề xuất quy trình phát triển gồm các bước từ xác 

định nhu cầu, lập kế hoạch, tổ chức bồi dưỡng, giám sát đến đánh giá và cải tiến liên tục. 

Nghiên cứu cũng chỉ ra rằng sự phát triển nghề nghiệp của giáo viên chỉ đạt hiệu quả khi có 

sự kết hợp giữa nỗ lực tự học của giáo viên với sự hỗ trợ từ nhà trường, sự lãnh đạo của cán 

bộ quản lý (CBQL) và môi trường học tập nghề nghiệp tích cực. 

Ở Việt Nam, nhiều nghiên cứu đã tập trung làm rõ cơ sở lý luận và thực tiễn của phát 

triển đội ngũ giáo viên theo yêu cầu Chương trình Giáo dục phổ thông năm 2018 (CTGDPT 

2018). Phạm (2012) đã đề xuất cách tiếp cận quản lý phát triển đội ngũ giáo viên theo hướng 

chuẩn hóa, nhấn mạnh các nội dung cốt lõi như quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng, sử dụng, đánh 

giá và thực hiện chế độ, chính sách đối với giáo viên. 

Trong bối cảnh triển khai CTGDPT 2018, các nghiên cứu gần đây tiếp tục khẳng định 

phát triển đội ngũ giáo viên phải được thực hiện theo hướng phát triển năng lực và phát triển 

nghề nghiệp liên tục. Hoàng (2023) cho rằng phát triển đội ngũ giáo viên cần gắn với chuẩn 

chức danh nghề nghiệp và yêu cầu dạy học các môn học mới trong chương trình giáo dục phổ 

thông. Phạm và Huỳnh (2023) đề xuất tiếp cận phát triển đội ngũ giáo viên dựa trên mô hình 

phát triển nguồn nhân lực, trong đó nhấn mạnh vai trò của quy hoạch, bồi dưỡng, đánh giá và 

tạo động lực nghề nghiệp. 

Ở cấp tiểu học, nhiều nghiên cứu đã phản ánh khá đầy đủ thực trạng phát triển đội ngũ 

giáo viên tại các địa phương. Gần đây, Huỳnh & cs. (2025) khảo sát tại thành phố Thủ Đức 

cho thấy đội ngũ giáo viên cơ bản đáp ứng yêu cầu về số lượng và trình độ đào tạo, song vẫn 

còn những hạn chế về cơ cấu, năng lực ứng dụng công nghệ thông tin, đổi mới phương pháp 

dạy học và hiệu quả bồi dưỡng chuyên môn. Tương tự, Thiệu (2025) khi nghiên cứu tại thị xã 

Chơn Thành, tỉnh Bình Phước cũng chỉ ra rằng công tác phát triển đội ngũ giáo viên đã đạt 

nhiều kết quả tích cực nhưng vẫn còn những hạn chế trong quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng và 

phát triển năng lực đáp ứng CTGDPT 2018. Mới đây, Hồ và Huỳnh (2026) tiếp tục khẳng định 

công tác phát triển đội ngũ giáo viên tại các trường tiểu học xã Bến Lức, tỉnh Tây Ninh đạt 

nhiều kết quả khả quan trên các phương diện quy hoạch, sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng và thực 

hiện chế độ, chính sách, đồng thời chỉ ra một số nội dung cần tiếp tục hoàn thiện để đáp ứng 

yêu cầu đổi mới giáo dục. 

Nhìn chung, các nghiên cứu đã góp phần làm sáng tỏ cơ sở lý luận và thực tiễn về phát 

triển đội ngũ giáo viên trong bối cảnh đổi mới giáo dục phổ thông. Tuy nhiên, phần lớn các 

công trình tập trung khảo sát ở phạm vi cấp tỉnh, thành phố hoặc huyện; chưa có nhiều nghiên 

cứu phân tích thực trạng phát triển đội ngũ giáo viên ở quy mô cấp phường trong điều kiện đô 

thị hóa nhanh của Thành phố Hồ Chí Minh. Đến nay, chưa có công trình nào nghiên cứu một 

cách hệ thống về thực trạng phát triển đội ngũ giáo viên tiểu học (GVTH) đáp ứng CTGDPT 

2018 tại phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh. Khoảng trống nghiên cứu này là cơ sở 

để thực hiện nghiên cứu, góp phần bổ sung bằng chứng thực tiễn và cung cấp luận cứ khoa 
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học phục vụ công tác quản lý, quy hoạch và phát triển đội ngũ GVTH trong bối cảnh đổi mới 

giáo dục hiện nay. 

