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Học tập của tổ chức là chủ đề thu hút sự quan tâm của rất nhiều nhà nghiên cứu và nhà 
quản lý trong các tổ chức. Rất nhiều câu hỏi về chủ đề này  đã được đặt ra như: tổ chức có 
thể học tập hay không? tổ chức sẽ học tập như thế nào? mối liên hệ với việc học tập của cá 
nhân trong tổ chức như thế nào? Trong thời gian qua, nhiều trường phái lý thuyết liên quan 
đã được công bố để làm rõ bản chất việc học tập của tổ chức. Nghiên cứu này được thực 

hiện nhằm làm rõ bản chất quá trình học tập của tổ chức và tiến hành phân tích mô hình tổ 
chức học tập trong các tổ chức KH&CN điển hình của các trường đại học ở Việt Nam. Trên 
cơ sở đó đưa ra những khuyến nghị trong việc phát triển tổ chức KH&CN theo định hướng 
tổ chức học tập nhằm phát huy tối đa nguồn lực tri thức để tạo ra lợi thế cạnh tranh vượt 
trội dựa trên kết quả học tập của tổ chức. 
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Abstract: 

Organizational learning is a topic of interest to many researchers and managers in 
organizations. A lot of questions about this topic have been raised as to whether an 
organization can learn or not? How will the organization learn? How does it relate to 
individual learning in the organization? In recent times, many related theoretical schools 

have been published to clarify the nature of organizational learning. This study was carried 
out with the aim of clarifying the nature of organizational learning process and analyzing 
the learning organization model in typical S&T organizations in universities in Vietnam. On 
that basis, recommendations are made in the development of science and technology 
organizations in the direction of learning organizations. Maximize knowledge resources to 
create outstanding competitive advantages based on organizational learning results. 
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1. Đặt vấn đề 

Gần đây, chủ đề học tập của tổ chức được các học giả trên thế giới quan tâm 

nghiên cứu theo các cách tiếp cận khác nhau và nhiều kết quả đã được đăng 

trên các tạp chí khoa học uy tín (Bapuji và Crossan, 2004). Trong thực tế, có 

rất nhiều tổ chức hoạt động thành công dựa trên nguồn lực tri thức để tạo ra 

lợi thế cạnh tranh vượt trội dựa trên kết quả quá trình học tập của tổ chức. 

Trong nền kinh tế tri thức hiện nay, các loại hình tổ chức khác nhau từ doanh 

nghiệp, trường học, tổ chức KH&CN đều dựa trên nguồn lực con người và 

thúc đẩy quá trình học tập của từng cá nhân cũng như cấp độ tổ chức. Các tổ 

chức này cần có khả năng học tập từ chính hoạt động thực tiễn của mình để 

tạo ra các lợi thế cạnh tranh khác biệt và phát triển bền vững. Các cơ sở giáo 

dục đại học, viện nghiên cứu/tổ chức NC&PT thuộc các bộ ngành, các trường 

đại học/cao đẳng là những trung tâm sáng tạo và chuyển giao tri thức cho xã 

hội nhưng lại chưa trở thành một tổ chức học tập hiệu quả để chuyển giao tri 

thức vào chính hoạt động quản trị của tổ chức (Dill, 1999). Trong môi trường 

cạnh tranh toàn cầu, các trường đại học, tổ chức KH&CN cần có động lực 

mạnh mẽ để trở thành các tổ chức học tập năng động, tích cực và phát triển 

hoạt động tổ chức học tập ở cấp độ tổ chức nhằm nâng cao chất lượng giảng 

dạy, nghiên cứu.  

