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Abstract. This study employs document analysis 

and synthesis, theoretical systematization, 

theoretical evaluation, and comparative analysis to 

elucidate the concepts of psychological capital 

(PsyCap), teachers' psychological capital, and a 

supportive working environment, thereby examining 

the relationships among these factors within the 

current educational context. The findings indicate 

that a supportive working environment-

encompassing career development policies, 

workload reduction, and the cultivation of a positive 

organizational culture-plays a crucial role in 

enhancing teachers' PsyCap. Additionally, school 

leadership is identified as a key determinant in 

providing direction, empowerment, motivation, and 

sustaining a positive work environment, thereby 

fostering PsyCap components such as hope, self-

efficacy, resilience, and optimism. In the era of 

digital transformation, school leaders must adopt 

strategic approaches to support teachers in adapting 

to technological advancements, innovating teaching 

methodologies, and optimizing human resources. 

This study contributes to the scientific and practical 

foundation for educational administrators in 

designing effective working environments, 

promoting sustainable teacher development, and 

enhancing overall educational quality. 

Tóm tắt. Nghiên cứu này sử dụng phương pháp 

phân tích – tổng hợp tài liệu, hệ thống hóa lí 

thuyết, đánh giá và so sánh lí thuyết nhằm làm rõ 

khái niệm nguồn lực tâm lí (Psychological 

Capital - PsyCap), nguồn lực tâm lí của giáo viên 

và môi trường làm việc hỗ trợ, từ đó xác định mối 

quan hệ giữa các yếu tố này trong bối cảnh giáo 

dục hiện nay. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng một 

môi trường làm việc hỗ trợ, bao gồm chính sách 

phát triển nghề nghiệp, giảm tải áp lực công việc 

và xây dựng văn hóa tổ chức tích cực, có tác động 

đáng kể đến sự phát triển PsyCap của giáo viên. 

Đồng thời, vai trò của lãnh đạo nhà trường được 

xác định là yếu tố then chốt trong việc định 

hướng, trao quyền, tạo động lực và duy trì một 

môi trường làm việc tích cực, qua đó nâng cao 

các thành tố của PsyCap như hy vọng, tự tin, khả 

năng phục hồi và lạc quan. Trong bối cảnh 

chuyển đổi số, lãnh đạo nhà trường cần có chiến 

lược phù hợp để hỗ trợ giáo viên thích ứng với 

công nghệ, đổi mới phương pháp giảng dạy và 

tối ưu hóa nguồn lực nhân sự. Kết quả nghiên cứu 

góp phần cung cấp cơ sở khoa học và thực tiễn 

cho các nhà quản lí giáo dục trong việc xây dựng 

môi trường làm việc hiệu quả, hướng tới phát 

triển bền vững đội ngũ giáo viên và nâng cao chất 

lượng giáo dục. 
Keywords: psychological capital (psycap), teachers' 

psychological capital, supportive working environment. 

Từ khóa: nguồn lực tâm lí, nguồn lực tâm lí của 

giáo viên, môi trường làm việc hỗ trợ. 
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1.  Mở đầu 

Trong bối cảnh hiện nay, nghề giáo viên (GV) đang đứng trước nhiều cơ hội và cũng không 

ít thách thức: Các yêu cầu đổi mới phương pháp dạy học, giáo dục; các tác động của công nghệ 

và AI tới quá trình dạy học, giáo dục; sự tăng lên của những kì vọng từ phụ huynh và học sinh (HS); 

các thay đổi tâm sinh lí của thế hệ Gen Z, Gen Alpha… cùng với nhiều thay đổi khác trong giáo 

dục. 

 Nghiên cứu nhóm tác giả Phạm Thị Hương, Nguyễn Thành Long, Đặng Hùng Vũ (2021) đã 

khẳng định: GV chịu áp lực nhiều nhất từ các công việc hành chính, khối lượng công việc, áp lực 

liên quan đến chuyên môn, rồi đến áp lực từ ứng xử, thái độ của HS, và cuối cùng là áp lực kinh 

tế [1]. Cùng hướng nghiên cứu về áp lực nghề nghiệp của GV, Phùng Thị Thu Trang (2020) đã 

chỉ ra 3 loại 3 loại hình áp lực lao động nghề nghiệp của GV gồm: (1) Áp lực chuyên môn nghề 

nghiệp; (2) Áp lực từ công tác quản lí, chính sách GD; (3) Áp lực từ các yêu cầu của xã hội [2]. 

Trong đó, chỉ ra các nguyên nhân gây ra áp lực tâm lí cho GV gồm: Cơ sở vật chất, phòng học bộ 

môn không đủ điều kiện để giảng dạy theo yêu cầu đổi mới; Tốn nhiều thời gian chuẩn bị bài, 

chấm bài theo cách dạy học mới; Môi trường làm việc ở trường thiếu công bằng, dân chủ; Lo sợ 

dư luận và xử lí; Ngại tìm hiểu và đổi mới phương pháp dạy học/sức ỳ; GV/ngại thay đổi; Bản 

thân GV khó kiểm soát các tình huống, sự cố xảy ra trên lớp. Trên thế giới, cũng có nhiều nghiên 

cứu chỉ ra rằng GV có nguy cơ cao bị stress, kiệt sức nghề nghiệp và suy giảm động lực giảng 

dạy (Hakanen và cộng sự, 2006; Schaufeli và cộng sự, 2009…) [3], [4]. Trong bối cảnh đó, việc 

duy trì động lực, phát triển năng lực nghề nghiệp để hướng tới hiệu quả hoạt động dạy học, giáo 

dục của GV trong các nhà trường là yêu cầu cấp thiết hiện nay - đặc biệt khi công nghệ và AI 

đang từng ngày thay đổi cách học của HS và cách dạy của GV. 

