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 ABSTRACT 

Professional Learning Culture (PLC) is critical in improving the quality of 

teaching and developing the professional capacity of teachers. To promote 

a PLC for teachers, management strategies are essential to engage teachers, 

contributing to creating a sustainable learning environment and supporting 

long-term professional development. The article analyzes some 

management strategies to promote a PLC, including: building a common 

vision and mission, facilitating collaborative learning, encouraging 

participation in the decision-making process, building continuous feedback 

mechanisms, and evaluating and flexibly adjusting management strategies. 

These strategies are evaluated through empirical studies to propose 

implications for flexible application in different educational contexts. 

Applying these management strategies effectively will bring about 

significant improvements in building a PLC and improving the quality of 

teaching at educational institutions. 

 

1. Mở đầu 

Văn hóa học tập chuyên nghiệp (Professional Learning Culture - PLC) (VHHTCN) là một khái niệm được sử 

dụng rộng rãi trong nghiên cứu giáo dục để chỉ môi trường học tập mà ở đó sự hợp tác, chia sẻ kiến thức và phát triển 

chuyên môn của GV được thúc đẩy một cách mạnh mẽ. Theo Hargreaves và Fullan (2015), một văn hóa học tập hiệu 

quả cần có sự hỗ trợ từ các chiến lược quản lí (CLQL) phù hợp, tạo ra môi trường mà ở đó GV được khuyến khích 

học hỏi lẫn nhau và phát triển liên tục. Để xây dựng được văn hóa này, các CLQL cần tập trung vào việc định hướng 

tầm nhìn, tạo điều kiện cho học tập hợp tác (Collaborative Professional Learning)  (HTHT), khuyến khích sự tham 

gia và thiết lập cơ chế phản hồi liên tục (Stoll et al., 2006). Tuy nhiên, để xây dựng được một môi trường như vậy, 

vai trò của quản lí nhà trường là rất quan trọng. Những người lãnh đạo giáo dục cần phải áp dụng các CLQL hiệu 

quả để hỗ trợ và tạo điều kiện cho sự phát triển văn hóa học tập trong đội ngũ GV. 

Bài báo này tổng hợp và phân tích các CLQL đã được chứng minh là có hiệu quả trong việc thúc đẩy VHHTCN 

cho GV, đánh giá những yếu tố tác động đến sự thành công của văn hóa học tập và đề xuất những khuyến nghị thực 

tiễn để các nhà quản lí giáo dục có thể áp dụng vào từng bối cảnh cụ thể. 

2. Kết quả nghiên cứu 

2.1. Cách tiếp cận và phương pháp nghiên cứu 

Bài báo sử dụng phương pháp phân tích, tổng hợp tài liệu kết hợp với đánh giá thực tiễn từ các nghiên cứu 

điển hình. Tài liệu được thu thập từ các cơ sở dữ liệu học thuật quốc tế như Google Scholar, ERIC, Wiley, 

SpringerLink, và thư viện điện tử các trường đại học uy tín. Các từ khóa được sử dụng bao gồm “learning culture,” 

“professional learning culture,” “PLC,” “professional development,” “educational management,” “collaborative 

learning,” và “management strategies”. Sau khi thu thập, tài liệu được đánh giá và tổng hợp để làm rõ các CLQL 

và VHHTCN. Bên cạnh đó, bài báo áp dụng nghiên cứu điển hình tại một số trường học, giúp so sánh các mô 

hình phát triển chuyên môn GV với thực tiễn và nhận diện các yếu tố ảnh hưởng đến tính hiệu quả của các CLQL 

nhằm cung cấp một cái nhìn toàn diện về lí thuyết, xác định được những điểm mạnh và hạn chế của từng chiến 

lược trong các bối cảnh khác nhau, làm cơ sở để đề xuất các giải pháp quản lí hiệu quả nhằm nâng cao chất lượng 

giáo dục một cách bền vững. 
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2.2. Một số khái niệm 