Trong mọi thời đại, tri thức luôn là nền tảng tiến bộ xã hội, đội ngũ chuyên 

gia, nhà khoa học, đội ngũ trí thức luôn giữ vị trí trung tâm, là lực lượng nòng 

cốt sáng tạo và truyền bá tri thức. Ngày nay, cùng với sự phát triển nhanh 

chóng của cách mạng KH&CN hiện đại, các nhà khoa học trở thành nguồn 

lực đặc biệt quan trọng, tạo nên sức mạnh của mỗi quốc gia trong chiến lược 

phát triển. Thông qua các hoạt động nghiên cứu khoa học và phát triển công 

nghệ, đội ngũ chuyên gia, nhà khoa học chính là lực lượng trực tiếp sáng tạo 

ra tri thức mới. Những tri thức có thể là hoàn toàn mới chưa từng có, hoặc có 

thể được phát triển từ một kết quả nghiên cứu trước đó, sự phát triển này khác 

biệt với cái đã tồn tại. Với những hoạt động nói trên, đội ngũ nhân lực 

KH&CN đã tham gia trực tiếp hoặc gián tiếp vào quá trình sản xuất ra của 

cải vật chất cho xã hội thông qua việc sáng tạo ra tri thức mới từ hoạt động 

nghiên cứu khoa học, phát triển công nghệ. Sự lớn mạnh, trưởng thành của 

cán bộ KH&CN phản ánh sức mạnh của mỗi quốc gia, đặc biệt trong bối 

cảnh hội nhập quốc tế và sự tác động của cuộc cách mạng công nghiệp lần 

thứ tư hiện nay. Bên cạnh đó, để phát huy tối đa mọi nguồn lực đặc biệt nguồn 

lực tri thức của tổ chức KH&CN thông qua sử dụng hiệu quả nguồn lực tri 

thức trong các hoạt động chuyên môn, đồng thời nhằm nâng cao tính thực 

tiễn của hoạt động quản lý và nghiên cứu thì việc phát triển các tổ chức 

KH&CN theo định hướng tổ chức học tập là rất cần thiết trong bối cảnh hiện 

nay. 
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2. Cơ sở lý thuyết về tổ chức học tập 

Học hỏi của tổ chức đã được các học giả trên thế giới quan tâm nhiều trong 

thời gian gần đây khi nghiên cứu liên quan tới hành vi học hỏi và phát triển 

tổ chức. Trong khoảng ba thập kỷ gần đây, nhiều nhà khoa học đã nghiên cứu 

và công bố kết quả liên quan tới khái niệm học hỏi của tổ chức theo các cơ 

sở lý thuyết khác nhau để giải thích hành vi học hỏi của tổ chức cũng như 

quá trình phát triển của tổ chức dựa trên kết quả học hỏi. Các cơ sở lý thuyết 

dựa trên các cách tiếp cận khác nhau gồm: (1) Học hỏi của tổ chức là tổng 

hợp việc học hỏi của cá nhân; (2) Học hỏi của tổ chức như một quá trình; 

(3) Học hỏi của tổ chức liên hệ với quá trình quản trị tri thức; (4) Học hỏi 

của tổ chức dựa trên văn hóa tổ chức. Trong thực tế, việc học hỏi diễn ra 

trong tổ chức một cách rất tự nhiên thông qua quá trình thực hiện công việc 

của các cá nhân, nhóm hay cả tổ chức hay các kế hoạch đào tạo và phát triển 

năng lực của các cá nhân. Từng cá nhân học hỏi không chính thức từ các 

đồng nghiệp, từ thực tiễn thành công bên ngoài hay thông qua các buổi họp, 

hội thảo của tổ chức. Cũng giống như việc học hỏi của các cá nhân, các kinh 

nghiệm thực tiễn của tổ chức được hình thành thông qua các trải nghiệm công 

việc và được lưu giữ lại để sử dụng trong tương lai. 