Dựa trên các ý tưởng của tâm lí học tích cực, Seligman đã chính thức giới thiệu khái niệm 

nguồn lực tâm lí vào năm 2002 [5]. Ông chỉ ra rằng nguồn lực tâm lí là một nền tảng tâm lí ổn 

định và bền vững mà các cá nhân có được thông qua học tập. Bằng cách nâng cao nguồn lực tâm 

lí và gia tăng các nguồn dự trữ tâm lí, cá nhân có thể đối mặt tốt hơn với các môi trường xã hội 

phức tạp, dẫn đến tăng cường hạnh phúc và sự hài lòng (Seligman, 2002). Luthans và cộng sự 

(2007) đã đưa khái niệm này vào lĩnh vực hành vi tổ chức, cung cấp định nghĩa rõ ràng về nguồn 

lực tâm lí. Theo đó, phát triển nguồn lực tâm lí cho GV – bao gồm hy vọng, sự tự tin, lạc quan và 

khả năng phục hồi trở nên hết sức quan trọng [6]. Những yếu tố này không chỉ giúp GV đối mặt với 

thách thức mà còn giúp nâng cao chất lượng giáo dục. Mặt khác, khi tổng quan các nghiên cứu cũng 

cho thấy, môi trường làm việc hỗ trợ có mối quan hệ mạnh mẽ tới nguồn lực tâm lí của GV. 

Sở dĩ, nghiên cứu này tập trung vào phát triển nguồn lực tâm lí cho GV dựa trên tiếp cận môi 

trường làm việc hỗ trợ là bởi môi trường làm việc không chỉ là yếu tố tác động hàng ngày, hàng 

giờ tới GV mà còn là nhóm yếu tố phụ thuộc phần lớn vào chính nguồn lực nội tại từ phía mỗi 

nhà trường: Người lãnh đạo (cùng phong cách, uy tín, phương pháp làm việc….); bản thân mỗi 

GV (góp từng chút vào môi trường để tạo dựng bầu không khí tâm lí tích cực); các quy trình, quy 

định, chính sách của nhà trường; văn hóa nhà trường; các mối quan hệ bên trong, bên ngoài nhà 

trường… Với những lí do trên, nghiên cứu này hướng tới mục tiêu làm sáng tỏ khái niệm nguồn 

lực tâm lí của GV và các thành phần của nó, mối quan hệ giữa xâu dựng môi trường làm việc hỗ 

trợ với phát triển nguồn lực tâm lí. Trên cơ sở đó phân tích vai trò của quản lí giáo dục trong phát 

triển nguồn lực này nhằm đề xuất giải pháp từ góc độ quản lí giáo dục. 

2. Nội dung nghiên cứu 

2.1. Lí luận về nguồn lực tâm lí của GV 

2.1.1. Khái niệm nguồn lực tâm lí 

Sự phát triển của tâm lí học tích cực và hành vi tổ chức tích cực đã thúc đẩy nghiên cứu về 

nguồn lực tâm lí (tức vốn tâm lí). Theo đó, nguồn lực tâm lí (Psychological Capital – PsyCap) là  
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một khái niệm trong tâm lí tổ chức, đề cập đến những phẩm chất tâm lí tích cực giúp cá nhân đối 

mặt với thách thức và đạt hiệu suất làm việc cao (Luthans và cộng sự, 2007) [6]. Nguồn lực tâm 

lí bao gồm bốn thành phần cốt lõi: (i) Hy vọng (Hope): Khả năng đặt mục tiêu, có động lực và lập 

kế hoạch để đạt được mục tiêu trong công việc; (ii) Tự tin (Efficacy/Self-efficacy): Niềm tin vào 

khả năng của bản thân trong việc thực hiện và đạt được kết quả mong muốn; (iii) Khả năng phục 

hồi (Resilience): Khả năng phục hồi sau những khó khăn, áp lực nghề nghiệp; (iv) Lạc quan 

(Optimism): Thái độ tích cực, tin tưởng vào kết quả tốt đẹp của công việc và nghề nghiệp. Trong 

nghiên cứu này, chúng tôi quan niệm nguồn lực tâm lí là tập hợp các đặc điểm tâm lí tích cực, 

bao gồm sự tự tin (self-efficacy), lạc quan (optimism), hy vọng (hope) và khả năng phục hồi 

(resilience), giúp cá nhân duy trì động lực, vượt qua khó khăn và đạt hiệu suất cao trong công 

việc cũng như cuộc sống. 

Về vai trò của PsyCap trong cuộc sống và ứng dụng trong công việc cũng được đề cập tới 

trong nhiều nghiên cứu: F. Luthans, James Avey, Rachel Clapp-Smith, Weixing Li, (2008) [7] đã 

đánh giá vai trò của PsyCap đối với hiệu suất làm việc của người lao động Trung Quốc, đồng thời 

đề xuất PsyCap như một nguồn tài nguyên cạnh tranh tiềm năng cho doanh nghiệp và nền kinh tế 

Trung Quốc. Satoris S. Culbertson, Clive J. Fullagar, M. Mills (2010), [8] khám phá mối quan hệ 

giữa PsyCap và trạng thái hạnh phúc (Well-being) của người lao động, đồng thời kiểm tra liệu 

PsyCap có thể dự đoán mức độ hạnh phúc và sức khỏe tinh thần của nhân viên hay không. Nguồn 

lực tâm lí là yếu tố quan trọng giúp nâng cao trạng thái hạnh phúc và sức khỏe tinh thần của người 

lao động. 

Grover, S. L và các cộng sự (2018) [9], khẳng định PsyCap là một nguồn lực cá nhân quan 

trọng giúp nhân viên quản lí tốt hơn các thách thức tại nơi làm việc trong mô hình JD-R. Phát 

triển PsyCap có thể giúp tổ chức tối ưu hóa tài nguyên công việc, giảm ảnh hưởng tiêu cực của 

yêu cầu công việc và nâng cao hiệu suất lao động. Các doanh nghiệp nên đầu tư vào phát triển 

PsyCap thông qua đào tạo, hỗ trợ tâm lí và các chính sách quản lí nhân sự phù hợp. 

Như vậy, có thể thấy, nguồn lực tâm lí (PsyCap) có ý nghĩa quan trọng đối với cả cá nhân và 

tổ chức, góp phần nâng cao hiệu suất làm việc, khả năng thích ứng và tối ưu hóa nguồn nhân lực. 