2. Phương pháp nghiên cứu 

2.1. Mục đích và nội dung khảo sát 

Khảo sát để thu nhận thông tin làm cơ sở đánh giá đúng về thực trạng đội ngũ GVTH 

và công tác phát triển đội ngũ GVTH đáp ứng CTGDPT 2018 ở phường Hòa Bình, thành phố 

Hồ Chí Minh thông qua các nội dung gồm: 

(1) Quy hoạch phát triển đội ngũ GVTH đáp ứng CTGDPT 2018;  

(2) Tuyển dụng và sàng lọc đội ngũ GVTH đáp ứng CTGDPT;  

(3) Đào tạo bồi dưỡng đội ngũ GVTH ứng CTGDPT 2018; 

(4) Đánh giá đội ngũ GVTH đáp ứng CTGDPT 2018; 

(5) Xây dựng môi trường và tạo động lực làm việc cho đội ngũ GVTH đáp ứng CTGDPT 

2018; 

(6) Tạo cơ hội phát triển nghề nghiệp cho đội ngũ GVTH đáp ứng CTGDPT 2018. 

2.2. Khách thể khảo sát 

Để đảm bảo tính khách quan và toàn diện trong việc đánh giá thực trạng phát triển đội 

ngũ GVTH đáp ứng CTGDPT 2018 ở phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh, chúng tôi 

đã tiến hành khảo sát 29 CBQL (hiệu trưởng, phó hiệu trưởng và tổ trưởng chuyên môn) và 

71 giáo viên của 03 trường tiểu học ở phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh gồm: (1) 

Trường Tiểu học Trần Văn Ơn; (2) Trường Tiểu học Hoà Bình và (3) Trường Tiểu học Đại 

Thành. 

2.3. Công cụ khảo sát 

Để thu thập thông tin, tác giả xây dựng phiếu điều tra theo thang đo Likert 5 mức độ từ 

1 đến 5 gồm hệ thống các câu hỏi xung quanh các vấn đề về thực trạng phát triển đội ngũ 

GVTH đáp ứng CTGDPT 2018 ở  phường Hòa Bình, thành phố Hồ Chí Minh. 

Các mức độ đánh giá được quy ước theo từng mức điểm như sau: 

- Điểm 1: Không quan trọng/Yếu/Không ảnh hưởng 

- Điểm 2: Bình thường/Trung bình/Bình thường 

- Điểm 3: Ít quan trọng/Khá/Ít ảnh hưởng 

- Điểm 4: Quan trọng/ Tốt/Ảnh hưởng 

- Điểm 5: Rất quan trọng/Rất tốt/Rất ảnh hưởng 

2.4. Cách thức xử lý số liệu 

Dữ liệu định lượng thu thập được tổng hợp và xử lý trên Microsoft Excel. Các tham số 

thống kê mô tả gồm điểm trung bình (ĐTB) và xếp hạng thứ bậc (TB) cho từng câu hỏi.  

Tính ĐTB cộng (Mean) theo công thức: 𝑋̅ =
∑ 𝑥𝑖 × 𝑓𝑖

𝑛
.  

Trong đó: 𝑥i: là giá trị điểm số của từng phương án lựa chọn (1 đến 5); 𝑓i: là tần số lựa 

chọn của phương án đó; 𝑛 là tổng số đối tượng được khảo sát. 
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ĐTB được tính dựa trên thang đo 5 mức và được phân loại theo khoảng cách đều [(5 - 

1)/5 = 0,8], cụ thể: 

+ Mức 1: 1,00 ≤ ĐTB ≤ 1,80; 

+ Mức 2: 1,80 < ĐTB ≤ 2,60; 

+ Mức 3: 2,60 < ĐTB ≤ 3,40; 

+ Mức 4: 3,40 < ĐTB ≤ 4,20; 

+ Mức 5: 4,20 < ĐTB ≤ 5,00. (Nguyễn & Phạm, 2013) 

3. Kết quả đánh giá thực trạng phát triển đội ngũ giáo viên tiểu học đáp ứng 

Chương trình giáo dục phổ thông 2018 ở phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh 

3.1. Thực trạng quy hoạch phát triển đội ngũ giáo viên tiểu học đáp ứng chương 

trình giáo dục phổ thông 2018 ở phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh  

Bảng 1. Đánh giá của cán bộ quản lý và giáo viên về thực trạng quy hoạch, kế hoạch 

phát triển đội ngũ giáo viên tiểu học 

STT Nội dung ĐTB Thứ bậc 

1 Xác định mục tiêu phát triển đội ngũ giáo viên 2,93 3 

2 Xác định nguồn lực tài chính  2,94 2 

3 Phân tích xác định nhu cầu nguồn lực cần bổ sung 2,82 6 

4 Xác định con đường phát triển đội ngũ 2,89 4 

5 
Xác định lộ trình các bước thực hiện mục tiêu phát triển đội 

ngũ giáo viên 
2,99 1 

6 Chuẩn bị tài liệu, cơ sở vật chất 2,86 5 

Kết quả ở Bảng 1 cho thấy công tác quy hoạch, lập kế hoạch phát triển đội ngũ GVTH 

được CBQL và giáo viên đánh giá ở mức trung bình khá, với ĐTB dao động từ 2,82 đến 2,99. 

