
Số 197/2025 thương mại
khoa học

1

3

15

27

43

MỤC LỤC

KINH TẾ VÀ QUẢN LÝ                                                                                                                  

1. Nguyễn Hoàng - Vai trò của đổi mới sáng tạo đối với khả năng vượt rào cản xuất khẩu

và tác động đến hiệu quả xuất khẩu của doanh nghiệp Việt Nam. Mã số: 197.1IIEM.11

The Role of Innovation in Overcoming Export Barriers and Its Impact on the

Export Performance of Vietnamese Enterprises

2. Lê Nguyễn Diệu Anh - Kiến thức thị trường, cam kết xuất khẩu và kết quả xuất khẩu

của các doanh nghiệp Việt Nam. Mã số: 197.1IIEM.11

Market Knowledge, Export Commitment and Export Performance of Vietnamsese

Enterprises 

3. Nguyễn Thế Vinh - Tác động của chuyển đổi số đến đổi mới công nghệ xanh của các

doanh nghiệp sản xuất tại Việt Nam. Mã số: 197.1SMET.11

The Impact of Digital Transformation on Green Technology Innovation in

Manufacturing Enterprises in Vietnam

QUẢN TRỊ KINH DOANH                                                                                                              

4. Trần Thị Hiền, Tạ Khánh Ngọc Minh, Vũ Thị Ngân và Trịnh Khánh Linh - Ảnh

hưởng của thông tin truyền thông số về ESG tới ý định mua hàng của người tiêu dùng trẻ:

trường hợp nhãn hàng sữa MILO trên địa bàn thành phố Hà Nội. Mã số: 197.2BAdm.21

The impact of ESG information in digital media on young consumer’s buying

intention: the case of MILO milk brand in Hanoi city

ISSN 1859-3666
E-ISSN 2815-5726

ruot so 197.qxp_ruot so 72 xong.qxd  1/16/25  1:51 AM  Page 1



Số 176/20252 thương mại
khoa học

5. Trần Văn Khởi, Lê Mạnh Hùng và Dương Thị Hồng Nhung - Tác động của

phong cách lãnh đạo của người quản lý đến hiệu suất làm việc của nhân viên tại các

khách sạn: Khảo sát tại thành phố Hà Nội, Việt Nam. Mã số: 197.2HRMg.21

The Impact of Managerial Leadership Styles on Employee Performance In

Hotels: A Survey in Hanoi City, Vietnam

6. Trần Thị Bích Hiền - Tác động của kinh nghiệm, năng lực chuyên môn đến khả

năng phát hiện gian lận trên báo cáo tài chính với vai trò trung gian của chủ nghĩa hoài

nghi nghề nghiệp - trường hợp các công ty kiểm toán Non-Big4 Việt Nam. Mã số:

197.2BAcc.21

The Impact of Experience and Professional Competence on Financial

Statement Fraud Detection With The Mediating Role of Professional Skepticism – The

Case of Non-Big4 Vietnamese Auditing Firm

7. Lê Thị Nhung - Tác động của đầu tư tới giá trị doanh nghiệp: Bằng chứng thực

nghiệm từ thị trường chứng khoán Việt Nam. Mã số: 197.2FiBa.21

The Impact of Investment on Firm Value: Empirical Evidence from Vietnam

Stock Market

Ý KIẾN TRAO ĐỔI                                                                                                                     

8. Ngô Thị Mai - Tác động của tổ chức học tập đến kết quả công việc của giảng viên:

vai trò của hành vi đổi mới sáng tạo. Mã số: 197.3OMIs.31

The Impact of Learning Organization on Lecturers’ Work Performance: The

Role of Innovative Work Behavior

61

75

91

101

ISSN 1859-3666
E-ISSN 2815-5726

ruot so 197.qxp_ruot so 72 xong.qxd  1/16/25  1:51 AM  Page 2



Con người là tài sản lớn nhất của tổ chức,
do đó làm thế nào để cải thiện kết quả công
việc của nhân lực trong tổ chức luôn là chủ đề
được quan tâm. Kết quả công việc của cá
nhân làm tăng năng suất và kết quả hoạt động
(Tahsildari, 2015), đóng vai trò rất quan trọng
trong xây dựng lợi thế cạnh tranh (Kauppila,
2018) và ảnh hưởng đáng kể đến sự phát triển
bền vững của tổ chức (Amjad, 2021). Trong
môi trường giáo dục, GV trong các trường đại
học được giao nhiệm vụ kép là giảng dạy và
nghiên cứu, đóng vai trò trọng yếu trong việc

thực hiện định hướng, mục tiêu chiến lược
của nhà trường (Mohammadi, 2020). GV là
nhân tố trung tâm trong quá trình học tập diễn
ra ở trường học (Geeta Gandhi Kingdon,
2007). Việc thực hiện nhiệm vụ của GV đại
học là rất quan trọng để hiện thực hóa các
mục tiêu, bao gồm việc tạo ra những sinh viên
tốt nghiệp có chất lượng và xây dựng khả
năng cạnh tranh của trường đại học hứa hẹn
mang lại sự tiến bộ bền vững cho tất cả các
bên liên quan (Adolf Bastian, Widodo
Widodo, 2022). Nghiên cứu các yếu tố ảnh
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Kết quả công việc của giảng viên (GV) đóng góp trực tiếp vào kết quả hoạt động của
trường đại học, giúp hiện thực hóa mục tiêu và chiến lược phát triển của trường. Do