Văn hóa học tập là một tập hợp các giá trị, niềm tin, và hành vi chung trong một môi trường giáo dục, nhằm khuyến 

khích việc học tập, chia sẻ kiến thức, và sự phát triển liên tục (Schein, 2010). Theo Deal và Peterson (2009), văn hóa 

học tập được hình thành từ các tương tác giữa các thành viên trong tổ chức và ảnh hưởng sâu sắc đến cách họ tiếp cận 

việc học tập cũng như giải quyết các vấn đề thực tiễn trong giảng dạy. VHHTCN (Professional Learning Culture) là một 

nhánh cụ thể của văn hóa học tập, tập trung vào việc phát triển năng lực chuyên môn và thúc đẩy quá trình học tập thông 

qua các hoạt động trao đổi, hợp tác, và phản ánh giữa các GV (DuFour, 2004), khuyến khích việc xây dựng các mục 

tiêu học tập chung và tinh thần trách nhiệm nghề nghiệp (Hord, 2004). VHHTCN là một nền tảng cho sự phát triển 

năng lực bền vững của đội ngũ GV, thúc đẩy mọi GV học hỏi, phát triển và chia sẻ thực hành tốt nhất. 

CLQL là một tập hợp các hành động có tính hệ thống, được thiết kế và thực hiện nhằm đạt được các mục tiêu đã 

đề ra của tổ chức (Mintzberg, 1994). Theo Bryson (2011), CLQL không chỉ dừng lại ở việc điều hành các hoạt động 

hằng ngày mà còn bao gồm việc định hướng, điều chỉnh và phát triển các quy trình để tạo ra giá trị và sự phát triển 

cho tổ chức. CLQL có thể bao gồm các hoạt động như lập kế hoạch, giám sát, kiểm tra và đánh giá, từ đó tạo ra một 

cơ chế vận hành đồng bộ giúp tổ chức phát triển bền vững. CLQL thúc đẩy VHHTCN là một tập hợp các phương 

pháp và biện pháp cụ thể được áp dụng để xây dựng và phát triển môi trường học tập tích cực, nơi các GV được 

khuyến khích chia sẻ, hợp tác và phát triển liên tục năng lực chuyên môn của mình (Stoll et al., 2006). Theo Harris 

và Jones (2010), CLQL hiệu quả trong việc thúc đẩy VHHTCN bao gồm: xây dựng tầm nhìn chung, phát triển cơ 

chế giao tiếp và tương tác giữa các thành viên, khuyến khích sự tham gia ra quyết định và tạo cơ chế phản hồi liên 

tục. Tiếp cận các quan niệm trên, trong bài báo này, chúng tôi phân tích về các chiến lược trong việc thúc đẩy 

VHHTCN cho GV, bao gồm: xây dựng tầm nhìn và sứ mệnh, hỗ trợ HTHT, khuyến khích sự tham gia vào quá trình 
ra quyết định, thiết lập cơ chế phản hồi liên tục, đánh giá và điều chỉnh linh hoạt CLQL. 

2.3. Phân tích một số chiến lược quản lí thúc đẩy văn hóa học tập chuyên nghiệp 

2.3.1 Xây dựng tầm nhìn và sứ mệnh chung 

Xây dựng tầm nhìn và sứ mệnh là nền tảng quan trọng trong việc thiết lập một văn hóa học tập bền vững và 

chuyên nghiệp cho GV trong các tổ chức giáo dục, giúp định hướng các giá trị và mục tiêu dài hạn của nhà trường, 

tạo nền tảng thống nhất cho sự phát triển chuyên môn GV và hình thành văn hóa học tập tích cực. định hướng mọi 

hành động và quyết định trong nhà trường. Theo nghiên cứu của Cardona và Rey (2006), một tầm nhìn hiệu quả phải 