Cụ thể: 

Đối với cá nhân, PsyCap giúp: (i)Tăng cường động lực và hiệu suất làm việc, giúp cá nhân 

chủ động hơn trong công việc; (ii)Cải thiện sức khỏe tinh thần và trạng thái hạnh phúc, giảm căng 

thẳng và nâng cao chất lượng cuộc sống; (iii) Tăng khả năng phục hồi trước khó khăn, giúp cá 

nhân đối mặt với áp lực và duy trì sự kiên trì; (iv) Phát triển tư duy tích cực, hỗ trợ việc ra quyết 

định và giải quyết vấn đề hiệu quả hơn. 

Đối với tổ chức, PsyCap giúp: (i) Tối ưu hóa nguồn nhân lực, nâng cao năng suất và hiệu 

quả làm việc của nhân viên; (ii) Giảm tác động tiêu cực của áp lực công việc, giúp nhân viên duy 

trì trạng thái tinh thần tốt hơn; (iii) Tạo dựng môi trường làm việc tích cực, khuyến khích sự gắn 

kết và hợp tác trong tổ chức; (iv)Tăng cường đổi mới và sáng tạo, hỗ trợ doanh nghiệp phát triển 

bền vững trong môi trường cạnh tranh. 

Việc đầu tư vào PsyCap thông qua đào tạo, hỗ trợ tâm lí và xây dựng văn hóa tổ chức lành 

mạnh không chỉ giúp cá nhân phát triển mà còn mang lại lợi ích lâu dài cho tổ chức. 

2.1.2. Nguồn lực tâm lí của GV 

Như đã khẳng định, nguồn lực tâm lí (PsyCap) là một khái niệm quan trọng trong tâm lí tổ 

chức và đã xuất hiện trong nghiên cứu ở nhiều lĩnh vực trong đó có giáo dục (GD). Trong lĩnh 

vực GD, PsyCap có tác động mạnh mẽ đến động lực giảng dạy, sức khỏe tâm lí, cam kết nghề 

nghiệp và hiệu suất làm việc của GV. Nguồn lực tâm lí của GV là tập hợp các đặc điểm tâm lí 

tích cực, bao gồm sự tự tin (self-efficacy), lạc quan (optimism), hy vọng (hope) và khả năng phục 

hồi (resilience), giúp cho người GV duy trì động lực, vượt qua khó khăn, đạt hiệu suất cao trong 

hoạt động dạy học, GD cũng như giúp người GV cân bằng cuộc sống và công việc. 
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Trong bối cảnh xã hội có nhiều sự thay đổi đặt ra những vấn đề lớn cho GD nói chung và đối 

với người GV nói riêng thì việc nghiên cứu và phát triển các ý tưởng làm gia tăng nguồn lực tâm 

lí- các yếu tố thuộc về nội lực của người GV có ý nghĩa hết sức quan trọng. Bởi nhiều nghiên cứu 

đã khẳng định ý nghĩa, mức độ ảnh hưởng của nguồn lực tâm lí tới cảm xúc, hiệu suất và mức độ 

gắn bó với công việc của người GV. 

Trước hết, PsyCap cùng với mức độ phù hợp với tổ chức là hai yếu tố có tác động trực tiếp 

đến chất lượng và hiệu suất giảng dạy của GV (Santosa et al. (2022) [10], PsyCap còn tác động 

đến mức độ gắn bó với công việc của GV thông qua việc điều chỉnh cảm xúc (emotion regulation) 

(Ma, 2023) [11]. Các nghiên cứu này khẳng định, GV có PsyCap cao sẽ có động lực làm việc 

mạnh mẽ hơn, ít bị kiệt sức và thể hiện hiệu suất giảng dạy tốt hơn. PsyCap của giảng viên đều 

có ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất làm việc của giảng viên các trường đại học. Trong đó, sự tự 

tin là yếu tố có tác động mạnh nhất đến hiệu suất làm việc của giảng viên, vì vậy nhà việc nâng 

cao sự tự tin của giảng viên ở các trường đại học là hết sức cần thiết (Nguyễn Thị Hoài Thu, 

Nguyễn Văn Hiến, 2023) [12]. 

Thứ hai, PsyCap có mối quan hệ chặt chẽ với mức độ cam kết, gắn bó với nghề nghiệp của 

GV, trong đó có các yếu tố trung gian. Taheri et al. (2023) tìm thấy rằng cảm xúc trong lao động 

(emotional labor) ảnh hưởng đến cam kết nghề nghiệp thông qua PsyCap, với hai yếu tố quan 

trọng nhất là kiên trì và lạc quan. Thông qua nghiên cứu của mình, các tác giả khẳng định PsyCap 

giúp GV duy trì động lực dài hạn và cam kết với nghề, ngay cả trong điều kiện làm việc căng 

thẳng [13]. 

Thứ ba, PsyCap có vai trò bảo vệ sức khỏe tinh thần của GV, giúp họ giảm căng thẳng và 

duy trì trạng thái tích cực: Trong nghiên cứu của mình các tác giả Zhou & Zheng (2022) chỉ ra 

rằng động lực từ công việc đóng vai trò trung gian giữa PsyCap và sức khỏe tinh thần của GV và 

tái đánh giá cảm xúc (reappraisal) là một cơ chế giúp PsyCap nâng cao mức độ hứng thú giảng 

dạy của GV, giúp họ duy trì trạng thái tinh thần tích cực hơn  [14]. Như vậy, có thể khẳng định 

PsyCap có tác động tích cực tới giảm stress và nâng cao hạnh phúc nghề nghiệp của GV. Đinh 

Thị Thành (2023) [15] trong nghiên cứu của mình đã chỉ ra (i) vốn tâm lí và cảm nhận hạnh phúc 

đóng vai trò quan trọng giúp con người nâng cao chất lượng cuộc sống; (ii) vốn tâm lí có khả 

năng dự báo nâng cao cảm nhận hạnh phúc của GV. 

Thứ tư, PsyCap của GV còn có tác động tích cực đối với HS. Sava et al. (2020) chứng minh 

rằng khi GV hỗ trợ HS tốt hơn, PsyCap của HS được cải thiện, từ đó giúp nâng cao khả năng tự 

điều chỉnh việc học (self-regulated learning - SRL) [16]. Như vậy, PsyCap không chỉ ảnh hưởng 

đến GV mà còn có tác động gián tiếp đến HS, giúp nâng cao khả năng tự học và phát triển kĩ năng 

học tập bền vững của các em. 