đó việc xem xét yếu tố tác động nhằm cải thiện kết quả công việc của GV là điều cần thiết. Bài
viết phân tích tác động của tổ chức học tập (TCHT) đến kết quả công việc của GV các trường
đại học, xem xét vai trò trung gian của hành vi đổi mới sáng tạo. Sử dụng phương pháp phân
tích hồi quy với mẫu nghiên cứu 505 GV, kết quả cho thấy TCHT ở cấp độ nhóm và trường có
tác động tích cực đến kết quả công việc của GV, TCHT ở cấp độ cá nhân và trường có tác động
tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo, hành vi đổi mới sáng tạo có tác động tích cực đến kết
quả công việc của GV và làm trung gian toàn phần trong mối quan hệ giữa TCHT ở cấp độ cá
nhân và kết quả công việc của GV, làm trung gian một phần trong mối quan hệ giữa TCHT ở
cấp độ trường và kết quả công việc của GV. Phát hiện này khẳng định vai trò của TCHT ở các
cấp độ khác nhau đến kết quả công việc của GV cũng như hành vi đổi mới sáng tạo và vai trò
của hành vi đổi mới sáng tạo trong mối quan hệ này. Từ kết quả nghiên cứu, bài viết đề xuất
một số hàm ý đối với các trường đại học Việt Nam trong thúc đẩy TCHT, hành vi đổi mới sáng
tạo và nâng cao kết quả công việc của GV.
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hưởng đến kết quả công việc của GV trong
trường đại học từ các bối cảnh khác nhau rất
hữu ích không chỉ làm phong phú và hoàn
thiện lý thuyết mà còn giúp phát triển các
khuyến nghị hợp lý nhằm nâng cao kết quả
công việc của GV. Kết quả công việc của GV
đã được chứng minh chịu ảnh hưởng của
hành vi đổi mới sáng tạo, sự tham gia vào
công việc, hành vi công dân tổ chức (Adolf
Bastian, Widodo Widodo, 2022); niềm vui
nơi làm việc (Nguyen Thi Kim Ba, 2023);
trách nhiệm và thăng tiến nghề nghiệp
(Okolocha, 2021); xếp hạng học thuật
(Siengthai, 2010); tuyển dụng, phát triển bản
thân và đặc biệt là tổ chức học tập (Machmed
Tun Ganyang, 2019).

Trong công cuộc đổi mới căn bản, toàn
diện giáo dục và đào tạo của Việt Nam, mục
tiêu tổng quát và một trong chín nhiệm vụ,
giải pháp trọng tâm được xác định trong nghị
quyết số 29-NQ/TW khóa XI là “xây dựng
nền giáo dục mở, học tập suốt đời gắn với xây
dựng xã hội học tập”. Giáo dục đại học trong
bối cảnh cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ
tư là “mô hình đại học thông minh định
hướng đổi mới sáng tạo”, “đổi mới sáng tạo là
triết lý, mục tiêu và phương thức gia tăng giá
trị, đồng thời là giải pháp và khả năng thích
ứng với cách mạng công nghiệp 4.0 của
trường đại học” (Nguyễn Hữu Đức, 2018).
Cách mạng công nghiệp 4.0 cũng đòi hỏi
những kĩ năng mới ở lực lượng lao động, do
đó, “định hướng học tập suốt đời còn trở
thành sợi chỉ đỏ xuyên suốt đối với mọi kỹ
năng làm việc trong thời kỳ cách mạng công
nghiệp 4.0” (Nguyễn Hữu Đức, 2018). Do đó,
việc cải thiện kết quả công việc, hành vi đổi
mới sáng tạo của GV có ý nghĩa quan trọng
trong sự phát triển của các trường đại học.

Trong thời đại hiện nay, TCHT đã thực sự
trở thành một chiến lược quan trọng giúp các tổ
chức nói chung, trường đại học nói riêng thành
công, trụ vững trong môi trường cạnh tranh
(Sayed, 2019). Các TCHT có nhiều lợi thế như
thích ứng nhanh hơn, đưa ra các sản phẩm và
dịch vụ sáng tạo hơn (Sarder, 2016). Nhiều
nghiên cứu thực nghiệm cho thấy TCHT có thể
cải thiện hành vi đổi mới sáng tạo

(Umalihayati, 2022) cũng như kết quả công
việc của người lao động trong tổ chức
(Nurcahyo, 2020); (Umalihayati, 2022). Tuy
nhiên các công trình nghiên cứu về tác động
của TCHT đến kết quả công việc của GV thông
qua hành vi đổi mới sáng tạo vẫn còn rất hạn
chế, đặc biệt là thiếu vắng các công trình
nghiên cứu cụ thể tác động của TCHT ở cả ba
cấp độ (cá nhân, nhóm, tổ chức) đến kết quả
công việc của GV thông qua hành vi đổi mới
sáng tạo. Khoảng trống này sẽ được giải quyết
trong bối cảnh các trường đại học Việt Nam
trong nghiên cứu này. Các câu hỏi nghiên cứu
bao gồm: (1) TCHT ở ba cấp độ (cá nhân,
nhóm, tổ chức) có tác động như thế nào đến kết
quả công việc của GV các trường đại học Việt
Nam?; (2) TCHT ở ba cấp độ (cá nhân, nhóm,
tổ chức) tác động ra sao đến hành vi đổi mới
sáng tạo của họ?; (3) Hành vi đổi mới sáng tạo
có tác động trực tiếp và gián tiếp như thế nào
trong mối quan hệ tác động giữa TCHT và kết
quả công việc của GV? Từ các kết quả nghiên
cứu thu được sẽ góp phần củng cố cơ sở lý
thuyết và đưa ra các hàm ý quản trị cho các
trường đại học hoạch định chính sách nhằm
nâng cao kết quả công việc của GV thông qua
thúc đẩy TCHT và hành vi đổi mới sáng tạo.

2. Cơ sở lý thuyết và phát triển giả thuyết
2.1. Các khái niệm
Tổ chức học tập
TCHT là “một tổ chức nơi mà mọi người

liên tục mở rộng khả năng của mình để tạo ra
kết quả mà họ thực sự mong muốn, nơi nuôi
dưỡng những người mới và mở rộng tư duy,
nơi khát vọng tập thể được tự do và nơi mọi
người liên tục học hỏi” (Senge, 2006). TCHT
là “một tổ chức nơi mà nhân viên xuất sắc
trong việc tạo ra, tiếp thu và chuyển giao kiến
thức, đồng thời sửa đổi hành vi của mình để
phản ánh kiến thức và hiểu biết mới” (Garvin
DA, 2008). Trong nghiên cứu này, tác giả tiếp
cận TCHT là một tổ chức được đặc trưng bởi
việc học hỏi liên tục để cải tiến liên tục và có
khả năng tự chuyển đổi (Watkins K. E.,
1996). Theo đó, TCHT được đo lường ở 3 cấp
độ cá nhân, nhóm và tổ chức với 7 khía cạnh
(Watkins K. E., 2003). Đầu tiên là cấp độ cá
nhân, bao gồm hai khía cạnh: tạo cơ hội học
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tập liên tục, thúc đẩy tìm hiểu và đối thoại.
Thứ hai là cấp độ đội hoặc nhóm, được phản
ánh thông qua khuyến khích hợp tác và học
tập theo nhóm. Thứ ba là cấp độ tổ chức, có
bốn khía cạnh: tạo ra hệ thống để nắm bắt và
chia sẻ việc học tập, trao quyền cho mọi
người hướng tới một tầm nhìn chung, kết nối
tổ chức với môi trường, học tập là chiến lược
của tổ chức. TCHT được hình thành trước
tiên từ cấp độ cá nhân và nhóm khi mọi người
được trao quyền để học tập (Watkins K. E.,
1996). Các cá nhân học tập với tư cách cá
nhân, nhưng khi họ tham gia cùng nhau trong
quá trình thay đổi tổ chức, họ học hỏi theo
đội, nhóm, mạng lưới hay các đơn vị. TCHT
ở cấp độ tổ chức có thể đóng vai trò như một
chức năng tinh chỉnh bằng cách sàng lọc và
kết hợp cấp độ cá nhân và nhóm vào sứ mệnh
hoặc kết quả thực hiện của tổ chức.