phản ánh được các giá trị cốt lõi của tổ chức và tạo ra động lực cho sự tham gia của các thành viên. Tầm nhìn này 

phải được truyền đạt một cách rõ ràng và nhất quán đến tất cả GV để tạo ra sự thống nhất và hướng đi chung cho 

toàn bộ nhà trường. Campbell và Yeung (1991) cũng nhấn mạnh rằng, tầm nhìn và sứ mệnh không chỉ đơn thuần là 

một bộ công cụ quản lí mà còn là phương tiện để xây dựng bản sắc và văn hóa riêng cho nhà trường, tạo ra một nền 

tảng vững chắc cho sự phát triển chuyên môn của đội ngũ GV, giúp họ hiểu rõ mục tiêu dài hạn và cảm thấy mình là 

một phần quan trọng của quá trình này.  

Nghiên cứu của Harris và cộng sự (1994) đã chỉ ra rằng một tầm nhìn được xây dựng dựa trên sự đồng thuận sẽ 

giúp tăng cường tính cam kết và sự đồng lòng giữa các thành viên, tạo điều kiện cho việc triển khai các chiến lược 

giáo dục đạt hiệu quả cao hơn. Khi GV cảm thấy mình có tiếng nói trong việc định hình tầm nhìn và sứ mệnh của 

nhà trường, họ sẽ chủ động hơn trong việc đóng góp vào quá trình phát triển chung và sẵn sàng chấp nhận các thay 

đổi trong chương trình giảng dạy (Galvin & Arndt, 2014). Hơn nữa, một tầm nhìn và sứ mệnh được xây dựng hiệu 

quả sẽ giúp GV dễ dàng xác định vai trò và trách nhiệm của mình, từ đó giảm thiểu các mâu thuẫn nội bộ và tăng 

cường sự hợp tác giữa các nhóm chuyên môn. Một ví dụ thực tế về việc xây dựng tầm nhìn và sứ mệnh thành công 

có thể được thấy qua nghiên cứu của Green và Medlin (2003) tại các trường học ở Bắc Mỹ. Kết quả cho thấy rằng 

khi nhà trường có một tầm nhìn và sứ mệnh rõ ràng, được lồng ghép vào tất cả các hoạt động từ giảng dạy đến quản 

lí, GV sẽ cảm thấy họ có một mục tiêu chung để phấn đấu và sẵn sàng đầu tư thời gian vào các hoạt động HTHT, tạo 

ra một môi trường học tập tích cực và khuyến khích sự sáng tạo, giúp nâng cao chất lượng giảng dạy và động lực 

làm việc của GV. Tuy nhiên, tầm nhìn và sứ mệnh chỉ thực sự mang lại hiệu quả khi được triển khai một cách nhất 

quán và có sự đánh giá, điều chỉnh liên tục để phù hợp với sự thay đổi của môi trường giáo dục.  

2.3.2. Tạo điều kiện cho học tập hợp tác 

HTHT là quá trình mà các GV cùng nhau tham gia vào các hoạt động trao đổi chuyên môn, chia sẻ kinh nghiệm 

và hợp tác trong việc giải quyết các vấn đề giảng dạy (Johnson & Johnson, 2009). Trong bối cảnh phát triển giáo dục 

hiện nay, xây dựng VHHTCN được xem là một trong những chiến lược hiệu quả nhất để thúc đẩy sự phát triển năng 

lực của GV, thông qua việc tạo điều kiện cho họ học hỏi và nâng cao chuyên môn qua các hoạt động chia sẻ kiến 
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thức và hỗ trợ lẫn nhau. HTHT giúp GV tích cực tham gia vào quá trình học tập liên tục, nâng cao sự tự tin và cảm 

giác thuộc về cộng đồng chuyên môn, tăng cường sự gắn kết trong đội ngũ và tạo điều kiện cho sự phát triển chuyên 