Trong đó, xác định lộ trình các bước thực hiện mục tiêu phát triển đội ngũ giáo viên đạt ĐTB 

cao nhất (ĐTB = 2,99), phản ánh các nhà trường đã bước đầu quan tâm đến việc xây dựng tiến 

trình triển khai kế hoạch phát triển đội ngũ. Tiếp theo là xác định nguồn lực tài chính (ĐTB = 

2,94) và xác định mục tiêu phát triển đội ngũ giáo viên (ĐTB = 2,93), cho thấy các nội dung 

cơ bản của công tác lập kế hoạch đã được chú trọng. 

Ở chiều ngược lại, xác định con đường phát triển đội ngũ (ĐTB = 2,89), chuẩn bị tài 

liệu và cơ sở vật chất (ĐTB = 2,86) và đặc biệt là phân tích, xác định nhu cầu nguồn lực cần 

bổ sung (ĐTB = 2,82) có mức đánh giá thấp hơn. Kết quả này cho thấy việc lập kế hoạch phát 

triển đội ngũ vẫn còn hạn chế ở khâu phân tích nhu cầu và chuẩn bị các điều kiện bảo đảm 

thực hiện, dẫn đến việc quy hoạch và phát triển đội ngũ chưa thật sự dựa trên yêu cầu thực tiễn 

của nhà trường. 

Từ kết quả trên có thể thấy, để nâng cao hiệu quả phát triển đội ngũ giáo viên đáp ứng 

yêu cầu của CTGDPT 2018, các trường tiểu học cần đổi mới công tác quy hoạch và lập kế 

hoạch theo hướng dựa trên nhu cầu thực tế và định hướng phát triển lâu dài của nhà trường. 

Việc phân tích đầy đủ nhu cầu về số lượng, cơ cấu và năng lực của đội ngũ, đồng thời chuẩn 

bị các nguồn lực cần thiết về tài chính, cơ sở vật chất và điều kiện thực hiện sẽ góp phần nâng 

cao tính khả thi của kế hoạch, tạo nền tảng cho việc phát triển đội ngũ giáo viên một cách đồng 

bộ và bền vững. 
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3.2. Thực trạng tuyển dụng và sàng lọc đội ngũ giáo viên tiểu học đáp ứng chương 

trình giáo dục phổ thông 2018 ở phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh  

Bảng 2. Đánh giá của cán bộ quản lý và giáo viên về thực trạng tuyển dụng, sàng lọc 

đội ngũ giáo viên tiểu học 

STT Nội dung ĐTB Thứ bậc 

1 
Các tiêu chí tuyển dụng GVTH được xây dựng bám sát các yêu 

cầu của tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp GVTH. 
3,65 2 

2 Xây dựng kế hoạch tuyển dụng đội ngũ GVTH 3,74 1 

3 
Quy trình tuyển dụng cần tích hợp sàng lọc nhằm kiểm chứng sự 

phù hợp thực tiễn của giáo viên. 
3,54 3 

4 Xác định quy trình tuyển dụng GVTH dựa trên quy hoạch 3,45 4 

Kết quả ở Bảng 2 cho thấy công tác tuyển dụng và sàng lọc đội ngũ GVTH được CBQL 

và giáo viên đánh giá ở mức khá, với ĐTB dao động từ 3,45 đến 3,74. Trong đó, xây dựng kế 

hoạch tuyển dụng đội ngũ GVTH đạt ĐTB cao nhất (ĐTB = 3,74), phản ánh các nhà trường 

đã quan tâm đến việc chủ động lập kế hoạch tuyển dụng nhằm đáp ứng nhu cầu nhân sự. Tiếp 

theo là xây dựng các tiêu chí tuyển dụng bám sát tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp GVTH 

(ĐTB = 3,65), cho thấy việc tuyển dụng cơ bản được thực hiện theo các quy định và tiêu chuẩn 

hiện hành. 

