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TÓM TẮT  

Nâng cao năng lực đổi mới sáng tạo cho đội ngũ giảng viên trong các trường Đại học là rất cần thiết trước xu thế chuyển đổi số và cách mạng công nghiệp 
lần thứ 4 đang diễn ra mạnh mẽ hiện nay. Nghiên cứu lựa chọn yếu tố công bằng trong tổ chức với các thành phần: công bằng trong thông tin, công bằng trong 
thu nhập, công bằng trong kết quả, công bằng trong quy trình và công bằng trong thái độ để đánh giá sự ảnh hưởng của yếu tố công bằng trong tổ chức tới năng 
lực đổi mới sáng tạo của giảng viên. Nghiên cứu sử dụng dữ liệu sơ cấp từ kết quả khảo sát, với 282 bảng câu hỏi hợp lệ. Nghiên cứu sử dụng mô hình cấu trúc 
bình phương tối thiểu riêng phần PLS-SEM, xử lý dữ liệu thông qua phần mềm SmartPLS 3.0. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng yếu tố công bằng trong thông tin 
của nhà trường có ảnh hưởng lớn nhất tới năng lực đổi mới sáng tạo của giảng viên. 

Từ khóa: Công bằng trong tổ chức, đổi mới sáng tạo, năng lực sáng tạo. 

ABSTRACT 

Improving university lecturers’ innovative capacity is highly necessary in the context of rapid digital transformation and the Fourth Industrial Revolution. 
The study examined organizational justice, with the following components: informational justice, distributive justice, outcome fairness, procedural justice, and 
interactional justice, to assess its influence on lecturers’ innovative capacity. Primary data were collected through a survey, resulting in 282 valid questionnaires. 
Partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) was employed to analyze the data using SmartPLS 3.0. The research findings indicated that 
informational justice in universities has the greatest influence on lecturers’ innovative capacity. 

Keywords: Organizational justice; innovation; innovative capacity. 
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1. GIỚI THIỆU 

Nâng cao năng lực đổi mới sáng tạo được coi là một 
tiền đề quan trọng để nâng cao chất lượng đào tạo và 
hoạt động nghiên cứu khoa học của đội ngũ giảng viên 
trong các trường Đại học hiện nay. Xác định và thực hiện 

tốt các hoạt động ảnh hưởng tới năng lực đổi mới sáng 
tạo của giảng viên sẽ giúp nâng cao được chất lượng đào 
tạo, nghiên cứu khoa học cũng như vị thế của các trường 
Đại học trong xu thế hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng 
và cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 đang lan tỏa mạnh 
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mẽ trong mọi lĩnh vực như hiện nay [15]. Có nhiều học giả 
ngoài nước nghiên cứu về năng lực đổi mới sáng tạo của 
nhân lực trong tổ chức, gồm nghiên cứu về năng lực đổi 
mới sáng tạo ở góc độ cá nhân trong các doanh nghiệp 
[1, 2, 13], quy trình đổi mới  trong doanh nghiệp [16, 17], 
hiệu suất và đánh giá năng lực đổi mới trong doanh 
nghiệp [3]. Tuy nhiên, xét ở góc độ các cơ sở giáo dục đại 
học, đặc biệt là các trường theo cơ chế tự chủ thì sự công 
bằng trong tổ chức là cần thiết phải xem xét và đánh giá 
tác động tới năng lực đổi mới sáng tạo của giảng viên 
[22]. Giáo dục đóng vai trò quan trọng đặc biệt trong việc 
phát triển quốc gia bằng cách cung cấp các kỹ năng cần 
thiết nhằm đóng góp cho phát triển hơn nữa về kinh tế, 
xã hội và văn hóa. Tuy nhiên, gần đây đã có những áp lực 
đáng kể đối với tất cả các bên liên quan đến việc cung cấp 
giáo dục đại học trong việc đảm bảo sự phù hợp của nó 
trên thị trường lao động. Cũng giống như trong một 
doanh nghiệp, thúc đẩy năng lực đổi mới sáng tạp được 
cho là lợi thế cạnh tranh cho sự phát triển bền vững của 
các cơ sở giáo dục đại học.  