môn một cách liên tục và bền vững. Bên cạnh đó, một trong những đặc điểm quan trọng của HTHT là tính tương tác 

giữa các thành viên. Nghiên cứu của Blumen và Stern (2011) cho thấy rằng khi GV tham gia vào các nhóm học tập 

có sự tương tác cao, họ sẽ có xu hướng phát triển khả năng phản hồi và thảo luận một cách hiệu quả hơn, từ đó nâng 

cao năng lực tư duy phản biện và kĩ năng giảng dạy. Tuy nhiên, để đảm bảo tính hiệu quả, các nhóm HTHT cần có 

sự hỗ trợ từ các nhà quản lí giáo dục trong việc phân bổ thời gian và tài nguyên một cách hợp lí. 

Việc thiết lập các cộng đồng học tập chuyên nghiệp cũng là một chiến lược quan trọng trong HTHT. Một nghiên 

cứu điển hình tại các trường tiểu học ở Anh cho thấy, khi GV tham gia vào PLC, họ có cơ hội tiếp cận với các phương 

pháp dạy học tiên tiến và nâng cao sự hiểu biết về các khía cạnh khác nhau của chương trình giảng dạy, từ đó cải 

thiện sự tự tin và động lực làm việc (Harris & Jones, 2019). Mặc dù HTHT mang lại nhiều lợi ích, nhưng việc duy 

trì sự hợp tác lâu dài cũng gặp nhiều thách thức. Theo nghiên cứu của Buchs và cộng sự (2004), một trong những 

rào cản chính là sự thiếu cam kết từ các thành viên do khối lượng công việc cao và thiếu sự hỗ trợ từ ban lãnh đạo 

nhà trường. Để giải quyết vấn đề này, cần có một CLQL rõ ràng và sự giám sát liên tục để đảm bảo rằng các hoạt 

động hợp tác không chỉ là hình thức mà thực sự mang lại tác động tích cực đến sự phát triển chuyên môn của GV, 

đồng thời cần xây dựng một môi trường học tập an toàn và cởi mở, nơi mà GV cảm thấy được khuyến khích để chia 

sẻ ý kiến và thử nghiệm các ý tưởng mới. Môi trường này cần được xây dựng dựa trên sự tin tưởng và tôn trọng lẫn 

nhau, qua đó tạo ra một nền tảng vững chắc cho sự phát triển liên tục của đội ngũ GV. 

2.3.3. Khuyến khích sự tham gia vào quá trình ra quyết định 

Sự tham gia của GV vào quá trình ra quyết định là một CLQL quan trọng giúp xây dựng một VHHTCN trong 

môi trường giáo dục. Theo nghiên cứu của Harris và Jones (2019), khi GV có cơ hội tham gia vào việc ra quyết định, 

họ sẽ cảm thấy có trách nhiệm hơn với các kết quả của trường học và mong muốn đóng góp nhiều hơn cho sự phát 

triển chung, tăng cường sự gắn kết với các mục tiêu chung của tổ chức, tạo ra một cảm giác quyền sở hữu và tính tự 

chủ, từ đó thúc đẩy động lực làm việc và sự gắn kết với các mục tiêu giáo dục của nhà trường. 

Các nghiên cứu đã chỉ ra rằng sự tham gia vào quá trình ra quyết định không chỉ giúp GV cảm thấy được trao 

quyền mà còn tạo ra một nền tảng cho sự hợp tác và chia sẻ thông tin giữa các thành viên. Theo McArdle và cộng sự 

(2021), việc tạo ra các cơ chế tham gia dân chủ giúp GV cảm thấy mình là một phần quan trọng của tổ chức, từ đó 

thúc đẩy tinh thần hợp tác và xây dựng một môi trường làm việc tin cậy và cởi mở. Bên cạnh đó, Walker (2019) cũng 

nhấn mạnh rằng GV có tiếng nói trong quá trình ra quyết định thường có xu hướng tích cực tham gia vào các hoạt 