Kết quả công việc của giảng viên
Kết quả công việc là mức độ đạt được và

hoàn thành các nhiệm vụ cụ thể (Safitri,
2019). (Viswesvaran, 2000) định nghĩa kết
quả công việc là những hành động, hành vi và
kết quả của các nhiệm vụ mà nhân viên tham
gia hoặc có liên quan và đóng góp cho các
mục tiêu của tổ chức. Kết quả công việc đề
cập đến kết quả các hành vi liên quan đến
công việc, so sánh năng suất cá nhân của nhân
viên so với mong đợi của tổ chức và yêu cầu
hành vi làm việc phù hợp (Boles, 1996). Mặc
dù còn nhiều quan điểm khác nhau, tuy nhiên
trong nghiên cứu này tác giả chỉ tập trung
nghiên cứu kết quả công việc của GV chính là
kết quả thực hiện nhiệm vụ (Task perform-
ance) cho thấy GV thực hiện công việc của họ
tốt như thế nào, đây là những kết quả có đóng
góp trực tiếp cho việc thực hiện mục tiêu của
trường đại học.

Hành vi đổi mới sáng tạo
Hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc

được định nghĩa là hành vi có chủ đích của
cá nhân nhằm tạo ra và thực hiện các ý tưởng
đổi mới và có lợi nhằm mang lại lợi ích cho
cá nhân, nhóm hoặc tổ chức (Bos-Nehles,
2017). Hành vi đổi mới sáng tạo là sự kết
hợp các hành vi liên quan đến việc phát triển
và thực hiện một chính sách mới, quan trọng

và ý tưởng có lợi để cải thiện kết quả công
việc của nhân viên và hiệu quả của tổ chức
(De Jong, 2007). Trong nghiên cứu này, tác
giả tiếp cận hành vi đổi mới sáng tạo là hành
vi của nhân viên nhằm tạo ra, thúc đẩy và
hiện thực hóa các ý tưởng mới một cách có
chủ đích vào công việc, với mục tiêu góp
phần nâng cao kết quả hoạt động (Janssen,
2003). Hành vi đổi mới sáng tạo trong công
việc không chỉ là sự sáng tạo, tuy nhiên, sự
sáng tạo là một yếu tố quan trọng của hành
vi đổi mới sáng tạo, đặc biệt là ở giai đoạn
đầu, để phát triển những ý tưởng mới mẻ và
có giá trị (Scott S.G, 1994). Theo đó, sự đổi
mới của cá nhân được bắt nguồn từ việc nhìn
nhận ra vấn đề và tạo ra các cách thức, biện
pháp mới lạ hoặc đã được chấp nhận. Hành
vi đổi mới sáng tạo không chỉ bao hàm sự
sáng tạo; nó cũng nêu bật các giai đoạn công
bố ý tưởng và hiện thực hóa ý tưởng. Từ đó
hành vi đổi mới sáng tạo được thiết kế để
mang lại kết quả đổi mới có lợi cho cá nhân,
nhóm hoặc tổ chức. 

2.2. Giả thuyết nghiên cứu
Theo lý thuyết nhận thức xã hội, Bandura

cho rằng việc học tập dựa trên quan sát và tin
tưởng vào năng lực của bản thân sẽ tác động
đến quá trình tạo ra hành vi (Bandura, 1986).
Mọi người thường học tập theo những người
mà họ đã từng tiếp xúc, từ đó giúp họ tiếp
nhận thông tin và học hỏi một cách nhanh
chóng hơn. Vận dụng vào nghiên cứu về
TCHT, lý thuyết nhận thức xã hội cho phép
giải thích cách thức TCHT tác động tới nhận
thức, cách cư xử, sự tương tác với môi
trường, niềm tin vào bản thân người lao động,
từ đó tác động tới việc lựa chọn mục tiêu, nỗ
lực bỏ ra, hành vi đổi mới sáng tạo và kết quả
công việc của họ. 

Theo lý thuyết về TCHT, có thể thực hành
7 khía cạnh tương ứng với 3 cấp độ để xây
dựng TCHT, cụ thể: cấp độ cá nhân gồm “tạo
ra các cơ hội học tập liên tục”; “thúc đẩy đối
thoại và tìm hiểu”; cấp độ nhóm gồm
“khuyến khích sự hợp tác và học tập nhóm”;
cấp độ tổ chức gồm “thiết lập các hệ thống để
nắm bắt và chia sẻ việc học”; “trao quyền cho
mọi người hướng tới tầm nhìn chung”; “kết
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nối tổ chức với môi trường của mình”; “các
nhà lãnh đạo làm gương và hỗ trợ việc học ở
cấp độ cá nhân, nhóm và tổ chức” (Watkins
K. E., 1996). Việc học tập cá nhân là điều cơ
bản đối với tất cả TCHT. Tuy nhiên, việc học
cũng liên quan đến các nhóm nhân lực có mối
quan hệ với nhau, họ chia sẻ suy nghĩ và thay
đổi nhau trong quá trình cùng nhau học tập và
làm việc. Việc học cũng phải được hỗ trợ bởi
những thay đổi trong cấu trúc và văn hóa của
tổ chức. Học tập ở cấp độ tổ chức không chỉ
là tổng hợp của quá trình học tập của các cá
nhân mà liên quan đến việc sắp xếp và nâng
cao năng lực dài hạn để thích ứng với sự thay
đổi của môi trường. 