Công bằng trong tổ chức là mức độ mà người lao 
động nhận thức được rằng họ được đối xử công bằng tại 
nơi làm việc [19]. Sự công bằng trong phân phối được 
hiểu là mức độ công bằng giữa những người có quan hệ 
trao đổi công việc, trong đó mỗi cá nhân nhận được lợi 
ích tương xứng với mức độ đóng góp hay đầu tư của họ 
[4]. Nghiên cứu [20] khẳng định rằng, sự công bằng của 
tổ chức là sự công bằng trong đối xử mà nhân viên tại nơi 
làm việc của họ nhận được. Đã có nhiều nghiên cứu về vai 
trò của yếu tố công bằng trong tổ chức và đều có quan 
điểm đồng nhất về công bằng đó là công bằng trong 
phân phối thu nhập [6, 18], công bằng trong quy trình [5], 
công bằng trong mối quan hệ và  công bằng trong thông 
tin [6, 11, 18]. Bên cạnh các các kết quả nghiên cứu ngoài 
nước, nghiên cứu trong nước cũng có một số nghiên cứu 
đã nhấn mạnh rằng có 3 nhân tố có tác động tích cực đến 
hành vi công dân bao gồm: công bằng phân phối, công 
bằng qui trình và công bằng thông tin. Nghiên cứu cũng 
cho thấy không có sự khác biệt giữa nam và nữ hay giữa 
các nhóm trình độ học vấn trong việc thực hiện hành vi 
công dân trong tổ chức.  

Các nghiên cứu hiện nay chủ yếu tiếp cận và đánh giá 
theo khía cạnh vai trò và tác động của yếu tố công bằng 
trong tổ chức tới hiệu quả hay sự gắn bó, lòng trung 
thành của nhân viên trong các doanh nghiệp. Tuy nhiên, 
xét ở phạm vi một cơ sở giáo dục đại học, đặc biệt là trong 
các cơ sở đào tạo tự chủ hiện nay, việc xác định mối quan 
hệ giữa yếu tố công bằng với năng lực đổi mới sáng tạo 

của đội ngũ giảng viên vẫn còn tồn tại một khoảng trống 
nghiên cứu cần được xem xét và đánh giá. 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

2.1.1. Công bằng trong tổ chức 

Kể từ khi thuật ngữ “công bằng tổ chức” được đưa ra 
bởi Wendell French vào năm 1964, đã có nhiều công trình 
nghiên cứu đã đưa ra những quan điểm khác nhau về 
công bằng trong tổ chức. Nghiên cứu về sự công bằng 
đặc biệt phù hợp với việc ai nhận được gì (công bằng về 
phân phối), quy trình xử lý như thế nào (công bằng về thủ 
tục) và cách đối xử giữa các đồng nghiệp trong tổ chức 
(công bằng trong thái độ ứng xử) [8]. Công bằng tổ chức 
là sự nhận thức của người lao động về sự công bằng tại 
nơi họ làm việc, là cách thức mà người lao động đó cảm 
thấy rằng họ có được đối xử công bằng trong công việc 
mà họ nhận được hay không, từ đó có ảnh hưởng tới hành 
vi của họ trong tổ chức [12]. Công bằng tổ chức là nhận 
thức của người lao động về hành vi hợp lý tại nơi làm việc 
và nó có thể được coi là một phần của công bằng xã hội 
[15]. Công bằng tổ chức có liên quan tới các yếu tố quan 
trọng như sự cam kết, hiệu suất, sự hài lòng của người lao 
động [19]. Lý thuyết về sự công bằng trong tổ chức đã tạo 
ra một khung chuẩn hữu ích trong việc hiểu rõ thái độ của 
cá nhân đối với công việc, cách ứng xử trong công việc và 
cách làm việc, dựa trên thái độ của họ với sự công bằng 
trong môi trường làm việc [7, 12].  

Bốn loại công bằng trong tổ chức. Công bằng phân 
phối là sự công bằng của kết quả mà nhân viên nhận 
được. Công bằng thủ tục là nhận thức từ một quá trình 
được sử dụng để phân phối các phần thưởng trong tổ 
chức. Công bằng tương tác là sự công bằng tổ chức được 
chuyển giao cho cấp dưới và chịu sự giám sát của cấp 
trên. Công bằng hệ thống cho thấy nhận thức của nhân 
viên về tính công bằng trong hành vi của đồng nghiệp, 
của người giám sát và các thủ tục của toàn bộ tổ chức mà 
họ làm việc [9]. Có 5 loại công bằng trong tổ chức bao 
gồm: công bằng trong phân phối, công bằng trong quy 
trình, công bằng tương tác, công bằng về thời gian và 
công bằng về mặt không gian [2]. Tóm lại, yếu tố công 
bằng trong tổ chức có ảnh hưởng tới hành vi, kết quả 
công việc và động lực làm việc của họ trong một tổ chức 
[7, 14, 21]. 

