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ABSTRACT 

Teachers’ professional commitment plays a crucial role in maintaining 

workforce stability, enhancing teaching quality, and ensuring the sustainable 

development of education systems. This study employs a literature review 

approach to systematize theoretical foundations and empirical evidence, both 

domestically and internationally, regarding the factors influencing teachers’ 

professional commitment. The findings identify four main groups of factors: 

individual factors, school working environment, job characteristics, and 

policy-societal factors. Moreover, the results indicate that teachers’ 

professional commitment is a multidimensional phenomenon shaped by the 

interaction among personal resources, organizational conditions, and broader 

policy contexts. This study contributes to consolidating existing knowledge, 

providing a foundation for future research, and offering managerial 

implications for enhancing motivation and sustaining teachers’ long-term 

commitment to the profession. 

 

1. Mở đầu  

GV giữ vai trò then chốt trong hệ thống giáo dục, là lực lượng trực tiếp triển khai chương trình, kiến tạo môi 

trường học tập và góp phần quyết định chất lượng phát triển của người học. Trong bối cảnh giáo dục hiện nay, những 

yêu cầu đổi mới chương trình, chuyển đổi số, tăng cường trách nhiệm giải trình và kì vọng ngày càng cao từ xã hội 

đã làm gia tăng đáng kể áp lực nghề nghiệp đối với GV. Đồng thời, các yếu tố như khối lượng công việc, điều kiện 

làm việc, thu nhập, chính sách đãi ngộ và cơ hội phát triển nghề nghiệp tiếp tục là những thách thức ảnh hưởng trực 

tiếp đến động lực và mức độ gắn bó của đội ngũ. Tổng quan các nghiên cứu cho thấy sự gắn kết nghề nghiệp của 

GV được xem là chịu ảnh hưởng bởi nhiều nhóm yếu tố khác nhau, bao gồm đặc điểm cá nhân, môi trường tổ chức, 

đặc điểm công việc và các yếu tố thuộc bối cảnh chính sách - xã hội. Trong đó, các nghiên cứu quốc tế nhấn mạnh 

vai trò của động lực nội tại, năng lực tự hiệu quả và khả năng thích ứng tâm lí (Han, 2016; Nwoko và cộng sự, 2023), 

trong khi các yếu tố môi trường như văn hóa tổ chức, sự hỗ trợ từ lãnh đạo và điều kiện làm việc có ảnh hưởng mạnh 

mẽ đến mức độ cam kết nghề nghiệp (OECD, 2020). Bên cạnh đó, Bakker và Demerouti (2007) tiếp cận sự gắn kết 

nghề nghiệp dưới góc nhìn hệ thống, nhấn mạnh sự tương tác giữa “nguồn lực công việc” và “yêu cầu công việc” 

trong việc hình thành trạng thái gắn kết (engagement) của người lao động. Theo hướng tiếp cận này, sự gắn kết nghề 

nghiệp không chỉ là trạng thái tâm lí cá nhân mà còn là kết quả của sự tương tác đa chiều giữa cá nhân và bối cảnh 

tổ chức - xã hội. Trong bối cảnh Việt Nam, Tô Thị Hoàng Lan (2025) cho rằng “sự gắn kết với nghề nghiệp” có mối 

liên hệ chặt chẽ với hiệu quả giảng dạy, chất lượng tương tác sư phạm và mức độ hài lòng nghề nghiệp. Nghiên cứu 

của Âu Quang Hiếu và Trần Thị Thu Hương (2023) bước đầu cho thấy các yếu tố như vốn tâm lí tích cực, sự hài 

lòng nghề nghiệp và bản sắc nghề nghiệp có vai trò quan trọng trong việc duy trì sự gắn bó của GV, đồng thời phản 

ánh sự khác biệt giữa các bối cảnh giáo dục. 

Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu liên quan, song phần lớn các công trình hiện nay vẫn tiếp cận sự gắn kết nghề 

nghiệp của GV theo từng khía cạnh riêng lẻ (như sự hài lòng công việc, kiệt sức nghề nghiệp hay môi trường làm 

việc), dẫn đến thiếu một cái nhìn tổng thể và hệ thống. Bên cạnh đó, các nghiên cứu tổng quan, đặc biệt trong bối 

cảnh Việt Nam, còn hạn chế và chưa tích hợp đầy đủ kết quả quốc tế, tạo ra khoảng trống trong việc xây dựng một 

khung phân tích toàn diện. Từ đó, bài báo này nhằm hệ thống hóa cơ sở lí thuyết và bằng chứng thực nghiệm về các 
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yếu tố ảnh hưởng đến sự gắn kết nghề nghiệp của GV, đồng thời phân loại các yếu tố này thành các nhóm có cấu 

trúc nhằm làm rõ tính đa chiều của hiện tượng trong bối cảnh giáo dục hiện nay. Thông qua việc tổng hợp và phân 

tích các nghiên cứu liên quan, bài báo không chỉ góp phần củng cố nền tảng lí luận về gắn kết nghề nghiệp trong giáo 

dục mà còn cung cấp cơ sở tham chiếu cho các nghiên cứu tiếp theo, đồng thời gợi mở hàm ý cho quản lí giáo dục 

trong việc xây dựng môi trường làm việc tích cực, nâng cao động lực nghề nghiệp và phát triển đội ngũ GV một cách 

bền vững. 