Trong khi đó, quy trình tuyển dụng tích hợp hoạt động sàng lọc nhằm kiểm chứng sự 

phù hợp thực tiễn của giáo viên đạt ĐTB 3,54 và xác định quy trình tuyển dụng dựa trên quy 

hoạch đội ngũ có ĐTB thấp nhất (ĐTB = 3,45). Kết quả này cho thấy mặc dù công tác lập kế 

hoạch và xây dựng tiêu chí tuyển dụng đã được chú trọng, nhưng việc hoàn thiện quy trình 

tuyển dụng theo hướng gắn với quy hoạch phát triển đội ngũ và đánh giá năng lực thực tiễn 

của ứng viên vẫn còn dư địa để tiếp tục cải thiện. 

Từ kết quả trên có thể thấy, để đáp ứng yêu cầu của CTGDPT 2018, công tác tuyển 

dụng GVTH cần được thực hiện theo hướng đồng bộ và gắn với chiến lược phát triển đội ngũ 

của nhà trường. Bên cạnh việc xây dựng kế hoạch và tiêu chí tuyển dụng phù hợp, cần hoàn 

thiện quy trình tuyển chọn theo hướng tăng cường đánh giá năng lực nghề nghiệp, kỹ năng sư 

phạm và khả năng đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục. Điều này sẽ góp phần nâng cao chất 

lượng tuyển dụng, bảo đảm lựa chọn được đội ngũ giáo viên có năng lực chuyên môn và phẩm 

chất nghề nghiệp đáp ứng yêu cầu phát triển giáo dục trong giai đoạn hiện nay. 

 3.3. Thực trạng đào tạo bồi dưỡng đội ngũ giáo viên tiểu học đáp ứng chương trình 

giáo dục phổ thông 2018 ở phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh  

Bảng 3. Đánh giá của cán bộ quản lý và giáo viên về thực trạng đào tạo, bồi dưỡng  

đội ngũ giáo viên tiểu học 

STT Nội dung ĐTB Thứ bậc 

1 
Xây dựng và công khai kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng GVTH theo 

hướng phát triển năng lực nghề nghiệp 
3,57 1 

2 Tổ chức bồi dưỡng chuyên môn theo các chuyên đề cho GVTH 3,53 2 

3 
Nhà trường đã xây dựng các chính sách và cơ chế hỗ trợ (về kinh 

phí, thời gian)  
3,44 4 
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STT Nội dung ĐTB Thứ bậc 

4 Xác định, thăm dò nhu cầu bồi dưỡng của GVTH 3,48 3 

Kết quả ở Bảng 3 cho thấy công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ GVTH được CBQL và 

giáo viên đánh giá ở mức khá, với ĐTB dao động từ 3,44 đến 3,57. Trong đó, xây dựng và 

công khai kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng giáo viên theo hướng phát triển năng lực nghề nghiệp 

đạt ĐTB cao nhất (ĐTB = 3,57), cho thấy các nhà trường đã quan tâm đến việc lập kế hoạch 

và định hướng hoạt động bồi dưỡng cho đội ngũ. Tiếp theo là tổ chức bồi dưỡng chuyên môn 

theo các chuyên đề (ĐTB = 3,53), phản ánh các hoạt động bồi dưỡng đã được triển khai tương 

đối thường xuyên nhằm đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục. 

Tuy nhiên, việc xác định, khảo sát nhu cầu bồi dưỡng của giáo viên chỉ đạt ĐTB 3,48, 

trong khi chính sách và cơ chế hỗ trợ về kinh phí, thời gian cho giáo viên tham gia đào tạo, 

bồi dưỡng có ĐTB thấp nhất (ĐTB = 3,44). Kết quả này cho thấy công tác bồi dưỡng tuy đã 

được triển khai nhưng việc gắn kết giữa nội dung bồi dưỡng với nhu cầu thực tế của giáo viên, 

cũng như các điều kiện hỗ trợ để giáo viên tham gia học tập, vẫn còn những hạn chế nhất định. 

Từ kết quả trên có thể thấy, để nâng cao hiệu quả phát triển đội ngũ giáo viên đáp ứng 

yêu cầu của CTGDPT 2018, các trường tiểu học cần đổi mới công tác đào tạo, bồi dưỡng theo 

hướng lấy nhu cầu phát triển nghề nghiệp của giáo viên làm trung tâm. Đồng thời, cần tăng 

cường các chính sách hỗ trợ về thời gian, kinh phí và tạo điều kiện thuận lợi để giáo viên tích 

cực tham gia các hoạt động bồi dưỡng, qua đó nâng cao năng lực chuyên môn, nghiệp vụ và 

đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục trong giai đoạn hiện nay. 