Học hỏi của tổ chức dựa trên học hỏi của cá nhân 

Nhiều nhà nghiên cứu giai đoạn đầu coi học hỏi của tổ chức chính là tổng 

hợp việc học hỏi của các cá nhân trong tổ chức đó. Tiêu biểu là Argyris và 

Schon (1978), coi các cá nhân là tác nhân chính tạo ra việc học hỏi của tổ 

chức và học hỏi của tổ chức chính là quá trình phát hiện và sửa lỗi. Việc sửa 

lỗi trên chính là quá trình học hỏi, bao gồm: các cá nhân nhận ra sự chênh 

lệch giữa kết quả đạt được và mục tiêu; họ phân tích các nguyên nhân dựa 

trên những giả định và đưa ra các giải pháp tháo gỡ; các thông tin trên được 

chia sẻ với các thành viên khác trong tổ chức để cùng có nhận thức chung và 

thống nhất chung trong việc triển khai. Với quan điểm và định nghĩa về học 

hỏi của tổ chức, Hedberg cho rằng: Mặc dù việc học hỏi của tổ chức được 

thực hiện thông qua các cá nhân trong tổ chức đó, nhưng không có nghĩa 

học hỏi của tổ chức là tổng hợp việc học hỏi của các cá nhân. Mặc dù tổ 

chức thì không có bộ não, nhưng nó có hệ nhận thức và bộ nhớ. Cá nhân 

trong tổ chức học hỏi để phát triển khả năng cá nhân, thói quen và niềm tin 

của họ; còn tổ chức học hỏi để phát triển quan điểm, lý tưởng. Các thành 

viên trong tổ chức thì có thể đến và đi hay lãnh đạo có thể thay đổi nhưng bộ 

não của tổ chức vẫn lưu giữ lại các hành vi, chuẩn mực và giá trị mãi mãi  

(Hedberg, 1981, tr.6). 

Học hỏi của tổ chức liên hệ với quản trị tri thức 

Với cách tiếp cận dựa trên tri thức, học hỏi của tổ chức được định nghĩa chính 
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là sự thay đổi tri thức của tổ chức (Lyles, 1992) và nó sẽ liên quan tới quá 

trình tiếp nhận, duy trì, chuyển giao tri thức trong tổ chức. Tri thức của tổ 

chức là một khái niệm trừu tượng và được lưu giữ một phần bởi các cá nhân 

ở dạng kỹ năng, kinh nghiệm thực tiễn hay lưu giữ trong tổ chức dưới dạng 

văn bản, quy trình, quy định hay các chuẩn mực (Weick và Roberts, 1993). 

Ngoài ra, học hỏi của tổ chức cũng liên quan tới nhiều quá trình sáng tạo tri 

thức trong tổ chức khi có sự chuyển giao tri thức giữa các cá nhân, bộ phận, 

tổ chức hay ngay cả giữa các tổ chức (Nonaka và Takeuchi, 1995). Vậy, việc 

học hỏi của tổ chức nhấn mạnh vào khía cạnh phát triển tri thức của tổ chức 

rất phù hợp với bối cảnh mới khi hướng tới nền kinh tế tri thức và phát triển 

tổ chức dựa vào hoạt động quản trị, phát triển tri thức của tổ chức đó. Đó 

chính là cơ sở tạo nên lợi thế cạnh tranh dựa trên tri thức của tổ chức, hướng 

tới sự phát triển của tổ chức trong tương lai. 

Học hỏi của tổ chức như một quá trình 

Quá trình học hỏi của tổ chức cũng được Argote và Miron-Spektor (2011) 