2. Phương pháp nghiên cứu  

Nghiên cứu sử dụng phương pháp định tính với kĩ thuật phân tích tài liệu nhằm tổng hợp các công trình trong và 

ngoài nước liên quan đến sự gắn bó nghề nghiệp của GV. Để tăng tính minh bạch và hệ thống của quy trình tổng 

quan, nghiên cứu này tiếp cận theo hướng tổng quan tài liệu có cấu trúc (structured literature review). Cụ thể, quy 

trình tổng hợp được thực hiện theo các bước: (1) Xác định câu hỏi nghiên cứu và phạm vi tổng quan; (2) Xây dựng 

chiến lược tìm kiếm với hệ thống từ khóa; (3) Thiết lập tiêu chí lựa chọn và loại trừ tài liệu; (4) Mã hóa và phân tích 

nội dung; (5) Tổng hợp, diễn giải kết quả. Cách tiếp cận này nhằm đảm bảo tính lặp lại (replicability) và hạn chế 

thiên lệch trong quá trình lựa chọn và diễn giải tài liệu. 

Quá trình khảo cứu tập trung vào các lí thuyết về cam kết nghề nghiệp, gắn kết công việc, sự hài lòng nghề nghiệp 

và các mô hình giải thích hành vi nghề nghiệp của GV; đồng thời phân tích các kết quả nghiên cứu về những yếu tố 

tác động đến mức độ gắn bó với nghề trong bối cảnh giáo dục hiện nay. Việc tìm kiếm tài liệu được thực hiện có hệ 

thống trên các cơ sở dữ liệu khoa học quốc tế và trong nước như Google Scholar, ERIC, Web of Science và các tạp 

chí khoa học giáo dục tại Việt Nam. Hệ thống từ khóa được xây dựng bằng cả tiếng Việt và tiếng Anh để đảm bảo 

tính bao quát, trong đó các từ khóa tiếng Việt bao gồm: “gắn bó nghề nghiệp”, “gắn kết nghề nghiệp”, “cam kết nghề 

nghiệp”, “gắn kết công việc”, còn các từ khóa tiếng Anh bao gồm: “teacher professional commitment”, “teacher 

commitment”, “teacher engagement”, “work engagement”, “occupational commitment”, được kết hợp linh hoạt với 

các thuật ngữ chỉ đối tượng như “teacher”, “lecturer”, “instructor”. Thời gian công bố của các nghiên cứu được giới 

hạn chủ yếu trong giai đoạn 2010-2025, đồng thời bổ sung một số công trình nền tảng có giá trị lí thuyết. Các tài liệu 

được lựa chọn dựa trên các tiêu chí gồm: (1) Là công trình khoa học có bình duyệt; (2) Có nội dung liên quan trực 

tiếp hoặc gián tiếp đến sự gắn bó nghề nghiệp của GV; (3) Cung cấp kết quả hoặc luận giải về các yếu tố ảnh hưởng. 

Quá trình sàng lọc được thực hiện qua ba bước: đọc tiêu đề và từ khóa, đọc tóm tắt và đọc toàn văn để xác định mức 

độ phù hợp, đồng thời loại bỏ các tài liệu không liên quan hoặc không đảm bảo độ tin cậy học thuật. 

Trên cơ sở hệ thống tài liệu thu thập được, nghiên cứu tiến hành phân tích nội dung, tập trung vào phần kết quả 

và thảo luận nhằm trích xuất các yếu tố ảnh hưởng đến sự gắn bó nghề nghiệp của GV. Việc phân loại các yếu tố 

ảnh hưởng được hình thành thông qua quá trình mã hóa mở (open coding) và nhóm hóa chủ đề (thematic grouping) 

từ các nghiên cứu được lựa chọn. Trong quá trình phân tích, các yếu tố được so sánh, đối chiếu liên tục giữa các tài 

liệu nhằm nhận diện các cụm nội dung có tính tương đồng, từ đó hình thành các nhóm yếu tố mang tính khái quát. 