2.1.2. Công bằng trong tổ chức và năng lực đổi mới 
sáng tạo của giảng viên 

Đổi mới sáng tạo là việc sử dụng một ý tưởng hay 
một phương pháp nào đó [10]. Đổi mới sáng tạo là việc 
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thực hiện hay hoàn thành một sản phẩm (hàng hóa hay 
dịch vụ), hay một quy trình mới, hoặc được cải tiến đáng 
kể, một phương pháp tiếp thị mới, hoặc một phương 
pháp tổ chức và quản lý mới trong hoạt động thực tiễn 
kinh doanh, tổ chức sản xuất hoặc quan hệ đối ngoại. 
Bản chất chung của đổi mới sáng tạo là được hoàn thành 
và cho ra kết quả sử dụng. Mức độ đổi mới sáng tạo của 
một nền kinh tế phụ thuộc nhiều vào tính năng động 
trong sản xuất - kinh doanh và khả năng đổi mới của các 
ngành, lĩnh vực, trước hết là của các doanh nghiệp [10]. 
Đổi mới sáng tạo cá nhân chính là sự đổi mới sáng tạo ở 
cấp độ cá nhân trong một tổ chức [20], nó liên quan đến 
việc sáng tạo, khai thác hay thực hiện một công việc nào 
đó mới và hữu ích. 

Năng lực lực đổi mới sáng tạo là khả năng thực thi ý 
tưởng giải quyết một vấn đề nào đó mới hoặc thay đổi 
một điều gì đó mới hơn so với những điều đang hiện hữu 
[13]. Hay, năng lực đổi mới sáng tạo của một cá nhân là 
tập hợp những tố chất, kiến thức, kỹ năng được kết hợp 
với nhau để tạo ra những giá trị gia tăng hơn về kết quả 
[10]. Do vậy, có thể hiểu rằng, năng lực đổi mới sáng tạo 
của giảng viên trong các trường Đại học là khả năng kết 
hợp các kiến thức, kỹ năng và tố chất để tham gia và đạt 
được các sáng cải tiện nhiều hơn trong nhà trường; tham 
gia và thực hiện nhiều công trình nghiên cứu khoa học có 
chất lượng hơn; thực hiện hiệu quả các cuộc thi khởi 
nghiệp cho sinh viên,... 

Nghiên cứu [2] chỉ ra rằng, yếu tố công bằng có ảnh 
hưởng tích cực tới hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên 
trong tổ chức. Cụ thể các thành phần yếu tố công bằng 
bao gồm: công bằng trong phân phối, công bằng trong 
quy trình đánh giá, công bằng về mối quan hệ trong tổ 
chức, công bằng về thời gian và công bằng hệ thống. 
Nghiên cứu [4,9] cũng đều chỉ ra rằng, yếu tố công bằng 
có ảnh hưởng tích cực tới hành vi đổi mới sáng tạo của 
nhân viên trong tổ chức. Ngoài ra, đã có nhiều nghiên cứu 
về vai trò của yếu tố công bằng trong tổ chức và đều có 
quan điểm đồng nhất về ảnh hưởng tích cực của yếu tố 
công bằng trong tổ chức tới kết quả công việc và khả 
năng đổi mới sáng tạo của nhân viên trong tổ chức. Đó là 
công bằng trong phân phối thu nhập, công bằng trong 
quy trình [7, 18], công bằng trong mối quan hệ và công 
bằng trong thông tin [7, 12, 18]. 

2.2. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Kế thừa các kết quả nghiên cứu trước đây, kết hợp với 
kết quả phân tích định tính thông qua phỏng vấn sâu, mô 
hình nghiên cứu đánh giá tác động của yếu tố công bằng 
tới năng lực đổi mới sáng tạo của đội ngũ giảng viên các 

trường Đại học tại Việt Nam gồm có 5 biến độc lập bao 
gồm: Công bằng trong phân phối thu nhập; Công bằng 
trong quy trình; Công bằng trong kết quả đánh giá; Công 
bằng trong thông tin và Công bằng trong thái độ ứng xử. 
Biến trung gian là “Nhận thức của giảng viên” và biến phụ 
thuộc là “Năng lực đổi mới sáng tạo của giảng viên”. Tuy 
nhiên, trong phạm vi nghiên cứu của bài báo, nhóm tác 
giả chỉ phân tích và đánh giá mức độ ảnh hưởng của các 
yếu tố công bằng trong tổ chức mà không xét đến vai trò 
trung gian của biến “Nhận thức” trong mối quan hệ giữa 
Công bằng và năng lực đổi mới sáng tạo. 