3.4. Thực trạng đánh giá đội ngũ giáo viên tiểu học đáp ứng chương trình giáo dục 

phổ thông 2018 ở phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh  

Bảng 4. Đánh giá của cán bộ quản lý và giáo viên về kiểm tra, đánh giá  

đội ngũ giáo viên tiểu học 

STT Nội dung ĐTB Thứ bậc 

1 Phương pháp kiểm tra, đánh giá đa dạng 4,12 1 

2 Các hình thức đánh giá đảm bảo khách quan 3,96 2 

3 Đảm bảo thực hiện đầy đủ các nội dung 3,67 5 

4 Mức độ thường xuyên của việc kiểm tra, đánh giá 3,86 3 

5 Thông tin phản hồi về kết quả kiểm tra, đánh giá sát hợp 3,72 4 

Kết quả ở Bảng 4 cho thấy công tác kiểm tra, đánh giá đội ngũ GVTH được CBQL và 

giáo viên đánh giá ở mức khá, với ĐTB dao động từ 3,67 đến 4,12. Trong đó, phương pháp 

kiểm tra, đánh giá đa dạng đạt ĐTB cao nhất (ĐTB = 4,12), phản ánh việc các nhà trường đã 

vận dụng nhiều hình thức đánh giá khác nhau nhằm theo dõi và ghi nhận kết quả thực hiện 

nhiệm vụ của giáo viên. Các hình thức đánh giá bảo đảm tính khách quan cũng được đánh giá 

tích cực (ĐTB = 3,96), cho thấy công tác đánh giá bước đầu đáp ứng yêu cầu về tính minh 

bạch và công bằng. 

Bên cạnh đó, mức độ thường xuyên của hoạt động kiểm tra, đánh giá đạt ĐTB 3,86, thể 

hiện việc đánh giá được duy trì tương đối đều đặn trong quá trình quản lý đội ngũ. Tuy nhiên, 

thông tin phản hồi về kết quả kiểm tra, đánh giá (ĐTB = 3,72) và việc bảo đảm thực hiện đầy 

đủ các nội dung đánh giá (ĐTB = 3,67) là hai nội dung có mức đánh giá thấp hơn các tiêu chí 

còn lại. Điều này cho thấy mặc dù quy trình và hình thức đánh giá đã được quan tâm, nhưng 
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chất lượng của nội dung đánh giá và hiệu quả phản hồi sau đánh giá vẫn cần được tiếp tục 

hoàn thiện để phát huy vai trò hỗ trợ phát triển nghề nghiệp của giáo viên. 

Từ kết quả trên có thể thấy, để nâng cao hiệu quả quản lý đội ngũ giáo viên đáp ứng yêu 

cầu của CTGDPT 2018, các trường tiểu học cần tiếp tục đổi mới công tác kiểm tra, đánh giá 

theo hướng phát triển năng lực. Cụ thể, cần hoàn thiện hệ thống tiêu chí đánh giá, bảo đảm 

đánh giá đầy đủ các mặt năng lực nghề nghiệp, đồng thời tăng cường phản hồi mang tính xây 

dựng, giúp giáo viên nhận diện điểm mạnh, hạn chế và xây dựng kế hoạch bồi dưỡng phù hợp. 

Qua đó, hoạt động kiểm tra, đánh giá không chỉ phục vụ công tác quản lý mà còn trở thành 

động lực thúc đẩy sự phát triển chuyên môn của đội ngũ giáo viên. 

3.5. Thực trạng xây dựng môi trường và tạo động lực làm việc cho đội ngũ giáo 

viên tiểu học đáp ứng chương trình giáo dục phổ thông 2018 ở phường Hòa Bình, Thành 

phố Hồ Chí Minh  

Bảng 5. Đánh giá của cán bộ quản lý và giáo viên về các yếu tố tạo động lực và môi 

trường làm việc cho giáo viên tiểu học 

STT Nội dung ĐTB Thứ bậc 

1 
1. Sự đảm bảo thực thi đầy đủ và kịp thời các chính sách đãi ngộ 

chung của Nhà nước (lương, phụ cấp ưu đãi, thâm niên...). 
4,48 1 

2 
2. Sự công bằng, minh bạch và kịp thời của các chính sách khen 

thưởng, động viên riêng tại địa phương/nhà trường. 
4,40 2 

3 
3. Nguồn lực tài chính và cơ sở vật chất của nhà trường để hỗ trợ 

các hoạt động chuyên môn và thực hiện các chế độ phúc lợi.. 
4,26 4 

4 
4.  Môi trường làm việc dân chủ, đoàn kết, nơi giáo viên được tôn 

trọng, lắng nghe và hỗ trợ. 
4,38 3 

Kết quả ở Bảng 5 cho thấy tất cả các yếu tố liên quan đến tạo động lực và xây dựng môi 

trường làm việc cho GVTH đều được đánh giá ở mức rất cao, với ĐTB dao động từ 4,26 đến 

4,48. Trong đó, việc bảo đảm thực hiện đầy đủ, kịp thời các chính sách đãi ngộ của Nhà nước 

(ĐTB = 4,48) được xếp ở vị trí cao nhất, phản ánh mong muốn của đội ngũ giáo viên về sự ổn 

định, bảo đảm quyền lợi và tính công bằng trong các chế độ tiền lương, phụ cấp và chính sách 

nghề nghiệp. 