Cuối cùng, với sự phát triển nhanh chóng của công nghệ, PsyCap cũng được xem xét trong 

bối cảnh mới của GD hiện đại khi tác động của trí tuệ nhân tạo (AI) đang từng bước tác động tới 

nhà trường nói chung và việc dạy, học của GV và HS nói riêng. Nghiên cứu của Jin Jiao (2021) 

chỉ ra rằng trong thời đại trí tuệ nhân tạo (AI), GV cần phát triển PsyCap để thích ứng với những 

yêu cầu mới về quản lí cảm xúc và chuyên môn hóa nghề nghiệp [17].  

Có thể khẳng định rằng, trong bối cảnh hiện nay, ngoài những thay đổi đang diễn ra trong 

ngành GD thì những tác động của bối cảnh xã hội (yêu cầu ngày càng cao của cha mẹ HS, những 

thay đổi trong tâm lí và hoạt động học của HS, sự phát triển của công nghệ và trí tuệ nhân tạo…) 

đang có ảnh hưởng mạnh mẽ đến hoạt động nghề nghiệp của GV đòi hỏi họ có những thay đổi. 

Trong bối cảnh đó, một trong những giải pháp hữu hiệu giúp tăng động lực, sự gắn bó với nghề, 

cùng việc duy trì những cảm xúc tích cực trong nghề, vượt qua các áp lực, thách thức thậm chí 

kiệt sức trong nghề đó là phát triển nguồn lực tâm lí cho GV. Nhiệm vụ đó, không chỉ phụ thuộc 

vào người GV mà còn phụ thuộc vào môi trường làm việc, nói họ tới và cống hiến mỗi ngày cùng 

những tác động và chính sách của ngành, của nhà trường. Đây lại là vai trò của người quản lí, 

lãnh đạo. 
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2.1.3. Đặc điểm hoạt động lao động của người GV và ý nghĩa của phát triển nguồn lực tâm 

lí đối với người GV trong bối cảnh hiện nay 

“GV giữ vai trò quyết định trong quá trình dạy- học và đặc trưng trong việc định hướng 

tương lai GD. Người ta nhận thấy rằng, thành công của các cuộc cải cách GD được quyết định 

bởi “ý chí muốn thay đổi” cũng như chất lượng GV. Không có một hệ thống GD nào có thể vươn 

cao quá tầm những GV làm việc cho nó” [18]. GD trong bối cảnh hiện đại, lao động nghề nghiệp 

của người GV bên cạnh vẫn có những nét truyền thống nhưng đồng thời cũng có những cơ hội và 

thách thức riêng, với những đặc trưng cụ thể: 

Trước hết, đây là lao động trí tuệ, sáng tạo và mang tính chuyên môn cao 

Giảng dạy là một công việc trí tuệ và sáng tạo, đòi hỏi GV không chỉ truyền đạt kiến thức 

mà còn phải thiết kế bài giảng linh hoạt, đổi mới phương pháp giảng dạy để phù hợp với từng đối 

tượng HS (Shulman, 1987) [19]. GV ngày nay cần kết hợp nhiều phương pháp dạy học hiện đại 

như học tập dựa trên dự án, học tập hợp tác, ứng dụng công nghệ số để nâng cao hiệu quả giảng 

dạy (Mishra & Koehler, 2006) [20]. 

Thứ hai, lao động mang tính nhân văn và tác động mạnh mẽ đến xã hội 

Công việc của GV không chỉ đơn thuần là truyền đạt kiến thức mà còn GD nhân cách, giá trị 

đạo đức, và năng lực sống cho HS (Noddings, 2005) [21]. GV đóng vai trò là người truyền cảm 

hứng, người hướng dẫn và hỗ trợ HS phát triển toàn diện. Đặc biệt, trong bối cảnh xã hội hiện đại 

với nhiều thách thức về tâm lí học đường, GV còn phải làm công tác tư vấn, hỗ trợ tâm lí cho HS 

(Jennings & Greenberg, 2009) [22]. 

Thứ ba, lao động với cường độ cao, chịu áp lực lớn 

Nghiên cứu của Kyriacou (2001) chỉ ra rằng GV là một trong những nhóm nghề nghiệp chịu 

nhiều áp lực nhất do khối lượng công việc lớn, trách nhiệm cao và những yêu cầu liên tục thay 

đổi từ chương trình GD [23]. Ngoài việc giảng dạy, GV còn phải thực hiện các công tác hành 

chính, tham gia bồi dưỡng chuyên môn, hỗ trợ HS cá biệt và làm việc với phụ huynh. Điều này 

đòi hỏi họ có sự bền bỉ, kĩ năng quản lí thời gian và khả năng kiểm soát cảm xúc (Phạm Thị Hồng 

Thắm, 2023) [24] 

Thứ tư, lao động mang tính tương tác và hợp tác cao 

Trong bối cảnh GD hiện nay, GV không làm việc độc lập mà cần có sự hợp tác chặt chẽ với 

đồng nghiệp, phụ huynh và cộng đồng để nâng cao chất lượng dạy học (Hargreaves & Fullan, 

2012) [25]. Sự phát triển của GD số và mô hình học tập kết nối cũng đặt ra yêu cầu GV phải làm 

việc nhóm, chia sẻ kinh nghiệm và học hỏi lẫn nhau thông qua mạng lưới chuyên môn (Lave & 

Wenger, 1991) [26]. 

Thứ năm, lao động mang tính phát triển liên tục, yêu cầu học tập suốt đời 

Do sự thay đổi không ngừng của chương trình GD, phương pháp giảng dạy và công nghệ, 

GV cần phải học tập suốt đời để đáp ứng yêu cầu mới (Day, 1999) [27]. Việc bồi dưỡng chuyên 

môn, tham gia các khóa học nâng cao kĩ năng giảng dạy và cập nhật xu hướng GD là điều kiện 

bắt buộc để GV có thể làm tốt công việc của mình. 

Cuối cùng, lao động đòi hỏi thích ứng nhanh với công nghệ và đổi mới GD 

Với sự phát triển mạnh mẽ của công nghệ thông tin và trí tuệ nhân tạo trong GD, GV ngày 

nay không chỉ cần thành thạo các công cụ công nghệ mà còn phải biết cách tích hợp công nghệ 

vào giảng dạy một cách hiệu quả (Mishra & Koehler, 2006) [20]. Việc sử dụng các nền tảng dạy 

học trực tuyến, trí tuệ nhân tạo hỗ trợ cá nhân hóa học tập hay dữ liệu lớn để phân tích quá trình 

học tập của HS đã trở thành xu hướng không thể tránh khỏi. 