TCHT là một động lực thúc đẩy đổi mới và
hiệu suất (Karen E. Watkins, 2013). Các
nghiên cứu thực nghiệm TCHT cho thấy có
thể đem lại các kết quả đầu ra như kết quả
công việc của nhân viên, kết quả của nhóm,
kết quả của tổ chức, hành vi đổi mới sáng tạo,
gắn kết với công việc, cam kết tổ chức,… 

(Nurcahyo, 2020) đã chứng minh TCHT
có tác động tích cực đến kết quả công việc
của nhân viên khi điều tra các GV, nhà
nghiên cứu, kỹ thuật viên và thủ thư tại một
trung tâm nghiên cứu ở Trung Java.
(Umalihayati, 2022) cũng đã chỉ ra rằng
TCHT ảnh hưởng đáng kể đến kết quả công
việc của GV trường đại học ở tỉnh Banten,
Indonesia. Nghiên cứu của (Lyons, 2017) về
việc các nhà quản lý khuyến khích việc tự
điều chỉnh việc học tập của nhân viên cho
thấy, việc học tập của cá nhân có tác động
tích cực đến kết quả công việc của nhân viên.
Bằng chứng thực nghiệm cũng cho thấy việc
học tập nhóm có liên quan tích cực đến kết
quả công việc (Sun, 2017); (Van der Vegt,
2003); (Zellmer-Bruhn, 2006)). Ủng hộ kết
quả nghiên cứu của các tác giả trên, nghiên
cứu này đề xuất các giả thuyết:

Giả thuyết 1a (H1a): TCHT ở cấp độ cá
nhân có tác động tích cực đến kết quả công
việc của GV

Giả thuyết 1b (H1b): TCHT ở cấp độ
nhóm có tác động tích cực đến kết quả công
việc của GV

Giả thuyết 1c (H1c): TCHT ở cấp độ
trường có tác động tích cực đến kết quả công
việc của GV

Nhiều nhà nghiên cứu đồng ý về tầm quan
trọng của các khía cạnh TCHT và hành vi đổi
mới sáng tạo. Nghiên cứu của (Umalihayati,
2022) chứng minh hành vi đổi mới sáng tạo
cũng chịu ảnh hưởng trực tiếp của TCHT. Các
TCHT có thể kích thích sự xuất hiện hành vi
đổi mới sáng tạo của GV, cụ thể là các hành
động cá nhân nhằm tạo ra, giới thiệu hoặc áp
dụng những phát hiện mới dưới dạng ý tưởng
hoặc giải pháp mang lại lợi ích cho tổ chức,
thể hiện ở việc khám phá và thực thi những ý
tưởng mới. Nghiên cứu của (Park, 2013) cũng
cho thấy TCHT có tác động trực tiếp đến
hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên. Kết
quả nghiên cứu của (Ismail, 2005) cho thấy
TCHT ở cấp độ cá nhân có ảnh hưởng tích
cực đến việc tạo ra ý tưởng sáng tạo, TCHT ở
cấp độ tổ chức có tác động tích cực đến cả
việc tạo ra ý tưởng sáng tạo và việc thực hiện
ý tưởng sáng tạo. Nhóm giả thuyết thứ hai
được đề xuất như sau: 

Giả thuyết 2a (H2a): TCHT ở cấp độ cá
nhân có tác động tích cực đến hành vi đổi mới
sáng tạo

Giả thuyết 2b (H2b): TCHT ở cấp độ
nhóm có tác động tích cực đến hành vi đổi
mới sáng tạo

Giả thuyết 2c (H2c): TCHT ở cấp độ
trường có tác động tích cực đến hành vi đổi
mới sáng tạo

(Umalihayati, 2022) không những khám
phá tác động thực nghiệm hành vi đổi mới
sáng tạo trong công việc đối với kết quả công
việc của GV mà còn chứng minh mô hình lý
thuyết về hành vi đổi mới sáng tạo với tư cách
là trung gian của TCHT đến kết quả công việc
của GV. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng hành
vi đổi mới sáng tạo tác động đáng kể đến kết
quả công việc của GV. Bên cạnh đó, hành vi
đổi mới sáng tạo cũng gián tiếp làm trung
gian ảnh hưởng của TCHT đến kết quả công
việc của GV. (Adolf Bastian, Widodo
Widodo, 2022) đã nghiên cứu việc thực hiện
nhiệm vụ của GV Indonesia dựa trên hành vi
đổi mới sáng tạo. Kết quả cho thấy hành vi
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đổi mới sáng tạo ảnh hưởng đáng kể đến việc
thực hiện nhiệm vụ của GV. (Ba, 2023) khẳng
định sự đổi mới của GV cũng có tác động tích
cực đến kết quả công việc của họ. (El Junusi,
2023) đã thực hiện nghiên cứu trên 164 nhân
viên (nhân viên học thuật) được chọn từ 11
trường đại học công lập ở Semarang cho thấy
hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc có
tác động tích cực đến kết quả công việc của
GV. Vì vậy, nghiên cứu này đề xuất các giả
thuyết sau: 

Giả thuyết 3 (H3): Hành vi đổi mới sáng
tạo có tác động tích cực đến kết quả công việc
của GV.

Giả thuyết 4a (H4a): Hành vi đổi mới sáng
tạo có tác động trung gian giữa TCHT ở cấp
độ cá nhân và kết quả công việc của GV.

Giả thuyết 4b (H4b): Hành vi đổi mới sáng
tạo có tác động trung gian giữa TCHT ở cấp
độ nhóm và kết quả công việc của GV.

Giả thuyết 4c (H4c): Hành vi đổi mới sáng
tạo có tác động trung gian giữa TCHT ở cấp
độ trường và kết quả công việc của GV.

2.3. Mô hình nghiên cứu
Thang đo các biến số được tác giả kế thừa

từ các công trình nghiên cứu trước đó và có
điều chỉnh cho phù hợp với đối tượng điều tra
và bối cảnh Việt Nam dựa trên kết quả phỏng
vấn chuyên gia về nội dung thang đo, bao
gồm Trưởng phòng tổ chức nhân sự (1),
Trưởng khoa quản lý chuyên ngành (2),
Trưởng bộ môn (2), Phó trưởng bộ môn (2).
Theo đó TCHT được kế thừa và điều chỉnh từ
(Watkins K. E., 2003) gồm cấp độ cá nhân (6
quan sát), cấp độ nhóm (6 quan sát), cấp độ
trường (13 quan sát). Thang đo hành vi đổi
mới sáng tạo (6 quan sát) được kế thừa từ
(Scott S.G, 1994). Thang đo kết quả công
việc của GV (7 quan sát) kế thừa và điều
chỉnh (Pham-Thai, 2023)và (Nguyen, 2022)). 