Kết quả cho thấy có 04 nhóm yếu tố gồm: (1) Yếu tố cá nhân; (2) Yếu tố môi trường làm việc trong nhà trường;  

(3) Yếu tố đặc điểm công việc; (4) Yếu tố chính sách - xã hội. Việc phân loại được thực hiện dựa trên sự tương đồng 

về nội dung và bản chất của các yếu tố được đề cập trong các nghiên cứu trước đó. Cuối cùng, các kết quả được tổng 

hợp theo hướng so sánh và hệ thống hóa nhằm nhận diện xu hướng chung và làm cơ sở cho việc phân tích và thảo 

luận trong các phần tiếp theo của bài báo. 

3. Kết quả nghiên cứu  

3.1. Giáo viên và sự gắn kết với nghề 

GV thường xem nghề dạy học là một công việc giàu ý nghĩa xã hội, qua đó tạo ra động lực nội tại mạnh mẽ. Tuy 

nhiên, mức độ gắn bó này không cố định mà chịu tác động của điều kiện làm việc, áp lực nghề nghiệp và những thay 

đổi trong môi trường giáo dục. Sudibjo và Riantini (2023) chỉ ra rằng sự hỗ trợ từ nhà trường, quan hệ đồng nghiệp 

và môi trường làm việc tích cực có thể củng cố cam kết nghề nghiệp, trong khi khối lượng công việc lớn, áp lực hành 

chính và thiếu ghi nhận lại làm suy giảm động lực. Ở Việt Nam, nghiên cứu của Lê Vũ Hà (2025) ghi nhận GV có 

xu hướng duy trì sự gắn bó khi họ cảm nhận được sự công bằng trong chính sách, mức độ hài lòng nghề nghiệp và 

cơ hội phát triển chuyên môn. 

Về phương diện khái niệm, cần phân biệt nhưng cũng đồng thời nhận diện sự giao thoa giữa các thuật ngữ như 

“sự cam kết nghề nghiệp của GV” (teacher professional commitment), “sự gắn kết nghề nghiệp của GV” (teacher 

engagement) và “sự gắn kết nghề nghiệp” (work engagement). Mặc dù các khái niệm này có sự khác biệt về phạm 

vi và cách tiếp cận, song đều cùng phản ánh mức độ gắn bó của cá nhân với công việc và nghề nghiệp (Alonzo và 
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cộng sự, 2025). Theo Schaufeli và cộng sự (2002), “sự gắn kết” được định nghĩa là một trạng thái tâm lí tích cực, 

mang lại cảm giác thỏa mãn trong công việc, được đặc trưng bởi sự tràn đầy năng lượng, sự tận tâm và sự say mê 

trong công việc. Trong các nghiên cứu về tổ chức và hành vi nghề nghiệp, sự gắn kết (engagement) thường được 

hiểu là trạng thái cá nhân đầu tư đồng thời nguồn lực thể chất, nhận thức và cảm xúc vào vai trò công việc; trong khi 

sự cam kết (commitment) nhấn mạnh hơn đến sự gắn bó, lòng trung thành và ý định duy trì với nghề hoặc tổ chức 

(Tang và cộng sự, 2025). Trong bối cảnh giáo dục, hai hướng tiếp cận này ngày càng có xu hướng bổ sung cho nhau 

để lí giải đầy đủ hơn mức độ gắn bó của GV với nghề dạy học. Do đó, ở phạm vi của bài báo, khái niệm “sự gắn kết 

với nghề của GV” được tiếp cận theo hướng tích hợp, vừa bao hàm cam kết duy trì với nghề (commitment), vừa 

phản ánh trạng thái tham gia tích cực và đầu tư tâm lí vào công việc (engagement). Cách tiếp cận này cho phép xây 

dựng một nền tảng khái niệm linh hoạt, phù hợp với xu hướng nghiên cứu hiện đại, đồng thời tạo cơ sở cho việc tổng 

hợp và so sánh các kết quả nghiên cứu khác nhau trong lĩnh vực này. 

Xét theo tiến trình phát triển học thuật, nghiên cứu về “sự gắn kết” (engagement) khởi nguồn từ lĩnh vực hành vi 

tổ chức, trong đó, Kahn (1990) là công trình nền tảng đặt vấn đề về trạng thái “dấn thân” của con người vào vai trò 

công việc. Tiếp đó, Schaufeli và cộng sự (2002) phát triển hướng tiếp cận đo lường sự gắn kết như một trạng thái 

tích cực đặc trưng bởi sự nhiệt huyết, tận tâm và hấp thụ trong công việc; còn mô hình Job Demands-Resources của 

Bakker và Demerouti (2007) có cung cấp khung giải thích quan trọng về mối quan hệ giữa yêu cầu công việc, nguồn 

lực công việc và mức độ gắn kết. Khi được vận dụng vào giáo dục, các khung lí thuyết này giúp chuyển dịch cách 

nhìn từ chỗ xem sự gắn bó nghề nghiệp chỉ là đặc điểm cá nhân sang xem đây là kết quả của sự tương tác giữa GV 

với môi trường nghề nghiệp, tổ chức và bối cảnh chính sách. 