Giả thuyết nghiên cứu:  

H1: Yếu tố công bằng trong thu nhập có ảnh hưởng 
tích cực đến năng lực đổi mới sáng tạo của giảng viên các 
trường Đại học. 

H2: Yếu tố công bằng trong Quy trình có ảnh hưởng 
tích cực đến năng lực đổi mới sáng tạo của giảng viên các 
trường Đại học. 

H3: Yếu tố công bằng trong kết quả có ảnh hưởng tích 
cực đến năng lực đổi mới sáng tạo của giảng viên các 
trường Đại học. 

H4: Yếu tố công bằng trong thông tin có ảnh hưởng 
tích cực đến năng lực đổi mới sáng tạo của giảng viên các 
trường Đại học. 

H5: Yếu tố công bằng trong thái độ có ảnh hưởng tích 
cực đến năng lực đổi mới sáng tạo của giảng viên các 
trường Đại học. 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu sử dụng dữ liệu sơ cấp thông qua bảng 
hỏi, ứng dụng mô hình PLS-SEM để kiểm định các giả 
thuyết trong mô hình nghiên cứu. 

3.1. Thiết kế bảng hỏi 

Nghiên cứu thu thập dữ liệu sơ cấp thông qua bảng 
hỏi với đối tượng là các giảng viên và cán bộ quản lý tại 
các trường đại học đang hoạt động theo hình thức tự chủ 
đại học tại Việt Nam. Thang đo được xây dựng và áp dụng 
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là thang đo Likert 5 mức độ từ rất không đồng ý (1) đến 
rất đồng ý (5). Bảng câu hỏi gồm 2 phần chính là thông 
tin chung và thông tin đánh giá yếu tố công bẳng ảnh 
hưởng tới năng lực đổi mới sáng tạo của giảng viên. 

Bảng câu hỏi đánh giá yếu tố công bằng tới năng lực 
đổi mới sáng tạo của giảng viên gồm 30 câu hỏi. Do đó, 
cỡ mẫu tối thiểu cần điều tra khảo sát để các kiểm định 
đảm bảo độ tin cậy là 150. 

3.2. Thu thập dữ liệu 

Nhóm nghiên cứu áp dụng hình thức lấy mẫu trực tiếp 
và trực tuyến, phương thức lấy mẫu thuận tiện thông qua 
điều tra bằng bảng hỏi với đội ngũ giảng viên tại một số 
trường đại học đã thực hiện tự chủ đại học, bao gồm: 
Trường Đại học Công nghiệp Hà Nội, Đại học Kinh tế quốc 
dân, Đại học Cần Thơ, Đại học Đà Nẵng, Đại học Kinh tế 
TP. HCM. Tổng số phiếu phát ra là 315 phiếu, số phiếu hợp 
lệ để đưa vào xử lý dữ liệu là 282. 

Bảng 1. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Phân nhóm Thành phần Số lượng Tỷ lệ (%) 

Giới tính 
Nam 160 56,7 
Nữ 122 43,3 

Độ tuổi 

Dưới 30  45 16,0 
Từ 30 - 40 89 31,6 
Từ 40 - 50 82 29,1 
Trên 50 66 23,4 

Trình độ 
PGS, GS 28 9,9 
Tiến sĩ 92 32,6 
Thạc sĩ 162 57,4 

Đơn vị 

Trường Đại học Công nghiệp 
Hà Nội 

136 48,2 

Đại học Kinh tế quốc dân 46 16,3 
Đại học Cần thơ 30 10,6 
Đại học Đà Nẵng 33 11,7 
Đại học Kinh tế TP. HCM 37 13,1 

Thâm niên 
Trên 10 năm 95 33,7 
Từ 5 - 10 năm 108 38,3 
Dưới 5 năm 79 28 

(Nguồn: Kết quả thu thập dữ liệu của nhóm tác giả). 

4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

Để đánh giá và xác định mức độ ảnh hưởng của các 
yếu tố công bằng tới năng lực đổi mới sáng tạo của giảng 
viên, nghiên cứu ứng dụng mô hình cấu trúc bình 
phương tối thiểu riêng phần PLS-SEM nhằm kiểm định 
các giả thuyết nghiên cứu thông qua phần mềm 
SmartPLS 3.0 [23]. 