động đổi mới và cải thiện chương trình giảng dạy, điều này giúp nhà trường không chỉ đạt được sự cam kết cao từ 

phía GV mà còn tạo ra một văn hóa học tập tích cực, nơi mà sự hợp tác và đổi mới được đề cao. Tuy nhiên, để đảm 

bảo tính hiệu quả của chiến lược này, cần có sự hỗ trợ từ lãnh đạo nhà trường trong việc cung cấp các nguồn lực cần 

thiết và tạo điều kiện để GV có thời gian và không gian thảo luận một cách cởi mở (Leithwood et al., 2020). 

Một yếu tố quan trọng khác để khuyến khích sự tham gia của GV vào quá trình ra quyết định là xây dựng một cơ 

chế phân quyền rõ ràng và xác định trách nhiệm cụ thể cho từng nhóm GV (De Clercq  et al., 2021), điều này không 

chỉ giúp GV hiểu rõ vai trò và trách nhiệm của mình trong quá trình ra quyết định mà còn giảm thiểu xung đột và 

tăng cường tính hiệu quả của các buổi thảo luận, từ đó GV sẽ có xu hướng theo đuổi các mục tiêu chung với sự nhiệt 

tình và tinh thần hợp tác cao hơn. Leithwood và cộng sự (2017) cảnh báo rằng nếu quá trình tham gia không được tổ 

chức một cách có hệ thống và không có sự hướng dẫn rõ ràng từ ban quản lí, có thể dẫn đến tình trạng lạm quyền 

hoặc mất kiểm soát trong việc ra quyết định. Do đó, các nhà quản lí cần thiết lập các quy tắc và tiêu chuẩn cụ thể cho 

việc tham gia ra quyết định, đảm bảo rằng tất cả các ý kiến đều được lắng nghe và đánh giá một cách công bằng. 

2.3.4. Xây dựng cơ chế phản hồi liên tục 

Xây dựng cơ chế phản hồi liên tục nhằm theo dõi, đánh giá và cải thiện liên tục thực hành giảng dạy của GV, tạo 

động lực phát triển chuyên môn và duy trì chất lượng giảng dạy. Phản hồi liên tục (Continuous Feedback) là một 

chiến lược quan trọng trong việc xây dựng VHHTCN, giúp GV không ngừng cải thiện năng lực và chất lượng giảng 

dạy. Theo Lipnevich và Smith (2018), cơ chế phản hồi không chỉ đóng vai trò cung cấp thông tin về những gì GV đã 

làm tốt và những gì cần cải thiện, mà còn giúp định hướng các mục tiêu phát triển chuyên môn và điều chỉnh hành 

vi giảng dạy theo những chuẩn mực mong muốn. Nghiên cứu của Hattie và Timperley (2007) cho thấy rằng phản 

hồi có tác động mạnh mẽ đến kết quả học tập của HS khi nó được thực hiện theo một quy trình bài bản và có sự kết 

nối chặt chẽ với mục tiêu giảng dạy, tạo ra một môi trường học tập mở, nơi mà GV cảm thấy an toàn và tự tin để thử 

nghiệm các phương pháp mới. Điều này đặc biệt quan trọng trong bối cảnh các trường học song ngữ hoặc quốc tế, 
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nơi mà sự khác biệt về ngôn ngữ và văn hóa có thể tạo ra những trở ngại lớn trong việc áp dụng các phương pháp 

giảng dạy tích hợp. 