Trên cơ sở tổng hợp các nghiên cứu, có thể khẳng định rằng “sự gắn kết nghề nghiệp của GV” không phải là một 

hiện tượng đơn lẻ, mà là kết quả của sự tương tác phức hợp giữa nhiều nhóm yếu tố ở các cấp độ khác nhau. Các yếu 

tố cá nhân như động lực nội tại, năng lực tự hiệu quả và khả năng thích ứng đóng vai trò nền tảng trong việc hình 

thành sự gắn kết (Han, 2016). Trong khi đó, các yếu tố thuộc môi trường làm việc như sự hỗ trợ từ lãnh đạo, văn hóa 

tổ chức và quan hệ đồng nghiệp được xem là các “nguồn lực công việc” (job resources) có khả năng thúc đẩy trạng 

thái sự gắn kết và duy trì động lực nghề nghiệp của GV (Bakker và Demerouti, 2007; OECD, 2020). Bên cạnh đó, 

đặc điểm công việc và các yếu tố chính sách - xã hội đóng vai trò điều tiết quan trọng thông qua việc ảnh hưởng đến 

mức độ hài lòng, cảm nhận công bằng và giá trị nghề nghiệp, từ đó tác động trực tiếp đến quyết định gắn bó hay rời 

bỏ nghề (Siddique và cộng sự, 2022; Phạm Thế Kiên, 2024). 

Từ góc độ đo lường, ngoài các thang đo sự gắn kết nghề nghiệp như UWES thường được sử dụng để đánh giá 

ba chiều cạnh gồm sự nhiệt huyết (Vigor) (hay có thể được diễn đạt là sức sống nghề nghiệp năng lượng làm việc), 

sự tận tâm (Edication) (hoặc sự cống hiến với công việc) và sự say mê (Absorption) (hoặc còn được diễn đạt là sự 

đắm chìm trong công việc), các nghiên cứu về cam kết nghề nghiệp còn phát triển theo hướng đo lường cam kết với 

nghề, cam kết với tổ chức và các dạng cam kết liên quan đến vai trò nghề nghiệp (Schaufeli và cộng sự, 2002; Bogler 

và Berkovich, 2022). Điều này cho thấy việc đánh giá sự gắn kết với nghề của GV cần được lựa chọn công cụ phù 

hợp với định nghĩa khái niệm mà nghiên cứu sử dụng, tránh đồng nhất hoàn toàn giữa “sự cam kết” (commitment) 

và sự gắn kết (engagement). Việc làm rõ bình diện đo lường cũng giúp tăng độ chặt chẽ phương pháp luận cho các 

nghiên cứu tiếp theo trong bối cảnh Việt Nam. 

3.2. Các yếu tố ảnh hưởng tới sự gắn bó với nghề của giáo viên trong thời đại hiện nay  

Sự gắn bó với nghề của GV được hình thành dưới tác động đồng thời của nhiều yếu tố ở các cấp độ khác nhau. 

Những yếu tố này không tồn tại tách biệt mà liên hệ chặt chẽ, tạo nên cấu trúc đa chiều của cam kết nghề nghiệp. Để 

làm rõ các thành tố tham gia vào quá trình này, bảng 1 tóm tắt nội dung cốt lõi và nhận định về tác động của từng 

nhóm yếu tố. Về phương diện học thuật, cách tiếp cận này cho thấy nghiên cứu không chỉ dừng lại ở việc liệt kê các 

yếu tố riêng lẻ mà hướng tới việc hệ thống hóa và tích hợp chúng trong một khung phân tích thống nhất. Kết quả 

tổng hợp cũng chỉ ra sự khác biệt giữa các hướng tiếp cận: một số nghiên cứu nhấn mạnh vai trò của yếu tố cá nhân 

như nền tảng quyết định sự gắn kết nghề nghiệp, trong khi các nghiên cứu khác đề cao ảnh hưởng của môi trường tổ 

chức và chính sách. Đáng chú ý, xu hướng nghiên cứu gần đây chuyển từ tiếp cận đơn lẻ sang tiếp cận tích hợp, xem 

sự gắn kết nghề nghiệp là kết quả của sự tương tác giữa nhiều cấp độ yếu tố. 

Điểm mới của nghiên cứu vì vậy được thể hiện ở khả năng khái quát 04 nhóm yếu tố chủ đạo gồm: (1) Yếu tố cá 

nhân; (2) Môi trường làm việc trong nhà trường; (3) Đặc điểm công việc; (4) Yếu tố chính sách - xã hội. Đồng thời, 

nghiên cứu làm rõ mối quan hệ tương tác giữa các nhóm yếu tố này trong việc hình thành, duy trì hoặc suy giảm 

mức độ gắn bó với nghề của GV. Qua đó, nghiên cứu góp phần bổ sung cơ sở lí luận cho việc tiếp cận vấn đề gắn 
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bó nghề nghiệp từ góc nhìn đa tầng, vừa phản ánh đặc điểm của chủ thể nghề nghiệp, vừa đặt GV trong bối cảnh tổ 

chức và xã hội rộng hơn.  