Xếp thứ hai là sự công bằng, minh bạch và kịp thời trong công tác khen thưởng, động 

viên của địa phương và nhà trường (ĐTB = 4,40). Kết quả này cho thấy bên cạnh các chính 

sách chung, giáo viên cũng đặc biệt coi trọng việc được ghi nhận, khích lệ kịp thời đối với 

những nỗ lực và thành tích trong quá trình công tác. Môi trường làm việc dân chủ, đoàn kết, 

tôn trọng và hỗ trợ lẫn nhau đạt ĐTB 4,38, đứng thứ ba, thể hiện vai trò quan trọng của văn 

hóa nhà trường trong việc tạo dựng sự gắn kết, tinh thần hợp tác và động lực làm việc của đội 

ngũ giáo viên. 

Trong khi đó, nguồn lực tài chính và cơ sở vật chất phục vụ hoạt động chuyên môn và 

các chế độ phúc lợi có ĐTB thấp nhất (ĐTB = 4,26), mặc dù vẫn được đánh giá ở mức rất cao. 

Điều này cho thấy cơ sở vật chất và điều kiện tài chính là những yếu tố cần thiết để bảo đảm 

hoạt động của nhà trường, song động lực nghề nghiệp của giáo viên còn chịu ảnh hưởng mạnh 

mẽ bởi các yếu tố liên quan đến chính sách, sự ghi nhận và môi trường làm việc tích cực. 

Từ kết quả trên có thể thấy, việc tạo động lực cho đội ngũ GVTH cần được triển khai 

theo hướng toàn diện. Bên cạnh việc bảo đảm thực hiện đầy đủ các chế độ, chính sách của Nhà 

nước, các trường cần xây dựng cơ chế khen thưởng công bằng, minh bạch, đồng thời phát triển 
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môi trường làm việc dân chủ, thân thiện và tăng cường đầu tư các nguồn lực phục vụ hoạt 

động chuyên môn. Sự kết hợp hài hòa giữa các yếu tố này sẽ góp phần nâng cao sự hài lòng, 

khuyến khích tinh thần cống hiến và tạo điều kiện để giáo viên đáp ứng tốt yêu cầu của 

CTGDPT 2018. 

3.6. Thực trạng tạo cơ hội phát triển nghề nghiệp cho đội ngũ giáo viên tiểu học 

đáp ứng chương trình giáo dục phổ thông 2018 ở ở phường Hòa Bình, Thành phố Hồ 

Chí Minh  

Bảng 6. Đánh giá của cán bộ quản lý và giáo viên về tạo cơ hội phát triển nghề nghiệp 

cho đội ngũ giáo viên các trường tiểu học 

STT Nội dung ĐTB Xếp hạng 

1 

Lộ trình phát triển chuyên môn (từ giáo viên dạy giỏi, giáo 

viên chủ nhiệm giỏi đến giáo viên cốt cán, tổ trưởng...) được 

phổ biến một cách công khai, rõ ràng. 

4,44 2 

2 
Công tác quy hoạch, bồi dưỡng và phát huy vai trò của đội 

ngũ giáo viên cốt cán. 
4,38 4 

3 
Chính sách khuyến khích, hỗ trợ giáo viên tham gia các khóa 

đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn 
4,35 5 

4 

Các hoạt động sinh hoạt chuyên môn theo hướng nghiên cứu 

bài học, dự giờ, chia sẻ kinh nghiệm được tổ chức thường 

xuyên và thực chất, tạo cơ hội để giáo viên học hỏi lẫn nhau. 

4,48 1 

5 

Nhà trường tạo điều kiện và khuyến khích giáo viên tham 

gia/đề xuất các sáng kiến đổi mới, đề tài nghiên cứu khoa học 

và các hội thi chuyên môn. 

4,43 3 

Kết quả ở Bảng 6 cho thấy các nội dung liên quan đến việc tạo cơ hội phát triển nghề 

nghiệp cho đội ngũ giáo viên đều được đánh giá ở mức rất cao, với ĐTB dao động từ 4,35 đến 

4,48. Trong đó, nội dung các hoạt động sinh hoạt chuyên môn theo hướng nghiên cứu bài học, 

dự giờ và chia sẻ kinh nghiệm được tổ chức thường xuyên, thiết thực đạt ĐTB cao nhất (ĐTB 

= 4,48), cho thấy giáo viên đặc biệt coi trọng các hình thức học tập nghề nghiệp diễn ra ngay 

trong môi trường làm việc, tạo điều kiện trao đổi kinh nghiệm và nâng cao năng lực chuyên 

môn. 