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Phương pháp chọn mẫu
Nghiên cứu sử dụng phần mềm Smart

PLS4 với kỹ thuật mô hình phương trình cấu
trúc dựa trên bình phương nhỏ nhất từng
phần. Về cỡ mẫu tối thiểu trong PLS-SEM,
(Barclay, 1995) cho rằng, quy mô mẫu nên
bằng hoặc lớn hơn 10 lần thang đo của biến

số có nhiều mục hỏi nhất. Trong mô hình
nghiên cứu của tác giả, biến số “TCHT ở cấp
độ trường” có 13 mục hỏi là nhiều nhất trong
các biến của mô hình, do đó cỡ mẫu tối thiểu
cần lấy là 130. 
Đối tượng khảo sát của nghiên cứu này là

các GV tại các trường đại học. Theo thống kê
của Bộ giáo dục và đào tạo, năm học 2021-
2022, Việt Nam có 242 trường đại học, trong
đó trên địa bàn thành phố Hà Nội có tới 97
trường đại học và học viện chiếm hơn 40%
tổng số trường cũng như tổng số sinh viên
trên cả nước. Do tổng thể mẫu khá lớn và
phân tán khắp cả nước nên nghiên cứu sử
dụng phương pháp chọn mẫu thuận tiện để
tiến hành khảo sát tại 40 trường đại học tập
trung chủ yếu trên địa bàn thành phố Hà Nội,
cũng là nơi mà tác giả đang công tác và sinh
sống. Tác giả dựa trên các mối quan hệ sẵn có
và sử dụng phương pháp quả cầu tuyết để có
thể tiếp tục tiếp cận thêm các GV khác. 

3.2. Phương pháp thu thập dữ liệu
Dữ liệu nghiên cứu được thu thập thông

qua một phiếu khảo sát, bao gồm hai phần,
phần thứ nhất gồm 38 câu hỏi về 5 biến số của
mô hình nghiên cứu, sử dụng thang đo likert
5 điểm. Phần hai là các câu hỏi về thông tin
cá nhân như chức danh nghề nghiệp, trình độ
học vấn, học hàm, kinh nghiệm làm việc, độ
tuổi, giới tính. Tác giả cũng đã thực hiện pilot
- test với 20 GV tại các trường đại học để đảm
bảo nội dung các câu hỏi được các đối tượng
khảo sát cùng hiểu theo một nghĩa.

Phiếu khảo sát được thiết kế dưới hai hình
thức là phiếu khảo sát trên giấy và link khảo
sát online trên google biểu mẫu. Nghiên cứu
tiếp cận đáp viên bằng cách: (1) Gửi link
khảo sát online (qua email, zalo, messenger)
đến các GV trong mối quan hệ sẵn có, từ các
GV này tiếp tục tiếp cận các GV khác cùng
Bộ môn, Khoa, Trường; (2) Gửi bảng câu hỏi
khảo sát trên giấy cho các GV bằng cách đến
trực tiếp các trường đại học trên địa bàn thành
phố Hà Nội. Khảo sát được thực hiện trong
tháng 9 và tháng 10 năm 2024. Sau quá trình
thu thập dữ liệu, kết quả tác giả thu về được
505 phiếu hợp lệ. 
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3.3. Phương pháp xử lý dữ liệu
Tác giả tiến hành phân tích thống kê mô tả

dữ liệu thu được với phần mềm SPSS 20 và
phân tích kiểm định thang đo (bao gồm đánh
giá độ tin cậy, giá trị hội tụ, giá trị phân biệt)
trên phần mềm Smart PLS4. Để kiểm định
mô hình cùng các giả thuyết nghiên cứu, tác
giả sử dụng phần mềm Smart PLS4 với phân
tích mô hình cấu trúc SEM và kỹ thuật phân
tích Bootstrap.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Đặc điểm mẫu điều tra
Phân tích thống kê mô tả với 6 đặc điểm

của mẫu nghiên cứu cho kết quả tại bảng 1
với 37,0% GV nam, 60,8% GV nữ, 2,2%
không muốn tiết lộ. Về độ tuổi, đa phần đáp
viên trong độ tuổi từ 35 - 44 (chiếm 50,7%).
Đáp viên có trình độ thạc sĩ là 60,0%, tiến sĩ
là 32,1%, phó giáo sư và giáo sư là 7,9%, điều
này phù hợp với cơ cấu trình độ của GV ở các
trường đại học. Ở tiêu chí chức danh nghề
nghiệp, phần lớn đáp viên là GV (59,6%) và
GV chính (26,5%). Về kinh nghiệm và thời
gian làm việc, đa phần các đáp viên đã có
kinh nghiệm làm GV cũng như công tác tại
trường đại học hiện tại từ 5 năm trở lên
(tương ứng 84,0% và 67,3%).

4.2. Đánh giá mô hình đo lường
Tác giả dựa trên hệ số tải (outer loading)

để đánh giá chất lượng biến quan sát, dựa trên
hệ số Cronbach’s Alpha và độ tin cậy tổng
hợp CR để xem xét độ tin cậy, dựa trên hệ số
phương sai trích AVE để đánh giá tính hội tụ
của thang đo. Thang đo cần có hệ số
Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,7 (Bollen, 1984);
hệ số tải (outer loading) nên trên 0,7 (Hair Jr,
2021); độ tin cậy tổng hợp CR cần lớn hơn
0,7 và phương sai trích AVE lớn hơn hoặc
bằng 0,5 (Fornell, 1981).