Bảng 1. Các nhóm yếu tố ảnh hưởng đến sự gắn kết với nghề của GV 

Nhóm  

yếu tố 
Nội dung Nhận định 

Nguồn tài liệu 

tham khảo 

Yếu tố  

cá nhân 

Bao gồm đặc điểm nhân khẩu 

(tuổi, giới, thâm niên, trình độ), 

đặc điểm tâm lí - nghề nghiệp 

(động cơ chọn nghề, cảm nhận ý 

nghĩa công việc, lí tưởng nghề 

nghiệp, năng lực tự hiệu quả, khả 

năng thích ứng với đổi mới). 

GV có động cơ nội tại mạnh, nhìn nhận nghề 

dạy học như một “sứ mệnh” và cảm nhận mình 

có năng lực đáp ứng yêu cầu công việc thường 

thể hiện mức độ cam kết nghề nghiệp cao hơn, 

ít có ý định rời bỏ nghề, ngay cả khi điều kiện 

làm việc còn khó khăn. Ngược lại, động cơ 

mang tính “tạm thời”, lựa chọn nghề do hoàn 

cảnh dễ dẫn tới gắn bó thấp và dễ bị tác động 

bởi áp lực, chế độ đãi ngộ. 

Siddique và cộng 

sự (2022); Al 

Ruqaishi (2022); 

Lâm Thị Hoàng 

Linh (2025) 

Môi trường 

làm việc 

trong nhà 

trường 

Văn hóa nhà trường, phong cách 

lãnh đạo, quan hệ đồng nghiệp, 

mức độ hỗ trợ chuyên môn, chia 

sẻ thông tin, điều kiện vật chất và 

tâm lí làm việc. Môi trường tích 

cực được đặc trưng bởi sự tôn 

trọng, tin tưởng, tham gia ra 

quyết định và cơ hội phát triển. 

Nghiên cứu về sự hài lòng và gắn kết cho thấy 

môi trường làm việc là một trong những yếu tố 

có tác động mạnh nhất đến thái độ nghề nghiệp 

của GV; môi trường hỗ trợ, dân chủ, khuyến 

khích sáng tạo giúp tăng mức độ cam kết và sẵn 

sàng nỗ lực vượt chuẩn, trong khi khí hậu tổ 

chức căng thẳng, thiếu tin cậy dễ làm GV kiệt 

sức và giảm gắn bó. 

Phạm Thế Kiên, 

(2024); Al Ruqaishi 

(2022). 

Đặc điểm 

công việc 

Khối lượng và tính chất công 

việc (giảng dạy, chăm sóc, hồ sơ, 

đánh giá, tương tác với phụ 

huynh), mức độ tự chủ, sự rõ 

ràng về vai trò, cơ hội học tập - 

bồi dưỡng và thăng tiến nghề 

nghiệp. 

Khi công việc được thiết kế hợp lí, khối lượng 

và yêu cầu phù hợp với năng lực, GV có quyền 

tự chủ nhất định trong chuyên môn và có cơ hội 

phát triển nghề nghiệp, họ thường hài lòng và 

gắn bó hơn. Ngược lại, quá tải công việc, yêu 

cầu hành chính phức tạp, thiếu tự chủ và mơ hồ 

về vai trò dễ dẫn đến căng thẳng, giảm chất 

lượng thực hiện và ý định rời bỏ nghề. 

Lâm Thị Hoàng 

Linh (2025); 

Siddique và cộng 

sự (2022). 

Yếu tố  

chính sách - 

xã hội 

Chế độ tiền lương, phụ cấp, 

chính sách đãi ngộ, cơ hội thăng 

tiến; khung pháp lí về vị thế nghề 

giáo; kì vọng xã hội, áp lực từ 

phụ huynh và cộng đồng, yêu 

cầu đổi mới chương trình - kiểm 

định - đánh giá chất lượng. 

Thu nhập và chế độ đãi ngộ không tương xứng 

với khối lượng và áp lực công việc làm giảm 

động lực, nhất là trong bối cảnh cạnh tranh lao 

động ngày càng cao. Đồng thời, yêu cầu đổi mới 

liên tục, tăng cường kiểm định và trách nhiệm 

giải trình, trong khi hỗ trợ về nguồn lực còn hạn 

chế, có thể tạo áp lực kép lên GV. Các chính 

sách nhất quán, minh bạch, coi GV là trung tâm 

của hệ thống và bảo đảm điều kiện làm việc lành 

mạnh sẽ góp phần củng cố sự gắn bó lâu dài với 

nghề. 