Trong bối cảnh GD hiện đại, lao động nghề nghiệp của GV không chỉ còn gói gọn trong việc 

giảng dạy mà mở rộng sang nhiều lĩnh vực như tư vấn tâm lí, đổi mới sáng tạo, sử dụng công 

nghệ và hợp tác chuyên môn. Điều này đòi hỏi GV không ngừng học hỏi, phát triển năng lực cá 

nhân và thích ứng với sự thay đổi để có thể hoàn thành tốt vai trò của mình. 
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2.2. Mối quan hệ giữa môi trường làm việc hỗ trợ và nguồn lực tâm lí của GV 

Môi trường làm việc hỗ trợ là một khái niệm đề cập đến các yếu tố và điều kiện trong môi 

trường làm việc giúp nhân viên thực hiện công việc hiệu quả, phát triển chuyên môn và duy trì 

sức khỏe tâm lí tích cực. Đặc biệt trong lĩnh vực GD, môi trường làm việc hỗ trợ đóng vai trò 

quan trọng trong việc phát triển PsyCap của GV.  

Có thể hiểu, môi trường làm việc hỗ trợ là tổng hòa các yếu tố vật chất và tinh thần trong 

nhà trường, bao gồm sự hỗ trợ từ lãnh đạo và đồng nghiệp, cơ hội phát triển chuyên môn, sự 

công nhận và ghi nhận thành tích, môi trường vật lí thuận lợi và văn hóa tổ chức tích cực, nhằm 

tạo điều kiện cho GV phát triển vốn tâm lí (PsyCap), nâng cao hiệu quả giảng dạy và sự hài lòng 

trong công việc. 

Mối quan hệ giữa môi trường làm việc hỗ trợ với phát triển nguồn lực tâm lí của GV 

Theo lí thuyết hỗ trợ tổ chức (Perceived Organizational Support – POS, Eisenberger et al., 

1986), khi GV cảm nhận được sự quan tâm từ nhà trường, họ có xu hướng phát triển PsyCap cao 

hơn, giảm căng thẳng và có động lực làm việc tốt hơn. Mối quan hệ này đã được, kiểm chứng 

trong nhiều nghiên cứu, chẳng hạn: Hakanen et al. (2006) khẳng định rằng khi môi trường làm 

việc hỗ trợ được tăng cường, GV có mức độ tự tin và động lực nghề nghiệp cao hơn [3]. 

Lí thuyết tự quyết (Self-Determination Theory, Deci & Ryan, 2000), cho thấy để phát triển 

PsyCap, GV cần một môi trường làm việc đáp ứng được ba nhu cầu tâm lí cơ bản: Nhu cầu về tự 

chủ (Autonomy): GV cần được trao quyền tự quyết trong công việc; Nhu cầu về năng lực 

(Competence): Cần có cơ hội học tập, phát triển chuyên môn để nâng cao sự tự tin; Nhu cầu về 

kết nối xã hội (Relatedness): Cần có sự hỗ trợ từ đồng nghiệp, HS và lãnh đạo để duy trì tâm lí 

tích cực [28]. 

Phạm Hồng Quang (2006) [29] trong cuốn Môi trường GD đã chỉ ra rằng môi trường dạy 

học và GD chịu sự chi phối bởi nhiều yếu tố tích cực như cơ sở vật chất tốt, hoạt động ngoại khoá 

đa dạng, sự phối hợp hiệu quả giữa GV và sinh viên; đồng thời cũng tồn tại những yếu tố tiêu cực 

như điều kiện vật chất hạn chế, hành vi lệch chuẩn của sinh viên, sự quản lí kém hiệu quả và tác 

động tiêu cực từ môi trường xã hội.  

Mô hình JD-R (Job Demands-Resources Model – JD-R, Bakker & Demerouti, 2007), cho 

thấy, PsyCap của GV có thể được phát triển thông qua các tài nguyên nghề nghiệp, bao gồm: Sự 

hỗ trợ từ đồng nghiệp và lãnh đạo giúp GV duy trì động lực, cảm thấy an toàn và giảm căng thẳng 

công việc; Cơ hội phát triển chuyên môn giúp GV tự tin hơn vào năng lực giảng dạy của mình; 

Môi trường làm việc thân thiện giúp GV có thái độ lạc quan hơn đối với nghề nghiệp [30]. 

Nghiên cứu của Edo, B. L., & Nwosu, I. C. (2018) phân tích mối quan hệ giữa môi trường 

làm việc và năng suất của GV tại các trường trung học ở đô thị Port-Harcourt. Kết quả cho thấy 

ba yếu tố của môi trường làm việc—ánh sáng, nhiệt độ và không gian—có ảnh hưởng đáng kể 

đến năng suất của GV. Nghiên cứu kết luận rằng việc cải thiện các yếu tố này trong môi trường 

làm việc sẽ giúp nâng cao năng suất và hiệu quả giảng dạy của GV [31]. 

Nghiên cứu của Farooqi và Waqar Ali (2019) về mối quan hệ giữa môi trường làm việc và 

tinh thần làm việc của GV trung học đã khám phá các yếu tố môi trường có tác động đáng kể đến 

tinh thần của GV. Nghiên cứu trên đã xác định một số thành tố chính của môi trường làm việc: 

Môi trường vật lí tốt (văn phòng làm việc, phòng thí nghiệm, thư viện, và các tiện ích giải trí cho 

GV và HS) có tác động tích cực đến tinh thần làm việc của GV. Môi trường tâm lí (sự hỗ trợ từ 

tổ chức, phong cách quản lí, sự tôn trọng từ đồng nghiệp, văn hóa trường học tích cực…) có ảnh 

hưởng mạnh mẽ đến động lực và sự gắn kết của GV [32]. 