Sau khi thực hiện ước lượng lần đầu, tác
giả loại 2 biến quan sát của thang đo TCHT
cấp độ cá nhân “Trong trường tôi, GV được
dành thời gian cho việc học tập cá nhân”,
“Trong trường tôi, GV được khen thưởng
khi có thành tích trong học tập”, 1 biến quan
sát thuộc thang đo cấp độ nhóm “Trong
trường tôi, nhóm chúng tôi tin tưởng rằng
các đề xuất của chúng tôi sẽ được nhà trường
xem xét thực hiện”, 4 biến quan sát của
thang đo cấp độ trường “Trường tôi xây
dựng hệ thống để đo lường khoảng cách giữa
kết quả công việc đạt được và kết quả công
việc mong dợi”, “Trường tôi chia sẻ các bài
học kinh nghiệm cho tất cả GV”, “Trường
tôi đo lường kết quả khi đầu tư thời gian và
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nguồn lực dành cho đào tạo”, “Trường tôi
trao cho GV quyền chủ động kiểm soát
nguồn lực thời gian, mối quan hệ cần thiết
để hoàn thành công việc”. Sau khi ước lượng
lần 2, tác giả loại thêm 1 biến thuộc thang đo
cấp độ nhóm “Trong trường tôi, nhóm chúng
tôi được khen thưởng cho thành tích của
nhóm đạt được”. Kết quả mô hình đo lường
sau khi loại 8 biến quan sát với các hệ số
outer loading, Cronbach’ Alpha, CR đều trên
0,7; hệ số AVE đều trên 0,5 cho thấy các
thang đo đều đảm bảo độ tin cậy và giá trị
hội tụ (bảng 2).

Tác giả sử dụng hệ số HTMT do (Hair Jr,
2021) đề xuất nhằm xem xét giá trị phân
biệt của các biến trong mô hình. Nếu HTMT
nhỏ hơn 1, lý tưởng nhất là nhỏ hơn 0,85 thì
giá trị phân biệt của hai biến liên quan được
đảm bảo (Henseler, 2015). Do đó, theo kết

quả phân tích cho thấy các thang đo trong
mô hình nghiên cứu đều đảm bảo tính phân
biệt (bảng 3).

4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc
Kiểm định đa cộng tuyến
Nếu hệ số phóng đại phương sai VIF<5 thì

mô hình nghiên cứu không xảy ra hiện tượng
đa cộng tuyến (Hair J. F., 2019). Kết quả phân
tích trên Smart PLS4 cho thấy các chỉ số đều
nhỏ hơn 5 (bảng 4), chứng tỏ không có vấn đề
về đa cộng tuyến giữa các biến số.
Đánh giá mô hình cấu trúc SEM
Để kiểm định các giả thuyết của mô hình

nghiên cứu tác giả tiến hành phân tích
Bootstrap với mẫu hoàn lại là N=5000. Kết
quả cho thấy các giả thuyết H1a, H2b, H4b
đều có P-value lớn hơn 0,05, vì vậy các giả
thuyết này bị bác bỏ. Các giả thuyết còn lại
đều được chấp nhận, theo đó TCHT ở cấp độ

107
!

Số 197/2025

Ý  K IẾN  T R A O  ĐỔ I

thương mại
khoa học

Bảng 1: Thống kê mô tả mẫu khảo sát GV tại các trường đại học Việt Nam

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả xử lý dữ liệu)

ruot so 197.qxp_ruot so 72 xong.qxd  1/16/25  1:51 AM  Page 107



!
Số 176/2025108

Ý  K IẾN  T R A O  ĐỔ I

thương mại
khoa học

Bảng 2: Kết quả đánh giá mô hình đo lường

ruot so 197.qxp_ruot so 72 xong.qxd  1/16/25  1:51 AM  Page 108



109
!

Số 197/2025

Ý  K IẾN  T R A O  ĐỔ I

thương mại
khoa học

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả phân tích dữ liệu)

ruot so 197.qxp_ruot so 72 xong.qxd  1/16/25  1:51 AM  Page 109



!

nhóm và trường có tác động tích cực đến kết
quả công việc của GV, TCHT ở cấp độ cá
nhân và trường có tác động tích cực đến hành
vi đổi mới sáng tạo. Hành vi đổi mới sáng tạo
có tác động tích cực đến kết quả công việc
của GV và làm trung gian toàn phần trong
mối quan hệ giữa TCHT cấp độ cá nhân và
kết quả công việc của GV và làm trung gian
một phần trong mối quan hệ giữa TCHT cấp
độ trường và kết quả công việc của GV. 

Hình 2 chỉ ra hệ số R2 của biến hành vi đổi
mới sáng tạo là 0,241 và kết quả công việc
của GV là 0,327. Như vậy, ba cấp độ của
TCHT giải thích được 24,1% sự biến thiên
của hành vi đổi mới sáng tạo, trong khi ba cấp
độ của TCHT và hành vi đổi mới sáng tạo giải
thích được 32,7% sự biến thiên của kết quả
công việc của GV. Đây cũng là một kết quả
đáng khích lệ vì kết quả công việc của GV có
thể chịu tác động bởi nhiều yếu tố khác như
gắn kết công việc, cam kết của tổ chức
(Nabhan, 2023), điều kiện làm việc và sự hài
lòng trong công việc (Bashir, 2020)…

5. Thảo luận và hàm ý
5.1. Thảo luận về kết quả nghiên cứu
Về tác động của TCHT ở cấp độ cá nhân

đến kết quả công việc của GV, hành vi đổi mới
sáng tạo:

Kết quả phân tích cho thấy TCHT ở cấp độ
cá nhân không có tác động trực tiếp đến kết quả
công việc của GV mà tác động gián tiếp thông
qua hành vi đổi mới sáng tạo, tức hành vi đổi
mới sáng tạo đóng vai trò trung gian toàn phần
trong mối quan hệ giữa TCHT cấp độ cá nhân
và kết quả công việc của GV, đây cũng là đóng
góp mới thú vị của nghiên cứu này. TCHT ở
cấp độ cá nhân cũng có tác động tích cực đến
hành vi đổi mới sáng tạo, kết quả này ủng hộ
kết quả nghiên cứu của (Lu, 2010) cho rằng
TCHT ở cấp độ cá nhân có tác động tích cực
đến việc tạo ra ý tưởng sáng tạo, đây là nền tảng
để thực hiện hành vi đổi mới sáng tạo. 

Một trường đại học có những đặc trưng của
TCHT ở cấp độ cá nhân như tạo điều kiện cho
các GV học tập liên tục, giúp đỡ nhau học hỏi
sẽ góp phần thúc đẩy hành vi đổi mới sáng
tạo, do đó giúp nâng cao kết quả công việc của
GV… Công việc của GV đòi hỏi họ không
ngừng cập nhật những kiến thức mới, tìm tòi
những cách thức, phương pháp mới phục vụ
giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Do đó
trong một môi trường hỗ trợ các GV tăng
cường trao đổi, giao tiếp, sẵn sàng hỏi để nhận
được ý kiến cởi mở trung thực từ đồng nghiệp
sẽ giúp các GV học được nhiều quan điểm đa
dạng từ nhiều cá nhân khác nhau, đồng thời
giúp họ sẵn sàng chấp nhận các ý kiến khác
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biệt cũng như nêu ý kiến của riêng họ. Các
GV trong môi trường mở như vậy sẽ dẫn đến
hành vi đổi mới sáng tạo mạnh mẽ hơn.