4.1. Kiểm định mô hình đo lường 

Để đánh giá độ tin cậy thang đo, ngoài hệ số 
Cronbach’s alpha, nhiều nghiên cứu đã sử dụng độ tin cậy 
tổng hợp (CR), CR phải từ 0,6 trở lên. Với các nghiên cứu 
khẳng định, ngưỡng 0,7 là mức phù hợp của chỉ số CR.. 
Do vậy, để đánh giá độ tin cậy thang đo, nhóm tác giả sử 
dụng các hệ số Crobach’s alpha (Cα), độ tin cậy tổng hợp 
(CR) và phương sai trung bình trích (AVE).  Kết quả được 
thể hiện tại bảng 2.  

Bảng 2. Kết quả kiểm định mô hình đo lường 

Biến số AVE CR Cα 

Công bằng Thu nhập 0,704 0,904 0,858 

CB Thái độ 0,654 0,883 0,824 

CB kết quả 0,670 0,890 0,834 

CB quy trình 0,741 0,934 0,912 

CB thông tin 0,742 0,920 0,884 

NL đổi mới sáng tạo 0,762 0,941 0,921 

                                           (Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu từ SmartPLS 3.0) 

Kết quả kiểm định cho thấy, giá trị AVE dao động từ 
0,654 đến 0,762, thỏa mãn điều kiện ≥ 0,5; hệ số độ tin cậy 
tổng hợp đều lớn hơn 0,7; hệ số Cα lớn hơn 0,7, độ tin cậy 
của thang đo đạt yêu cầu.  

Để kiểm định giá trị phân biệt, nghiên cứu sử dụng giá 
trị AVE của biến số này trong mối tương quan với các biến 
số khác. Cách tiếp cận truyền thống để đánh giá tính 
phân biệt là sử dụng chỉ số căn bậc hai AVE do Fornell and 
Larcker đề xuất. Kết quả kiểm định cho thấy, các căn bậc 
hai của AVE lớn hơn hệ số tương quan với các biến số khác 
chứng tỏ thang đo đảm bảo giá trị phân biệt.  

Bảng 3. Kết quả kiểm định giá trị phân biệt theo tiêu chuẩn Fornell and 
Larcker 

Fornell-
Larcker 

Criterion 

CB Thu 
nhập 

CB 
Thái 

độ 

CB kết 
quả 

CB quy 
trình 

CB 
thông 

tin 

NLĐM
ST 

CB Thu nhập 0,839      

CB Thái độ 0,620 0,809     

CB kết quả 0,668 0,509 0,818    

CB quy trình 0,706 0,570 0,671 0,861   

CB thông tin 0,629 0,582 0,766 0,641 0,862  

NLĐMST 0,616 0,525 0,748 0,628 0,806 0,873 

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu từ SmartPLS 3.0). 
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4.2. Kiểm định mô hình cấu trúc 

Hình 2. Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc 

Kết quả kiểm định mô hình đo lường cho thấy rằng, 
tất cả các giả thuyết nghiên cứu đều được chấp nhận. Hệ 
số VIF đều nhỏ hơn 3, không xảy ra hiện tượng đa cộng 
tuyến. Hệ số R bình phương hiệu chỉnh là 0,701, tức là các 
biến độc lập đã giải thích được 70,1% sự biến thiên của 
biến phụ thuộc. Xét về mức độ ảnh hưởng, yếu tố công 
bằng trong thông tin có ảnh hưởng lớn nhất tới Năng lực 
đổi mới sáng tạo của đội ngũ Giảng viên ại các trường Đại 
học (β = 0,471; p <0,002, t-value = 3,26); Tiếp đến là yếu 
tố Công bằng trong kết quả đánh giá (β = 0,226; p < 0,001, 
t-value = 5,61); Yếu tố công bằng trong quy trình có mức 
độ tác động lớn thứ 3 trong các yếu tố (β = 0,107;  
p < 0,001, t-value = 3,52); Yếu tố công bằng trong thu 
nhập có mức độ tác động lớn thứ 4 trong các yếu tố  
(β = 0,046; p < 0,003, t-value = 4,51); Yếu tố tác động yếu 
nhất là yếu tố công bằng trong thái độ ứng xử (β = 0,009; 
p < 0,002, t-value = 6,22).  