Một cơ chế phản hồi liên tục hiệu quả bao gồm ba yếu tố chính: tính kịp thời, tính xây dựng và sự liên kết chặt 

chẽ với các mục tiêu phát triển chuyên môn của GV (Shute, 2008). Cụ thể, phản hồi cần được cung cấp ngay sau khi 

hoạt động giảng dạy diễn ra, với những thông tin cụ thể về những điểm mạnh và những lĩnh vực cần cải thiện. Shute 

(2008) nhấn mạnh rằng phản hồi không chỉ nên tập trung vào kết quả cuối cùng mà còn phải hướng đến quá trình 

giảng dạy, giúp GV hiểu rõ cách thức điều chỉnh phương pháp để đạt được hiệu quả tốt hơn. Khi GV nhận được phản 

hồi chi tiết và liên tục, họ sẽ có cơ hội nhìn nhận lại các chiến lược giảng dạy của mình và điều chỉnh chúng một cách 

kịp thời, từ đó nâng cao chất lượng giảng dạy và tạo ra những thay đổi tích cực trong lớp học. Ngoài ra, nghiên cứu 

của Price và cộng sự (2017) nhấn mạnh rằng một hệ thống phản hồi hiệu quả cần có sự cân bằng giữa phản hồi từ 

đồng nghiệp, tạo ra một môi trường học tập mang tính hỗ trợ cao, nơi mà mọi thành viên đều có cơ hội đóng góp và 

nhận được thông tin phản hồi để cải thiện. Lipnevich và cộng sự (2014) chỉ ra rằng khi phản hồi được trình bày một 

cách tích cực và nhấn mạnh vào các giải pháp cải thiện thay vì những điểm yếu, GV sẽ có xu hướng tiếp nhận phản 

hồi với thái độ cởi mở hơn và sẵn sàng điều chỉnh hành vi giảng dạy của mình. Do đó, các chương trình đào tạo về 

kĩ năng cung cấp phản hồi cho GV cần được triển khai thường xuyên, nhằm đảm bảo rằng cả người đưa ra và người 

nhận phản hồi đều hiểu rõ mục đích và cách thức phản hồi hiệu quả. Một cơ chế phản hồi liên tục không chỉ mang 

lại lợi ích cho cá nhân GV mà còn tạo ra một văn hóa học tập tích cực trong tổ chức, giúp xây dựng một môi trường 

học tập mà ở đó tất cả thành viên đều được khuyến khích học hỏi và phát triển, tạo ra một VHHTCN bền vững. 

2.3.5. Đánh giá và điều chỉnh linh hoạt chiến lược quản lí 

Đánh giá và điều chỉnh linh hoạt CLQL đóng vai trò nền tảng trong việc duy trì và phát triển VHHTCN tại các 

cơ sở giáo dục. Đánh giá không chỉ đo lường hiệu quả của các chiến lược hiện tại mà còn cung cấp cái nhìn toàn diện 

về các điểm mạnh, điểm yếu, từ đó giúp nhà quản lí xây dựng một cơ sở dữ liệu vững chắc để điều chỉnh phù hợp 

với bối cảnh thực tế và những yêu cầu mới trong sự phát triển của đội ngũ GV. Elmore (2004) nhấn mạnh rằng, việc 

đánh giá liên tục và có hệ thống sẽ giúp nhà quản lí xác định rõ những lĩnh vực cần cải thiện, đồng thời tạo nền tảng 

cho các quyết định thay đổi chiến lược nhằm tăng cường tính thích ứng và linh hoạt cho tổ chức. 

Quá trình đánh giá hiệu quả các CLQL đòi hỏi một phương pháp tiếp cận toàn diện, bao gồm sự tham gia của 

nhiều bên liên quan để đảm bảo tính khách quan và tính minh bạch. Theo Robinson (2011), việc thu thập dữ liệu từ 

các cuộc khảo sát GV, phỏng vấn nhóm và đánh giá năng lực chuyên môn không chỉ cung cấp thông tin chi tiết về 

mức độ tiến triển của các chiến lược mà còn tạo ra cơ hội cho GV đóng góp ý kiến, xây dựng một môi trường học 

tập chuyên nghiệp, khuyến khích sự tham gia tích cực của GV vào quá trình điều chỉnh và cải thiện chiến lược. 