Đứng thứ hai là lộ trình phát triển chuyên môn được công khai, minh bạch (ĐTB = 4,44), 

thể hiện mong muốn của giáo viên về một cơ chế phát triển nghề nghiệp rõ ràng, tạo động lực 

phấn đấu và cơ hội thăng tiến công bằng. Tiếp theo là việc tạo điều kiện và khuyến khích giáo 

viên tham gia các sáng kiến đổi mới, nghiên cứu khoa học và hội thi chuyên môn (ĐTB = 

4,43), cho thấy các hoạt động đổi mới sáng tạo cũng được đội ngũ giáo viên đánh giá cao trong 

quá trình phát triển nghề nghiệp. 

Trong khi đó, công tác quy hoạch, bồi dưỡng đội ngũ giáo viên cốt cán (ĐTB = 4,38) và 

chính sách khuyến khích giáo viên tham gia các khóa đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn 

(ĐTB = 4,35) có ĐTB thấp hơn các nội dung còn lại, mặc dù vẫn đạt mức đánh giá rất cao. 

Điều này cho thấy giáo viên ưu tiên những cơ hội phát triển nghề nghiệp gắn với hoạt động 

chuyên môn thường xuyên, có tác động trực tiếp đến công việc hằng ngày, hơn là các chính 

sách mang tính định hướng hoặc đầu tư phát triển dài hạn. 

Từ kết quả trên có thể thấy, để nâng cao hiệu quả phát triển đội ngũ giáo viên, các trường 
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tiểu học cần chú trọng xây dựng môi trường học tập nghề nghiệp ngay tại nhà trường thông 

qua việc nâng cao chất lượng sinh hoạt chuyên môn, đồng thời bảo đảm tính công khai, minh 

bạch trong lộ trình phát triển nghề nghiệp. Bên cạnh đó, cần tiếp tục hoàn thiện các chính sách 

hỗ trợ đào tạo, bồi dưỡng và khuyến khích giáo viên tham gia nghiên cứu khoa học, đổi mới 

sáng tạo nhằm tạo động lực phát triển bền vững cho đội ngũ. 

3.7. Đánh giá chung 

3.7.1. Mặt mạnh 

Đa số nhà giáo không chỉ có phẩm chất đạo đức và lập trường tư tưởng vững vàng, mà 

còn sở hữu trình độ chuyên môn đạt chuẩn, với một bộ phận đã thể hiện rõ tư duy đổi mới, 

năng động và sáng tạo. Chính nền tảng con người chất lượng cao này là yếu tố quyết định, 

giúp các chủ trương, chính sách đổi mới có thể được tiếp thu và triển khai hiệu quả. 

Các quy trình từ tuyển dụng đến bồi dưỡng, nâng cao năng lực được thực hiện ngày 

càng bài bản, bám sát nhu cầu thực tiễn, tạo điều kiện để giáo viên phát huy thế mạnh của 

mình. Việc chú trọng đến các chính sách đãi ngộ, kết hợp với sự đầu tư nâng cấp cơ sở vật 

chất và xây dựng một văn hóa sư phạm đoàn kết, đã góp phần quan trọng vào việc khích lệ 

tinh thần, giúp giáo viên an tâm cống hiến. Sự đan xen và hỗ trợ lẫn nhau của các yếu tố này 

đã tạo ra một tiền đề thuận lợi, giúp ngành giáo dục ở phường Hòa Bình, thành phố Hồ Chí 

Minh tự tin bước vào giai đoạn phát triển mới. 

3.7.2. Hạn chế 

Thứ nhất, về nhận thức một bộ phận giáo viên vẫn còn tư tưởng thụ động, xem việc phát 

triển chuyên môn là trách nhiệm của riêng cấp quản lý mà chưa thấy được vai trò chủ thể của 

chính mình. Về cơ chế, quy trình tuyển dụng còn thiếu tính tự chủ khi các nhà trường chủ yếu 

tiếp nhận nhân sự được phân bổ, thay vì được trao quyền chủ động trong việc lựa chọn người 

phù hợp với văn hóa và định hướng phát triển riêng. Sự kết hợp của hai yếu tố này đã dẫn đến 

hệ quả tất yếu là tình trạng mất cân đối cục bộ về nhân sự, làm suy yếu năng lực tự chủ và tính 

chủ động của các nhà trường. 