Về tác động của TCHT ở cấp độ nhóm đến
kết quả công việc của GV, hành vi đổi mới
sáng tạo:

TCHT ở cấp độ nhóm có tác động trực tiếp
đến kết quả công việc của GV nhưng không
tác động gián tiếp đến kết quả công việc của
GV thông qua hành vi đổi mới sáng tạo.
TCHT ở cấp độ nhóm cũng không có tác
động đến hành vi đổi mới sáng tạo. Kết quả
này được ủng hộ bởi nghiên cứu của (Sun,
2017) cho thấy học tập nhóm có liên quan
tích cực đến kết quả công việc của cá nhân và
(Lu, 2010) phát hiện trong nghiên cứu của họ
cho thấy TCHT ở cấp độ nhóm không có tác
động trực tiếp đáng kể đến hành vi đổi mới
sáng tạo. Tuy nhiên hệ số tác động của TCHT
ở cấp độ nhóm đến kết quả công việc của GV

là khá nhỏ, điều này cho thấy việc thúc đẩy
TCHT ở cấp độ nhóm nhằm cải thiện kết quả
công việc của GV và hành vi đổi mới sáng tạo
đang là vấn đề khó khăn đối với các trường
đại học. 
Đặc thù công việc của GV là lao động trí

óc, đòi hỏi sự tập trung cao độ và làm việc
độc lập là chủ yếu. Trừ một số công việc cần
thực hiện tại trường theo quy định (giảng dạy
trực tiếp, coi thi, tham gia các cuộc họp,…),
GV có thể linh hoat làm việc tại nhà hoặc tại
bất kỳ nơi nào họ muốn. Quá trình hợp tác
làm việc nhóm thường diễn ra thông qua các
cuộc họp. Đại dịch covid đã làm thúc đẩy văn
hóa làm việc từ xa, kể cả với một số các cuộc
họp của nhóm nghiên cứu, Tổ, Bộ môn,
Khoa,… Ngoài ra, cơ cấu của Tổ, Bộ môn,
Khoa trong trường đại học bao gồm các cấp
theo cấu trúc tổ chức của trường, yếu tố
quyền lực ít nhiều ảnh hưởng tới cách tư duy,
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sự bình đẳng trong việc ra quyết định trong
nhóm. Những yếu tố này góp phần cản trở
việc thúc đẩy TCHT ở cấp độ nhóm.

Về tác động của TCHT ở cấp độ trường:
TCHT ở cấp độ trường vừa có tác động

trực tiếp vừa có tác động gián tiếp thông qua
hành vi đổi mới sáng tạo đến kết quả công
việc của GV, tức hành vi đổi mới sáng tạo
đóng vai trò trung gian một phần trong mối
quan hệ giữa TCHT cấp độ trường và kết quả
công việc của GV, đây cũng là một đóng góp
mới của nghiên cứu. TCHT ở cấp độ trường
cũng có tác động tích cực đến hành vi đổi mới
sáng tạo, kết quả này được ủng hộ bởi kết quả

nghiên cứu của (Lu, 2010) khẳng định ở cấp
độ tổ chức, TCHT có tác động tích cực đến cả
việc tạo ra và thực hiện ý tưởng sáng tạo. 
Để trường đại học thực hiện tốt trọng tâm

hoạt động là nghiên cứu và giảng dạy thì xây
dựng một TCHT ở cấp độ trường là một
nguyên tắc cơ bản. GV là đội ngũ cốt lõi của
bất kỳ trường đại học nào, ảnh hưởng trực tiếp
đến chất lượng đào tạo và nghiên cứu của nhà
trường, vì vậy nhu cầu học tập và được tạo
điều kiện, môi trường, chính sách hỗ trợ học
tập là điều vô cùng cần thiết, đặc biệt là trong
bối cảnh nền kinh tế tri thức, bối cảnh chuyển
đổi số và cạnh tranh gay gắt như hiện nay. Ở
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cấp độ tổ chức, TCHT trao quyền cho tất cả
các GV hướng tới một tầm nhìn chung và giá
trị cốt lõi của nhà trường, đây không chỉ là
nhiệm vụ của các cấp quản lý. Khi các GV đều
hiểu và chấp nhận tầm nhìn, giá trị cốt lõi của
nhà trường, họ sẽ có động lực cao để thực hiện
tầm nhìn đó, biến thành động lực thúc đẩy
hành vi đổi mới sáng tạo, nâng cao kết quả
công việc. Các nhà lãnh đạo trong nhà trường
cũng thúc đẩy hành vi đổi mới sáng tạo của
GV, từ đó nâng cao kết quả công việc của GV
bằng cách tư vẫn, hướng dẫn, chia sẻ thông tin
với các GV, hỗ trợ tìm kiếm các cơ hội học hỏi
và cung cấp nguồn lực hỗ trợ cho GV. 

Về tác động của hành vi đổi mới sáng tạo
đến kết quả công việc của GV:

Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy hành vi
đổi mới sáng tạo cũng có tác động tích cực
đến kết quả công việc của GV. Bối cảnh giáo
dục hiện nay đòi hỏi các trường đại học không
ngừng thúc đẩy hành vi đổi mới sáng tạo của
GV, giúp nhà trường theo kịp với sự thay đổi
nhanh chóng và những kỳ vọng mới của xã
hội về chất lượng đào tạo và kết quả nghiên
cứu của nhà trường. Nhu cầu trong xã hội tri
thức đang ngày càng gia tăng, sự thay đổi
trong ứng dụng công nghệ vào giảng dạy,
nghiên cứu đòi hỏi GV thúc đẩy hành vi đổi
mới sáng tạo nhằm đáp ứng những yêu cầu
mới trong quá trình thực hiện nhiệm vụ. Vì
vậy, trường đại học cần là điểm khởi đầu xây
dựng và phát triển TCHT nhằm tạo ra một xã
hội học tập trong tương lai, thúc đẩy hành vi
đổi mới sáng tạo của GV, cũng là nền tảng để
thúc đẩy sự đổi mới sáng tạo và xây dựng nền
tảng học tập suốt đời cho người học, từ đó
nâng cao kết quả công việc của GV và tạo lập
một lực lượng lao động sáng tạo, có tính cạnh
tranh trong tương lai. Kết quả này ủng hộ các
kết quả nghiên cứu trước đó của (Umalihayati,
2022), (Adolf Bastian, Widodo Widodo,
2022), (Ba, 2023) hay (El Junusi, 2023). 