Phạm Thế Kiên, 

(2024); Lâm Thị 

Hoàng Linh (2025). 

Sự gắn bó với nghề của GV là kết quả của sự tác động đồng thời từ 04 nhóm yếu tố chính (bảng 1). Trong đó 

mỗi thành tố vừa ảnh hưởng độc lập vừa tương tác lẫn nhau, góp phần định hình động lực, thái độ và mức độ cam 

kết nghề nghiệp của đội ngũ GV. Các yếu tố bên trong cá nhân quyết định nền tảng tâm lí và định hướng nghề nghiệp, 

trong khi yếu tố tổ chức và môi trường làm việc tạo nên bối cảnh tác nghiệp quan trọng. Đặc điểm công việc và chính 

sách vĩ mô lại là những thành tố điều chỉnh kì vọng, sự hài lòng và nhận thức về giá trị nghề nghiệp. Việc nhận diện 

và phân tích các yếu tố này cho phép lí giải đầy đủ hơn bản chất của sự gắn bó nghề nghiệp trong bối cảnh giáo dục 

hiện nay. Nhận định này cũng phù hợp với các nghiên cứu quốc tế khi cho rằng sự gắn kết của người lao động có vai 

trò quan trọng trong việc quyết định hiệu quả hoạt động của tổ chức, đặc biệt trong các ngành nghề mang tính dịch 

vụ và tương tác cao như giáo dục (Aburub, 2020). Từ đó, nghiên cứu không chỉ có ý nghĩa ở phương diện tổng quan 

lí luận mà còn gợi mở cơ sở tham chiếu cho các nghiên cứu tiếp theo trong việc xây dựng mô hình phân tích hoặc đề 
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xuất giả thuyết về sự gắn bó nghề nghiệp của GV. Đồng thời, cách tiếp cận tích hợp này cũng có giá trị thực tiễn 

trong việc định hướng xây dựng các giải pháp quản lí và chính sách hỗ trợ GV theo hướng toàn diện và bền vững 

hơn. Cụ thể: 

(1) Yếu tố cá nhân: Những yếu tố thuộc về cá nhân GV đóng vai trò cốt lõi trong việc hình thành động lực nội tại 

và cách thức mỗi người kiến tạo ý nghĩa nghề nghiệp cho bản thân. Thái độ đối với nghề, hình ảnh bản thân trong 

vai trò nhà giáo, cũng như niềm tin vào năng lực chuyên môn quyết định mức độ kiên trì trước các thách thức nghề 

nghiệp. GV có định hướng nghề nghiệp rõ ràng và cảm nhận được sự phù hợp giữa năng lực cá nhân với yêu cầu 

của công việc thường duy trì mức độ gắn bó cao hơn. Ngoài ra, khả năng tự điều chỉnh cảm xúc và thích ứng với 

thay đổi giúp GV giảm thiểu trạng thái kiệt sức nghề nghiệp, qua đó củng cố cam kết và mong muốn phát triển lâu 

dài trong nghề. 

(2) Môi trường làm việc trong nhà trường: Môi trường sư phạm không chỉ là nơi GV thực hiện nhiệm vụ chuyên 

môn mà còn là không gian định hình văn hóa nghề nghiệp, tạo điều kiện gắn kết giữa các thành viên. Một môi trường 

làm việc mang tính hỗ trợ, trong đó GV được lắng nghe, được tham gia vào quá trình ra quyết định, và cảm nhận 

được sự tin tưởng từ lãnh đạo, thường thúc đẩy cảm giác thuộc về và tăng cường sự hài lòng nghề nghiệp. Khi các 

quan hệ đồng nghiệp được duy trì tích cực và văn hóa hợp tác được coi trọng, GV dễ dàng chia sẻ khó khăn, học hỏi 

lẫn nhau và duy trì năng lượng nghề nghiệp. Ngược lại, môi trường thiếu ổn định hoặc có mâu thuẫn nội bộ dễ làm 

giảm động lực, tạo ra khoảng cách tâm lí và gia tăng ý định rời bỏ nghề. 

(3) Đặc điểm công việc: Bản chất công việc giảng dạy đòi hỏi sự kết hợp giữa trách nhiệm chuyên môn, vai trò 

giáo dục và các yêu cầu ngoài lớp học. Do đó, mức độ gắn bó nghề nghiệp chịu ảnh hưởng mạnh từ cách GV cảm 

nhận yêu cầu công việc có vượt quá nguồn lực và khả năng cá nhân hay không. Khi nhiệm vụ được phân bổ hợp lí 

và GV có cơ hội làm chủ quá trình giảng dạy, họ thường có cảm giác kiểm soát và hài lòng cao hơn. Đồng thời, các 

cơ hội phát triển nghề nghiệp - chẳng hạn như đào tạo bồi dưỡng, hướng dẫn chuyên môn hay cơ chế thăng tiến rõ 

ràng - góp phần mở rộng con đường sự nghiệp và củng cố niềm tin của GV vào giá trị lâu dài của nghề. Trong bối 

cảnh áp lực công việc ngày càng gia tăng, đặc điểm công việc trở thành một trong những yếu tố có khả năng thúc 

đẩy hoặc cản trở cam kết nghề nghiệp mạnh mẽ nhất. 