Desiriani, Kristiawan, và Wardiah (2023) đã nghiên cứu ảnh hưởng của sự tự tin (self-

efficacy) và môi trường làm việc đối với năng lực chuyên môn của GV [33]. Mục tiêu của nghiên 

cứu là xác định mức độ tác động của hai yếu tố này đến kĩ năng và kiến thức giảng dạy của GV. 
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Kết quả nghiên cứu cho thấy cả hai yếu tố trên đều ảnh hưởng tích cực đến năng lực chuyên môn 

của GV.  

Nghiên cứu của Agustini, Ahmad và Eddy (2023) đã phân tích tác động của GD và đào tạo 

cùng với môi trường làm việc lên hiệu suất của GV [34]. Kết quả chỉ ra rằng cả hai yếu tố này 

đều có tác động tích cực đến khả năng chuyên môn và chất lượng giảng dạy của GV. 

Như vậy, có thể thấy môi trường làm việc hỗ trợ có mối quan hệ chặt chẽ với phát triển 

nguồn lực tâm lí của GV. Thông qua phân tích, tổng hợp các nghiên cứu trước đây, có thể mô tả 

cụ thể tác động của môi trường làm việc hỗ trợ tới phát triển các thành tố của nguồn lực tâm lí 

GV. Cụ thể: 

Bảng 1. Tổng hợp mối quan hệ giữa môi trường làm việc hỗ trợ  

và nguồn lực tâm lí của GV 

Các yếu tố  

của môi trường 

Tác động tới nguồn lực tâm lí  

của GV 

Căn cứ lí thuyết 

Sự hỗ trợ từ tổ chức Gia tăng PsyCap, giảm căng thẳng, tăng 

động lực làm việc - Khả năng phục hồi 
(Resilience), Tự tin (Efficacy/Self-efficacy) 

Lí thuyết hỗ trợ tổ chức 

(POS, Eisenberger et al., 

1986) 

Sự hỗ trợ từ đồng nghiệp 
và lãnh đạo 

Duy trì động lực, cảm thấy an toàn, giảm 

căng thẳng- Tự tin (Efficacy/Self-efficacy), 
Khả năng phục hồi (Resilience) 

Mô hình JD-R (Bakker 

& Demerouti, 2007) 

Cơ hội phát triển chuyên 
môn 

Tăng tự tin, nâng cao năng lực giảng dạy- 

Tự tin (Efficacy/Self-efficacy), Lạc quan 

(Optimism) 

Mô hình JD-R (Bakker 

& Demerouti, 2007) 

Môi trường làm việc thân 

thiện 

Tạo thái độ lạc quan hơn đối với nghề 

nghiệp- Lạc quan (Optimism) 

Mô hình JD-R (Bakker 

& Demerouti, 2007) 

Sự tự chủ trong công việc Tăng cường động lực nội tại, giảm căng 

thẳng- Tự tin (Efficacy/Self-efficacy) 
Lí thuyết tự quyết (Deci 

& Ryan, 2000) 

Môi trường vật lí (cơ sở 
vật chất, ánh sáng, nhiệt 

độ, không gian làm việc) 

Tăng năng suất, giảm mệt mỏi và căng 

thẳng- Khả năng phục hồi (Resilience) 

Edo & Nwosu (2018) 

Sự công nhận và ghi nhận 
thành tích 

Cải thiện tinh thần làm việc, tăng cảm giác 

giá trị- Tự tin (Efficacy/Self-efficacy) 
Farooqi & Waqar Ali 

(2019) 

Từ bảng phân tích trên, có thể nhận thấy các thành tố quan trọng của môi trường làm việc hỗ 

trợ có khả năng tác động tới sự tự tin, hy vọng, khả năng phục hồi và lạc quan của người GV đến 

từ môi trường vật lí (cơ sở vật chất, ánh sáng, không gian làm việc…); tới môi trường tâm lí (sự 

thân thiện, mức độ tự chủ, sự hỗ trợ từ cấp trên, đồng nghiệp, sự công nhận và ghi nhận thành 

tích…) và môi trường chuyên môn (Cơ hội phát triển chuyên môn, sự tự chủ chuyên môn, hỗ trợ 

chuyên môn…). Phân tích trên đây là cơ sở cho những đề xuất với lãnh đạo nhà trường trong việc 

xây dựng môi trường làm việc hỗ trợ nhằm phát triển nguồn lực tâm lí của GV. 

2.3. Một số đề xuất phát triển nguồn lực tâm lí của GV từ góc độ xây dựng môi 

trường làm việc hỗ trợ và vai trò của lãnh đạo nhà trường 

Lãnh đạo nhà trường có vai trò quyết định trong việc xây dựng môi trường GD tích cực, giúp 

GV và HS phát triển toàn diện. Lí luận và thực tiễn cho thấy, khi lãnh đạo các trường học có tầm 

nhìn rõ ràng, xây dựng được văn hóa tổ chức mạnh mẽ và chiến lược GD sáng tạo thường đạt 

hiệu quả cao hơn trong việc hỗ trợ và phát triển nhân lực có chất lượng từ đó ảnh hưởng tới chất 

lượng GD. Masdianah et al. (2023) nghiên cứu về các trường Madrasah ở Indonesia và chỉ ra rằng 
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phong cách lãnh đạo của hiệu trưởng ảnh hưởng đến PsyCap của GV, từ đó tác động đến hiệu 

suất làm việc, với mức độ hài lòng nghề nghiệp đóng vai trò trung gian [35].  

Bảng 2. Đề xuất phát triển nguồn lực tâm lí của GV từ góc độ xây dựng môi trường 

làm việc hỗ trợ và gợi ý về vai trò của lãnh đạo nhà trường 

Nguồn lực tâm 

lí của GV 

Các biểu hiện cụ thể 

của nguồn lực tâm lí 

Vai trò của lãnh đạo 

nhà trường  

Đề xuất hướng phát triển 

cho lãnh đạo nhà trường 

Hy vọng 

(Hope): Khả 

năng đặt mục 

tiêu, có động 

lực và lập kế 

hoạch để đạt 

được mục tiêu 

trong công việc;  

- Xác định mục tiêu 

nghề nghiệp và giảng 

dạy rõ ràng. 

-  Linh hoạt tìm cách 

mới khi phương pháp 

cũ không hiệu quả, 

- Duy trì động lực vượt 

qua khó khăn. 