Điều chỉnh linh hoạt CLQL đòi hỏi sự nhạy bén trong việc đánh giá bối cảnh cụ thể của từng nhà trường và mức 

độ sẵn sàng thay đổi của đội ngũ GV. Theo Spillane (2005), các nhà quản lí cần nhận diện rõ ràng những thay đổi 

trong nhu cầu giáo dục và thiết kế lại các hoạt động phát triển chuyên môn cho phù hợp với năng lực và định hướng 

phát triển của đội ngũ. Điều này đặc biệt quan trọng trong các môi trường giáo dục năng động, nơi các chiến lược 

cứng nhắc và thiếu tính thích ứng có thể nhanh chóng trở nên lỗi thời và mất hiệu quả. 

Hơn nữa, sự linh hoạt trong điều chỉnh chiến lược còn tạo ra một văn hóa cải tiến liên tục, nơi các nhà quản lí 

không ngừng tìm kiếm và thử nghiệm những phương pháp mới để nâng cao chất lượng giáo dục, tạo ra một nền 

tảng hỗ trợ sự phát triển chuyên môn bền vững cho toàn bộ đội ngũ. Một hệ thống điều chỉnh CLQL hiệu quả sẽ 

giúp nhà trường dự đoán và chuẩn bị cho những thay đổi trước khi chúng xảy ra, từ đó đảm bảo tính ổn định và 

phát triển bền vững.  

Việc đánh giá và điều chỉnh linh hoạt CLQL không chỉ giúp tăng cường khả năng đáp ứng với các yêu cầu mới 

mà còn tạo cơ hội để xây dựng một nền văn hóa học tập chủ động nhằm hướng tới mục tiêu phát triển chung, thông 

qua các hoạt động cải tiến liên tục và sự đổi mới trong các CLQL. Như vậy, quá trình này không chỉ góp phần vào 

việc phát triển VHHTCN mà còn là yếu tố đảm bảo cho sự thành công và phát triển bền vững của nhà trường trong 

tương lai. 

2.4. Một số khuyến nghị 

Một số khuyến nghị được đưa ra nhằm phát triển VHHTCN bao gồm:  

(1) Củng cố vai trò lãnh đạo trong việc xây dựng và truyền đạt tầm nhìn, sứ mệnh chung, giúp định hướng các 

giá trị và mục tiêu dài hạn, tạo sự gắn kết và đồng thuận trong toàn bộ tổ chức. Trong bối cảnh Việt Nam, nhà trường 

có thể tổ chức các buổi hội thảo chuyên đề hoặc các buổi họp mặt giữa lãnh đạo và GV để cùng xây dựng tầm nhìn 

dài hạn. Các trường cũng có thể thành lập nhóm “Lãnh đạo tầm nhìn” gồm GV chủ chốt và CBQL để liên tục điều 
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chỉnh tầm nhìn và sứ mệnh phù hợp với sự phát triển của nhà trường; (2) Thiết lập cơ chế khuyến khích sự tham gia 

của GV vào quá trình ra quyết định nhằm nâng cao tinh thần trách nhiệm và thúc đẩy tính chủ động trong các hoạt 

động chuyên môn;  

(3) Phát triển các cộng đồng học tập chuyên nghiệp sẽ tạo môi trường trao đổi, hợp tác, qua đó thúc đẩy sự phát triển 

năng lực giảng dạy và hỗ trợ lẫn nhau. Các cộng đồng này có thể triển khai dưới dạng nhóm học tập hoặc nhóm nghiên 

cứu giảng dạy để GV chia sẻ kinh nghiệm. Ví dụ, ở Việt Nam, hiện nay có Cộng đồng Giáo viên sáng tạo Việt Nam 