5. KẾT LUẬN VÀ THẢO LUẬN  

Cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ tư với quá trình 
số hóa, xu hướng kết hợp giữa thực và ảo, sự bùng nổ của 
nhiều lĩnh vực công nghiệp mới như trí tuệ nhân tạo, dữ 
liệu lớn, kết nối vạn vật, điện toán đám mây… đang mang 
đến sự thay đổi vượt bậc trong cuộc sống, việc làm và 
trong quá trình sản xuất kinh doanh, trong đó có lĩnh vực 

giáo dục Đại học. Bước chuyển sang 
nền kinh tế số trong bối cảnh toàn 
cầu hóa đưa đến những cách tiếp 
cận mới dựa trên đổi mới sáng tạo, 
dựa trên đổi mới công nghệ trong 
dạy và học, các hoạt động nghiên 
cứu khoa học trong nhà trường. 
Chính vì vậy, các hoạt động thúc đẩy 
năng lực đổi mới sáng tạo đối với đội 
ngũ giảng viên là cần thiết để đáp 
ứng những sự thay đổi như hiện nay. 

Thông qua kết quả nghiên cứu, 
nghiên cứu đã đạt được những kết 
quả có ý nghĩa về mặt khoa học. Thứ 
nhất, nghiên cứu là một trong 
những nghiên cứu đầu tiên đánh giá 
ảnh hưởng của yếu tố công bằng 
trong tổ chức đối với năng lực đổi 
mới sáng tạo của giảng viên trong 
các trường Đại học tại Việt Nam. Thứ 
hai, nghiên cứu đã phát hiện ra rằng, 
yếu tố công bằng trong thông tin là 
yếu tố có ảnh hưởng lớn hơn yếu tố 

công bằng trong kết quả đánh giá và công bằng trong 
quy trình đối với năng lực đổi mới sáng tạo của người lao 
động trong tổ chức, khác với các kết quả nghiên cứu trước 
đó [2, 18]. Điều này thể hiện rằng, các công bố thông tin 
về các hoạt động nghiên cứu khoa học, sáng cải tiến hay 
các hoạt động về công nghệ trong nhà trường càng minh 
bạch, rõ ràng và cung cấp đầy đủ cho mọi giảng viên 
trong tổ chức sẽ càng thúc đẩy mạnh mẽ tới năng lực thực 
thi các hoạt động đổi mới sáng tạo của chính họ.  

Bên cạnh những đóng góp về mặt khoa học, kết quả 
nghiên cứu cũng có những đóng góp nhất định về mặt 
thực tiễn. Thứ nhất, kết quả nghiên cứu là căn cứ để các 
trường đại học hoàn thiện các hoạt động trong đào tạo 
và nghiên cứu để đưa ra các chính sách phù hợp nhằm 
thúc đẩy các hoạt động nghiên cứu khoa học, các hoạt 
động về khởi nghiệp cho sinh viên, qua đó thúc đẩy được 
năng lực đổi mới sáng tạo cho giảng viên. Thứ hai, nhận 
thức và đánh giá được tầm quan trọng của sự công bằng 
trong các công bố thông tin và quy trình đánh giá, thực 
thi các hoạt động từ phía các trường Đại học để gia tăng 
năng lực đổi mới sáng tạo cho đội ngũ giảng viên.  

Ngoài những kết quả đã đạt được, nhóm tác giả nhận 
thấy nghiên cứu vẫn còn tồn tại một số hạn chế nhất định 
cần hoàn thiện trong các bài nghiên cứu tiếp theo, đó là 
(1) quy mô mẫu nghiên cứu chưa đủ lớn, tính đại diện 
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chưa cao; (2) nghiên cứu chưa đánh giá được vai trò của 
biến trung gian “Nhận thức” trong mối quan hệ giữa các 
yếu tố công bằng trong tổ chức đối với năng lực đổi mới 
sáng tạo của giảng viên; (3) nghiên cứu chưa cung cấp 
được những dữ liệu thứ cấp để phản ánh được cụ thể hơn 
thực trạng các hoạt động triển khai thúc đẩy hoạt động 
đổi mới sáng tạo cho giảng viên tại các trường Đại học 
tham gia khảo sát. Do vậy, trong các nghiên cứu tiếp theo, 
nhóm tác giả sẽ mở rộng quy mô mẫu nghiên cứu, bổ 
sung thêm các biến trung gian và các dữ liệu thứ cấp có 
liên quan để làm phong phú hơn nguồn dữ liệu trong 
nghiên cứu, phản ánh khách quan hơn thực trạng của vấn 
đề nghiên cứu.  
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