- Xây dựng tầm nhìn rõ 

ràng cho nhà trường  

- Động viên GV đặt mục 

tiêu cao và hỗ trợ thực 

hiện. 

- Định hướng nghề 

nghiệp và lộ trình phát 

triển cho GV. 

- Xây dựng cơ chế đánh 

giá và khen thưởng dựa 

trên sự phát triển chuyên 

môn của GV. 

- Xây dựng văn hóa làm 

việc tích cực, khuyến khích 

sự sáng tạo. 

- Tổ chức các buổi đào tạo 

kĩ năng mềm cho GV. 

Tự tin 
(Efficacy/Self-

efficacy): Niềm 

tin vào khả 

năng của bản 

thân trong việc 

thực hiện và đạt 

được kết quả 

mong muốn; 

- Tự tin giảng dạy và 

quản lí lớp học.  

- Không ngại đổi mới, 

thử nghiệm phương 

pháp mới.  

- Chủ động nhận trách 

nhiệm và đóng góp ý 

kiến trong chuyên 

môn. 

- Xây dựng văn hóa 

khuyến khích GV phát 

triển chuyên môn.  

- Giao quyền cho GV 

trong quá trình ra quyết 

định giảng dạy. 

- Xây dựng cơ chế phản 

hồi tích cực, giúp GV 

nhận ra giá trị của bản 

thân.  

- Tạo điều kiện để GV có 

cơ hội thể hiện năng lực. 

- Khuyến khích GV thử 

nghiệm sáng tạo mà 

không sợ bị phán xét. 

- Tạo môi trường làm việc 

an toàn, không phán xét, 

khuyến khích sự sáng tạo.  

- Thiết lập chương trình cố 

vấn (mentoring) giữa GV 

có kinh nghiệm, GV cốt cán 

và GV trẻ.  

- Xây dựng hệ thống đánh 

giá công bằng, ghi nhận sự 

tiến bộ thay vì chỉ tập trung 

vào kết quả cuối cùng. 

Khả năng phục 
hồi (Resilience): 

Khả năng phục 

hồi là khả năng 

thích ứng và hồi 

phục từ các tình 

huống căng 

thẳng, thất bại 

hoặc khó khăn 

- Giữ vững tinh thần 

trước áp lực, hoặc 

phản hồi tiêu cực.  

- Tự điều chỉnh cảm 

xúc, không để công 

việc ảnh hưởng tiêu 

cực đến tâm lí.  

- Duy trì sự cân bằng 

giữa công việc và cuộc 

sống. 

- Quan tâm tới các chính 

sách hỗ trợ sức khỏe tâm 

lí cho GV. 

- Điều chỉnh khối lượng 

công việc hợp lí để tránh 

kiệt sức. 

- Tạo ra môi trường làm 

việc thân thiện, nơi giáo 

viên hỗ trợ lẫn nhau. 

- Khuyến khích tinh thần 

hợp tác và xây dựng 

mạng lưới hỗ trợ giữa 

GV. 

- Xây dựng các chương 

trình hỗ trợ tâm lí dành cho 

GV (hội thảo về quản lí 

căng thẳng, hỗ trợ tư vấn 

tâm lí, đào tạo kĩ năng..).  

- Giảm bớt áp lực hành 

chính không cần thiết để 

GV tập trung vào nhiệm vụ 

chuyên môn.  

- Phát triển cộng đồng GV, 

khuyến khích trao đổi kinh 

nghiệm để hỗ trợ nhau vượt 

qua thử thách. 

Lạc quan 

(Optimism): 

Thái độ tích 

cực, tin tưởng 

vào kết quả tốt 

đẹp của công 

- Tin rằng nỗ lực 

giảng dạy sẽ mang lại 

kết quả tốt.  

- Tập trung vào giải 

pháp thay vì than 

phiền về vấn đề.  

- Xây dựng văn hóa tổ 

chức tích cực, thúc đẩy 

tinh thần hợp tác và tôn 

trọng lẫn nhau. 

- Đảm bảo GV cảm thấy 

được đánh giá công 

- Tổ chức các hoạt động gắn 

kết đội ngũ GV để nâng cao 

tinh thần đồng đội. 

- Xây dựng chính sách 

truyền thông nội bộ, tạo 
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việc và nghề 

nghiệp. 

- Truyền cảm hứng và 

tạo môi trường tích 

cực cho HS và đồng 

nghiệp. 

bằng và có cơ hội phát 

triển. 

- Là tấm gương truyền 

cảm hứng, duy trì thái 

độ tích cực ngay cả khi 

đối mặt với thử thách. 

- Tạo môi trường làm 

việc thân thiện, giúp GV 

cảm thấy gắn kết với 

trường học. 

kênh thông tin hai chiều 

giữa GV và lãnh đạo. 

- Khuyến khích GV tập 

trung vào giải pháp bằng 

cách tổ chức các buổi chia 

sẻ kinh nghiệm về cách 

vượt qua khó khăn trong 

công tác chuyên môn 

- Hỗ trợ GV trong truyền 

thông, xây dựng mối quan hệ 

với các bên liên quan đảm 

bảo hiệu quả GD. 

Qua những phân tích bên trên có thể nhận thấy, nguồn lực hy vọng liên quan nhiều tới mục 

tiêu và động lực nghề nghiệp của GV, do đó vai trò của lãnh đạo nhà trường thể hiện qua việc 

cung cấp các định hướng và hỗ trợ phát triển nghề nghiệp cho GV.  

Nguồn lực tự tin lại liên quan tới năng lực cá nhân, khả năng đạt được kết quả mong muốn, 

do đó để phát huy nguồn lực này, lãnh đạo nhà trường nên tập trung nhiều vào trao quyền, đào 

tạo, huấn luyện, phản hồi tích cực và ghi nhận đánh giá công bằng, khách quan, minh bạch để 

khích lệ GV. 

Nguồn lực phục hồi liên quan tới sức mạnh tinh thần, khả năng cân bằng giữa các áp lực 

công việc, cuộc sống. Nguồn lực này phụ thuộc rất nhiều vào môi trường làm việc cũng các chính 

sách về khối lượng công việc, các mối quan hệ trong công việc, do đó vai trò của lãnh đạo nhà 

trường cần tập trung vào xây dựng một môi trường làm việc hỗ trợ, giảm thiểu áp lực công việc 

và thúc đẩy sự gắn kết, chia sẻ giữa các GV. 