(4) Yếu tố chính sách - xã hội: Những quy định và chính sách ở cấp vĩ mô tạo ra khuôn khổ quan trọng định 

hướng hoạt động của nhà trường và tác động gián tiếp đến tâm lí nghề nghiệp của GV. Các chính sách về tiền lương, 

đãi ngộ, đánh giá hay khung năng lực nghề nghiệp đều góp phần định hình vị thế và giá trị xã hội của nghề giáo. Khi 

các chính sách thể hiện sự ghi nhận đúng mức đối với lao động sư phạm, GV có xu hướng duy trì niềm tin vào nghề 

và sẵn sàng đầu tư nhiều hơn cho sự phát triển nghề nghiệp. Bên cạnh đó, bối cảnh xã hội - bao gồm mức độ tôn 

trọng dành cho nghề giáo, kì vọng của phụ huynh và áp lực thi cử - cũng định hình cảm xúc và động lực nghề nghiệp 

theo chiều hướng tích cực hoặc tiêu cực. Trong trường hợp các yêu cầu xã hội vượt quá khả năng đáp ứng của GV, 

cảm giác căng thẳng và suy giảm động lực có thể xuất hiện, ảnh hưởng trực tiếp đến quyết định gắn bó dài hạn. 

Như vậy, thay vì tồn tại độc lập, các nhóm yếu tố này tương tác với nhau trong một cấu trúc động, trong đó sự 

thay đổi của một yếu tố có thể kéo theo sự biến đổi của các yếu tố khác, qua đó ảnh hưởng đến mức độ gắn kết nghề 

nghiệp của GV theo những cách khác nhau trong từng bối cảnh cụ thể. Việc phân loại các yếu tố thành bốn nhóm 

trong nghiên cứu này không nhằm tạo ra một khung phân tích cố định, mà là kết quả của quá trình tổng hợp và khái 

quát hóa từ các nghiên cứu trước. Trong quá trình phân tích tài liệu, các yếu tố được mã hóa và so sánh liên tục, từ 

đó hình thành các cụm nội dung có tính tương đồng. Bốn nhóm yếu tố được đề xuất vì vậy mang tính đại diện cho 

các xu hướng nghiên cứu nổi bật, đồng thời vẫn cho phép sự chồng lấn và tương tác giữa các nhóm. Điều này cũng 

hàm ý rằng trong các bối cảnh nghiên cứu cụ thể, các yếu tố có thể được tái cấu trúc hoặc mở rộng tùy theo đặc điểm 

dữ liệu và cách tiếp cận lí thuyết. 

3.3. Một số khuyến nghị 

Trên cơ sở tổng hợp lí thuyết và các kết quả nghiên cứu, việc nâng cao mức độ gắn bó nghề nghiệp của GV cần 

được tiếp cận theo hướng hệ thống, dựa trên sự tương tác giữa các nguồn lực cá nhân và nguồn lực công việc theo 

mô hình Job Demands - Resources (JD-R) (Bakker và Demerouti, 2007). 

Trước hết, đối với các cơ sở giáo dục, cần xây dựng môi trường làm việc theo hướng gia tăng các “nguồn lực 

công việc” như sự hỗ trợ từ lãnh đạo, cơ hội tham gia ra quyết định, văn hóa hợp tác và điều kiện phát triển chuyên 

môn. Các nghiên cứu cho thấy rằng những yếu tố này có tác động tích cực đến sự gắn kết thông qua việc nâng cao 

cảm nhận ý nghĩa công việc và sự gắn kết tổ chức (OECD, 2020; Sudibjo và Riantini, 2023). Đồng thời, nhà trường 
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cần thiết kế công việc hợp lí, giảm tải các yêu cầu hành chính không cần thiết và gia tăng mức độ tự chủ chuyên môn, 

nhằm giúp GV duy trì năng lượng và sự tập trung trong hoạt động giảng dạy (Siddique và cộng sự, 2022). 