Thứ hai, công tác đào tạo, bồi dưỡng dù được tổ chức nhưng phương pháp còn thiếu đa 

dạng, chưa thực sự đi vào chiều sâu để giải quyết các vấn đề thực tiễn mà giáo viên gặp phải. 

Việc đánh giá theo chuẩn nghề nghiệp còn chịu sự chi phối của tâm lý nể nang, ngại va chạm 

và xu hướng chạy theo thành tích. Điều này đã khiến nó chưa trở thành một cơ sở tin cậy để 

quy hoạch hay bồi dưỡng một cách chính xác. 

Thứ ba, các chính sách đãi ngộ và cơ chế tạo động lực chưa thực sự trở thành một đòn 

bẩy đủ mạnh. Chế độ lương, phụ cấp và đặc biệt là công tác thi đua, khen thưởng còn có xu 

hướng cào bằng, chưa tạo ra được sự khác biệt rõ rệt để vinh danh và tưởng thưởng xứng đáng 

cho những nỗ lực và cống hiến vượt trội.  

3.7.3. Nguyên nhân 

Một là, một bộ phận không nhỏ giáo viên, vẫn còn tồn tại tư tưởng thụ động, xem việc 

phát triển chuyên môn là trách nhiệm của cấp trên và thiếu động lực tự học một cách thực chất.  

Hai là, tư duy quản lý ở một số đơn vị còn chậm đổi mới, mang nặng tính hành chính, 

chưa thực sự coi trọng công tác phát triển đội ngũ như một nhiệm vụ chiến lược, dẫn đến việc 

quy hoạch còn thiếu tính khả thi. 

Ba là, các chương trình bồi dưỡng còn mang tính hình thức, đại trà, chưa tiếp cận các 

phương pháp quản lý hiện đại và chưa xuất phát từ nhu cầu thực tế của giáo viên. Hoạt động 

thanh tra, kiểm tra đôi khi cũng chưa được coi trọng đúng mức để có những đóng góp sâu sắc, 
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mang tính xây dựng. 

Bốn là, cơ chế, chính sách đãi ngộ đối với nhà giáo còn chưa thỏa đáng, mang tính cào 

bằng, chưa đủ sức thu hút và giữ chân nhân tài. Đồng thời, sự chỉ đạo của các cấp có lúc chưa 

đủ quyết liệt, sự phối hợp giữa các ban, ngành chưa chặt chẽ, tạo ra một môi trường chính sách 

thiếu đồng bộ. 

4. Kết luận 

Nghiên cứu đã phản ánh tương đối toàn diện thực trạng phát triển đội ngũ GVTH đáp 

ứng CTGDPT 2018 tại phường Hòa Bình, Thành phố Hồ Chí Minh thông qua các nội dung về 

quy hoạch, tuyển dụng, đào tạo và bồi dưỡng, đánh giá, xây dựng môi trường làm việc, tạo 

động lực và phát triển nghề nghiệp. Kết quả khảo sát cho thấy các nhà trường đã đạt được 

nhiều kết quả tích cực trong công tác tuyển dụng, xây dựng môi trường làm việc, thực hiện 

chính sách động viên và tạo cơ hội phát triển nghề nghiệp cho giáo viên. Đây là những điều 

kiện thuận lợi góp phần nâng cao chất lượng đội ngũ và hỗ trợ quá trình triển khai đổi mới 

giáo dục phổ thông. 

Bên cạnh những kết quả đạt được, nghiên cứu cũng chỉ ra một số hạn chế cần tiếp tục 

khắc phục. Công tác quy hoạch phát triển đội ngũ còn thiếu căn cứ từ việc phân tích nhu cầu 

thực tiễn; hoạt động đào tạo và bồi dưỡng chưa thật sự đáp ứng yêu cầu phát triển năng lực 

nghề nghiệp; công tác đánh giá chưa phát huy đầy đủ vai trò hỗ trợ cải thiện chuyên môn; cơ 

chế tạo động lực và phát triển đội ngũ còn thiếu tính đồng bộ và bền vững. Những hạn chế này 

đòi hỏi các cơ sở giáo dục cần đổi mới tư duy quản lý, tăng cường quản trị nguồn nhân lực 

theo định hướng phát triển năng lực, gắn quy hoạch, bồi dưỡng, đánh giá và phát triển nghề 

nghiệp trong một hệ thống thống nhất. 

Kết quả nghiên cứu không chỉ cung cấp bằng chứng thực tiễn cho công tác quản lý đội 

ngũ GVTH tại địa phương mà còn là cơ sở tham khảo cho các nhà quản lý giáo dục trong việc 

xây dựng chính sách và triển khai các giải pháp phát triển đội ngũ giáo viên đáp ứng yêu cầu 

đổi mới giáo dục phổ thông trong giai đoạn hiện nay. 
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