Cuối cùng, nguồn lực lạc quan liên quan tới niềm tin của GV vào kết quả tốt đẹp và những 

điều tích cực trong công việc, cuộc sống. Đây là điều vô cùng quan trọng đối với nghề GV, một 

nghề được coi là “nghề gieo mầm”. Để phát triển nguồn lực này thì lãnh đạo nhà trường cần phải 

là người truyền cảm hứng, tạo dựng văn hóa tích cực, xây dựng được cộng đồng cùng nhau học 

tập, phát triển và cho GV được nhìn thấy các thành quả thực sự của họ.  

 
Hình 1. Vai trò của lãnh đao nhà trường trong xây dựng môi trường làm việc  

hướng tới phát triển nguồn lực tâm lí GV 

Như vậy, bốn thành tố của nguồn lực tâm lí, thực chất là đang tác động tới mục tiêu, động 

lực; năng lực; cảm xúc, khả năng cân bằng và niềm tin của GV. Các thành tố này vừa phụ thuộc 

•Lạc quan
(niềm tin tích 

cực)

•Khả năng 
phục hồi 

(cảm xúc và 
cân bằng)

•Tự tin

• (năng lực)

•Hi vọng
(mục tiêu và 

động lực)

- Cung cấp định 
hướng

- Hỗ trợ phát triển 
nghề nghiệp

- Trao quyền và đào 
tạo huấn luyện

- Phản hồi tích cực và 
ghi nhận, đánh giá 

- Lãnh đạo truyền 
cảm hứng, tạo dựng 

văn hóa tích cực

- Để GV thấy được 
các thành quả thực sự 

của họ. 

- Hỗ trợ tâm lí, giảm 
thiểu áp lực công việc 

- Thúc đẩy sự gắn kết, 
chia sẻ 



NTN Liên 

36 

vào mỗi cá nhân GV nhưng đồng thời cũng phụ thuộc nhiều vào môi trường làm việc cùng với 

việc thực hiện vai trò và phong cách của người lãnh đạo nhà trường. Có thể mô hình hóa về phát 

triển nguồn lực tâm lí cho GV thông qua thực hiện vai trò lãnh đạo nhà trường thông qua Hình 1. 

3. Kết luận 

Nhiều nghiên cứu đã khẳng định vai trò của nguồn lực con người trong phát triển tổ chức. 

Như Peter Drucker (1999) đã viết: “Tài sản quý giá nhất của một tổ chức trong thế kỉ XXI, dù là 

doanh nghiệp hay tổ chức phi lợi nhuận, chính là những người lao động tri thức và năng suất của 

họ” [36]. Trong nguồn lực con người thì nguồn lực tâm lí lại là yếu tố then chốt, tạo nên sức 

mạnh. Với môi trường GD, nguồn lực tâm lí của GV đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao 

chất lượng giảng dạy, duy trì sự gắn kết với nghề nghiệp và xây dựng một môi trường học tập 

tích cực cho HS. 

Kế thừa nhiều nghiên cứu đi trước, nghiên cứu này khẳng định nguồn lực tâm lí của GV là 

tập hợp các đặc điểm tâm lí tích cực, bao gồm sự tự tin (self-efficacy), lạc quan (optimism), hy 

vọng (hope) và khả năng phục hồi (resilience), giúp cho người GV duy trì động lực, vượt qua khó 

khăn và đạt hiệu suất cao trong công việc cũng như cuộc sống. Nguồn lực tâm lí của GV có mối 

liên quan chặt chẽ với môi trường làm việc hỗ trợ - là tập hợp các điều kiện vật chất, tinh thần, 

các chính sách và văn hóa tổ chức giúp GV phát huy tối đa năng lực và duy trì sự ổn định về tâm 

lí. Một môi trường làm việc tích cực không chỉ giúp GV duy trì động lực, nâng cao sự tự tin, khả 

năng phục hồi trước áp lực công việc mà còn thúc đẩy thái độ lạc quan và yêu nghề. Khi GV cảm 

thấy được hỗ trợ, họ có xu hướng làm việc hiệu quả hơn, sáng tạo hơn và ít bị ảnh hưởng tiêu cực 

từ những áp lực trong công việc. 

Vai trò của lãnh đạo nhà trường trong việc xây dựng môi trường làm việc hỗ trợ là yếu tố 

then chốt giúp phát triển nguồn lực tâm lí của GV. Lãnh đạo không chỉ là người quản lí mà còn 

là người định hướng, trao quyền, tạo động lực và đảm bảo một môi trường làm việc tích cực. Đặc 

biệt, trong bối cảnh chuyển đổi số hiện nay, vai trò của lãnh đạo càng trở nên quan trọng trong 

việc tạo ra một môi trường làm việc linh hoạt, hiện đại và hỗ trợ GV thích ứng với sự thay đổi 

của công nghệ.  

Như vậy, xây dựng một môi trường làm việc hỗ trợ không chỉ giúp GV phát triển PsyCap 

mà còn tạo nền tảng vững chắc cho sự phát triển bền vững của hệ thống GD trong thời đại số. 

Lãnh đạo nhà trường cần có chiến lược toàn diện để cân bằng giữa quản lí hành chính, phát triển 

con người và ứng dụng công nghệ, nhằm tối ưu hóa nguồn lực GV và hướng tới một nền GD hiện 

đại, hiệu quả.  

Lãnh đạo nhà trường không chỉ đóng vai trò quản lí, mà còn là người truyền động lực, hỗ trợ 

tinh thần và tạo điều kiện cho GV phát triển. Mỗi thành tố PsyCap cần một chiến lược quản lí 

khác nhau, từ hỗ trợ chuyên môn đến đảm bảo môi trường làm việc lành mạnh. Muốn xây dựng 

PsyCap cho GV, lãnh đạo cần tập trung vào đào tạo, truyền cảm hứng và tạo một môi trường làm 

việc hỗ trợ. Một môi trường làm việc tích cực, nơi GV được tôn trọng, được khích lệ và có sự hợp 

tác chặt chẽ, sẽ giúp họ duy trì tinh thần lạc quan ngay cả khi gặp khó khăn. 
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