Đối với cơ quan quản lí giáo dục và các nhà hoạch định chính sách, cần tiếp cận việc phát triển đội ngũ GV không 

chỉ ở góc độ quản lí hành chính mà còn ở khía cạnh phát triển sự gắn kết nghề nghiệp. Điều này đòi hỏi hệ thống 

chính sách đãi ngộ, đánh giá và phát triển nghề nghiệp cần được thiết kế theo hướng hỗ trợ và tạo động lực, thay vì 

chỉ tập trung vào kiểm soát. Việc đảm bảo thu nhập, phúc lợi và vị thế xã hội của nghề giáo có vai trò quan trọng 

trong việc củng cố động lực và lòng tự hào nghề nghiệp của GV (Phạm Thế Kiên, 2024; Lê Vũ Hà, 2025). Bên cạnh 

đó, cần chú trọng các chính sách hỗ trợ sức khỏe tinh thần và giảm áp lực nghề nghiệp, nhằm hạn chế tình trạng kiệt 

sức - một yếu tố có mối quan hệ nghịch với engagement (Nwoko và cộng sự, 2023). 

Đối với đội ngũ GV, việc chủ động phát triển năng lực chuyên môn, năng lực cảm xúc và khả năng thích ứng với 

sự thay đổi là điều kiện quan trọng để duy trì sự gắn bó nghề nghiệp trong bối cảnh giáo dục hiện đại. GV cần tích 

cực tham gia các hoạt động bồi dưỡng, cộng đồng học tập chuyên môn và mạng lưới nghề nghiệp nhằm mở rộng cơ 

hội học hỏi và tăng cường sự hỗ trợ xã hội trong công việc (Han, 2016). Đồng thời, việc sử dụng các công cụ đo 

lường engagement (như UWES) để tự đánh giá mức độ gắn kết nghề nghiệp cũng là một hướng tiếp cận hữu ích, 

giúp GV nhận diện trạng thái nghề nghiệp của bản thân và điều chỉnh chiến lược phát triển phù hợp. 

Nhìn chung, các khuyến nghị cho thấy rằng việc nâng cao sự gắn bó nghề nghiệp của GV cần được triển khai 

đồng bộ trên cả ba phương diện: cá nhân - tổ chức - chính sách. Việc gia tăng các nguồn lực hỗ trợ, cải thiện điều 

kiện làm việc và phát triển năng lực cá nhân sẽ góp phần thúc đẩy engagement, từ đó nâng cao chất lượng đội ngũ 

và đảm bảo sự phát triển bền vững của hệ thống giáo dục trong bối cảnh đổi mới hiện nay.  

4. Kết luận và bình luận  

Trong bối cảnh thay đổi nhanh chóng của giáo dục, “sự gắn kết nghề nghiệp” không chỉ phụ thuộc vào đặc điểm 

cá nhân mà còn là kết quả của sự tương tác đa chiều giữa điều kiện tổ chức, chính sách và yêu cầu nghề nghiệp. Điểm 

đáng chú ý của cách tiếp cận này là sự chuyển dịch từ góc nhìn coi “gắn bó nghề nghiệp” như một trạng thái tâm lí 

mang tính cá nhân sang việc nhìn nhận đây là một hiện tượng nghề nghiệp có tính hệ thống, được cấu thành bởi các 

tác động đồng thời ở nhiều cấp độ. Theo đó, giá trị tổng hợp của nghiên cứu không chỉ nằm ở việc nhận diện các yếu 

tố ảnh hưởng, mà còn ở chỗ góp phần khái quát hóa một khung phân tích đa chiều về sự gắn bó với nghề của GV 

trong bối cảnh giáo dục hiện đại. Điều này tương thích với cách tiếp cận của mô hình Job Demands - Resources khi 

cho rằng các đặc điểm công việc có thể được phân loại thành các yêu cầu và nguồn lực, qua đó tác động trực tiếp 

đến trạng thái tâm lí và mức độ gắn kết nghề nghiệp của người lao động (Bakker và Demerouti, 2007). 

Kết quả tổng hợp cho thấy rằng “sự gắn kết nghề nghiệp của GV” chỉ có thể được duy trì bền vững khi tồn tại sự 

đồng thuận và liên kết giữa các yếu tố ở cả cấp độ cá nhân, tổ chức và chính sách. Điều này hàm ý rằng việc nâng 

cao sự gắn kết cần được tiếp cận theo hướng hệ thống, trong đó môi trường làm việc tích cực, thiết kế công việc hợp 

lí và chính sách hỗ trợ đóng vai trò then chốt trong việc chuyển hóa động lực nội tại thành cam kết nghề nghiệp bền 

vững. Trên cơ sở đó, đóng góp chính của bài báo không chỉ nằm ở việc liệt kê các yếu tố ảnh hưởng, mà ở chỗ khái 

quát hóa được một cách tiếp cận đa chiều đối với sự gắn kết với nghề của GV. Cách tiếp cận này cho thấy mức độ 

gắn bó nghề nghiệp không phải là kết quả của một yếu tố đơn lẻ, mà được định hình bởi sự tương tác giữa nguồn lực 

cá nhân, điều kiện môi trường làm việc, đặc điểm công việc và bối cảnh chính sách - xã hội.  
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