5.2. Hàm ý
Kết quả phân tích mối quan hệ giữa ba cấp

độ của TCHT đến kết quả công việc của GV
thông qua trung gian hành vi đổi mới sáng tạo
có thể gợi ý một số hàm ý giúp thúc đẩy
TCHT, hành vi đổi mới sáng tạo và nâng cao

kết quả công việc của GV. Trước hết, các
trường đại học cần quan tâm tới cả ba cấp độ
của TCHT gồm cấp độ cá nhân, nhóm và
trường. Ở cấp độ cá nhân, các trường đại học
cần tạo điều kiện về thời gian cho việc học tập
cá nhân, có chính sách khen thưởng với các
thành tích trong học tập, tạo dựng văn hóa
chia sẻ, phản hồi cởi mở, giúp đỡ nhau học
hỏi. Ở cấp độ nhóm, trường đại học có thể tạo
cơ chế giúp các nhóm (Khoa/Bộ môn/Nhóm
nghiên cứu,…) linh hoạt điều chỉnh mục tiêu
của nhóm nếu cần thiết, khuyến khích nhóm
đối xử bình đẳng giữa các thành viên, khuyến
khích nhóm tập trung vào cả việc thực hiện
nhiệm vụ và hiệu quả hoạt động, có chính
sách khen thưởng cho thành tích của nhóm. Ở
cấp độ trường, các trường đại học cần ghi
nhận những GV có sáng kiến trong công việc,
cho phép GV chủ động kiểm soát nguồn lực
thời gian và tài chính để hoàn thành công
việc, khuyến khích GV đặt mục tiêu khó,
thách thức, khuyến khích suy nghĩ từ góc độ
toàn cầu, tham khảo các ý kiến của các bên
liên quan khi giải quyết vấn đề, khuyến khích
lãnh đạo tư vấn, hướng dẫn người dưới
quyền, hỗ trợ lãnh đạo tìm kiếm các cơ hội
học hỏi, đảm bảo hoạt động của nhà trường
nhất quản với các giá trị cốt lõi. Ngoài ra,
trường đại học cần khuyến khích các GV
không ngừng tìm ra những ý tưởng mới để cải
tiến công việc hay tìm kiếm những phương
pháp, kỹ thuật hoặc công cụ làm việc mới hay
tìm các giải pháp mới cho các vấn đề. Trường
đại học cũng cần có chính sách hỗ trợ GV
hiện thực hóa các ý tưởng, giải pháp mới này
bằng những kế hoạch phù hợp với các nguồn
lực, kinh phí cần thiết, từ đó không ngừng cải
thiện hành vi đổi mới sáng tạo của GV, góp
phần nâng cao kết quả công việc của họ.

6. Kết luận
Nghiên cứu này đã chỉ ra tác động ở các

cấp độ khác nhau của TCHT đến kết quả công
việc của GV cũng như vai trò trung gian của
hành vi đổi mới sáng tạo. Về mặt lý thuyết,
nghiên cứu đóng góp vào hiểu biết về mối
quan hệ giữa ba cấp độ của TCHT và hành vi
đổi mới sáng tạo cũng như kết quả công việc
của GV. Các kết quả này giúp làm phong phú
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thêm cơ sở lý thuyết về nâng cao kết quả công
việc thông qua thúc đẩy TCHT ở các cấp độ
và hành vi đổi mới sáng tạo. Về mặt thực tiễn,
nghiên cứu gợi ý cho các trường đại học trong
việc xây dựng TCHT, thúc đẩy hành vi đổi
mới sáng tạo nhằm nâng cao kết quả công
việc của GV, góp phần thực hiện mục tiêu của
trường đại học. 

Tuy nhiên, nghiên cứu cũng còn tồn tại
một số hạn chế. Kết quả công việc của GV
chịu tác động của nhiều yếu tố khác ngoài
TCHT và hành vi đổi mới sáng tạo. Việc đưa
thêm các biến khác vào mô hình có thể giúp
giải thích tốt hơn, đầy đủ hơn tác động của
TCHT đến kết quả công việc của GV. Các
trường đại học của Việt Nam bao gồm nhiều
nhóm trường khác nhau về quy mô, về thứ
hạng, về khối ngành đào tạo (ví dụ khối
ngành kinh tế, kỹ thuật,…), về loại hình tổ
chức quản lý (ví dụ công lập - tư thục, tự chủ
tài chính - chưa tự chủ tài chính,…), tuy nhiên
nghiên cứu này chưa đánh giá sự khác biệt
giữa các nhóm trường này. Mẫu nghiên cứu
hiện nay gồm 505 GV tại 40 trường đại học
tập trung chủ yếu trên địa bàn thành phố Hà
Nội. Các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng
quy mô nghiên cứu tại nhiều tỉnh thành, khu
vực khác nhau nhằm đảm bảo tính suy rộng
của kết quả nghiên cứu. Điều này mở ra
khoảng trống nghiên cứu cho các nghiên cứu
trong tương lai.!
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Summary

The article analyzes the impact of learning
organization on the work performance of lec-
turers, examining the mediating role of inno-
vative work behavior. Using the regression
analysis method with a research sample of
505 lecturers, the results show that learning
organization at the group and school levels
has a positive impact on lecturers’ work per-
formance, learning organization at the indi-
vidual and school levels has a positive impact
on innovative work behavior, innovative
work behavior has a positive impact on lec-
turers’ work performance and fully mediates
the relationship between learning organiza-
tion at the individual level and lecturers’ work
performance and partially mediates the rela-
tionship between learning organization at the
school level and lecturers’ work performance.
This finding confirms the role of learning
organization at different levels on lecturers’
work performance as well as innovative work
behavior, and the role of innovative work
behavior in this relationship. From the
research results, the article proposes some
implications for Vietnamese universities in
promoting learning organization, innovative
work behavior and improving lecturers’ work
performance.
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