(VIEF - Vietnam Innovative Educator Foundation), còn gọi là Cộng đồng MIE (Microsoft Innovative Educator), được 

phát triển từ Chương trình giáo dục của Microsoft từ năm 2015. Cộng đồng MIE đã giúp tập hợp những nhà giáo sử 

dụng công nghệ sáng tạo trong giảng dạy và quản lí giáo dục, qua đó nâng cao chất lượng dạy và học;  

(4) Xây dựng cơ chế phản hồi liên tục, đảm bảo tính kịp thời và đa chiều, tạo điều kiện cho GV nhận được các 

thông tin hữu ích để điều chỉnh và cải thiện quá trình giảng dạy;  

(5) Điều chỉnh linh hoạt các CLQL dựa trên phản hồi thực tiễn nhằm tối ưu hóa hiệu quả phát triển chuyên môn 

trong bối cảnh biến đổi liên tục của môi trường giáo dục;  

(6) Đầu tư vào phát triển năng lực lãnh đạo cho đội ngũ quản lí cấp trung (bao gồm các trưởng nhóm, tổ trưởng 

chuyên môn và các quản lí bộ phận) sẽ đảm bảo sự phối hợp nhịp nhàng trong các hoạt động chuyên môn và nâng 

cao chất lượng quản lí nội bộ;  

(7) Ứng dụng công nghệ vào các hoạt động quản lí và phát triển chuyên môn sẽ giúp mở rộng cơ hội học tập và 

tăng cường hiệu quả trong việc xây dựng văn hóa học tập hiện đại và bền vững, thúc đẩy sự hợp tác giữa các đồng 

nghiệp, tạo không gian để chia sẻ kinh nghiệm và phương pháp giảng dạy sáng tạo. Những khuyến nghị này cần 

được thực hiện một cách đồng bộ và linh hoạt, nhằm đảm bảo sự phát triển bền vững và thích ứng với bối cảnh giáo 

dục không ngừng thay đổi. 

3. Kết luận  

Kết quả nghiên cứu đã khẳng định vai trò quan trọng của các CLQL trong việc thúc đẩy VHHTCN cho GV, cung 

cấp một hệ thống lí thuyết về cách các CLQL có thể được vận dụng để tạo lập một môi trường học tập chuyên nghiệp, 

góp phần nâng cao hiệu quả và tính bền vững trong quá trình phát triển đội ngũ GV. Nghiên cứu đã chỉ ra rằng sự 

phối hợp linh hoạt giữa các chiến lược này đóng vai trò quan trọng trong việc xây dựng một cộng đồng học tập nơi 

GV được khuyến khích tham gia tích cực và duy trì động lực phát triển lâu dài. Mặc dù vậy, nghiên cứu vẫn tồn tại 

một số hạn chế như chưa phân tích sâu ảnh hưởng của các yếu tố cá nhân như nhu cầu phát triển và động lực của GV 

đối với hiệu quả triển khai các CLQL, chưa xem xét đầy đủ tác động của văn hóa tổ chức, cũng như chưa có sự so 

sánh rõ ràng giữa các mô hình quản lí trong những bối cảnh giáo dục đa dạng. Điều này dẫn đến khó khăn trong việc 

khái quát hóa kết quả nghiên cứu cho các loại hình trường học khác nhau. Vì vậy, các nghiên cứu tiếp theo cần mở 

rộng phạm vi nghiên cứu nhằm đánh giá tác động cụ thể của từng yếu tố như văn hóa tổ chức và đặc điểm cá nhân 

của GV đến hiệu quả của các CLQL. Đồng thời, việc nghiên cứu quy trình đánh giá và điều chỉnh các CLQL cần 

được chú trọng để đảm bảo sự linh hoạt và tính ứng dụng cao, giúp thích nghi tốt hơn với các thay đổi trong thực 

tiễn. Những nghiên cứu này sẽ góp phần hoàn thiện mô hình quản lí, hỗ trợ việc xây dựng và phát triển bền vững 

VHHTCN trong các cơ sở giáo dục. 
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