phân chia thành: tiếp nhận, sáng tạo ra tri thức mới, duy trì và chuyển giao 

tri thức. Tri thức của tổ chức được sáng tạo ra khi một bộ phận của tổ chức 

tạo ra tri thức mới và theo một số nghiên cứu thì sự xuất hiện đồng thời của 

các cảm xúc tích cực và tiêu cực cũng là một dấu hiệu của sáng tạo tri thức 

mới trong tổ chức (Amabile và cộng sự, 2005; Fong, 2006). Có nhiều nghiên 

cứu về việc duy trì tri thức trong tổ chức để đánh giá xem xét tổ chức sau khi 

học hỏi và sáng tạo ra tri thức mới thì có bị “quên” hay không; tức là, tri thức 

được duy trì hay cũng bị suy giảm theo thời gian tương ứng (De Holan và 

Philips, 2004). Bên cạnh đó, Daft và Weick (1984) đưa ra ý tưởng coi tổ chức 

như là một hệ thống diễn giải thông tin. Các cá nhân trong tổ chức đều diễn 

giải các kết quả mà họ làm, xác định những nội dung đã học được và xác định 

các công việc tiếp theo cần thực hiện. Quá trình diễn giải thông tin này được 

gọi là học hỏi của tổ chức, chính là bước trung gian giữa thu thập thông tin và 

các hành động của tổ chức. Tuy nhiên, nếu coi học hỏi của tổ chức chỉ là quá 

trình diễn giải thông tin thì chưa đầy đủ, chưa phản ánh hết quá trình học hỏi, 

do đó Huber (1991) đã nhìn nhận học hỏi của tổ chức như một hệ thống xử lý 

thông tin để cải thiện các hành vi tiềm năng của tổ chức và bao gồm các bước: 

tiếp nhận tri thức, chia sẻ thông tin, diễn giải thông tin và lưu giữ tri thức.  

Quan điểm về học hỏi của tổ chức như một quá trình sẽ phản ánh thực tế hơn 

hành vi học hỏi của tổ chức giúp vừa hiểu sâu bản chất vừa phân tích được 

các yếu tố tác động tới quá trình này giúp đưa ra các biện pháp thúc đẩy, phát 

triển học hỏi của tổ chức. 

Học hỏi của tổ chức liên hệ với văn hóa tổ chức 

Văn hóa là một yếu tố quan trọng trong tổ chức và liên quan tới hành vi học 
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hỏi của tổ chức đó bởi vì văn hóa giúp định hướng giá trị, hành vi và thái độ 

của nhân viên cũng như các chuẩn mực của tổ chức. Drew và Smith (1995) 

cho rằng, một tổ chức học hỏi sẽ là một hình mẫu khi các cá nhân trong tổ 

chức thường xuyên tham gia vào quá trình sáng tạo, chia sẻ trong tổ chức để 

cải thiện kết quả hoạt động của cá nhân, bộ phận và của cả tổ chức đó. Thực 

tiễn quá trình học hỏi trong tổ chức gắn rất chặt với văn hóa tổ chức nói chung 

hay cụ thể là văn hóa học hỏi, đây là một yếu tố làm cho mỗi tổ chức có một 

đặc điểm riêng và các bước phát triển riêng. Trong mỗi tổ chức, các cá nhân 

có những hành vi rất khác nhau: người thì bận rộn và nghiêm túc với công 

việc trong khi những người khác thì ngược lại hay có những người rất cởi mở 

và cầu thị học hỏi, còn nhiều người khác thì lại khá khép kín. Tổ chức cũng 

tương tự như vậy, nhờ vào văn hóa mà tạo ra những đặc điểm và bản sắc 

riêng. Văn hóa học hỏi trong tổ chức rất cần thiết vì mỗi cá nhân đều có nhu 

cầu học hỏi để có thể hoàn thành tốt từng công việc của mình và họ sẵn sàng 

ủng hộ văn hóa học hỏi trong tổ chức. 

Như vậy, việc học hỏi của tổ chức gắn chặt với văn hóa chia sẻ, thúc đẩy làm 

việc nhóm để tạo ra một môi trường học hỏi, chia sẻ tri thức là rất quan trọng 

để một tổ chức phát triển. 

3. Phát triển tổ chức khoa học và công nghệ theo định hướng tổ chức học 

tập 

3.1. Định hướng phát triển các tổ chức khoa học và công nghệ công lập 

Theo Quyết định số 279/QĐ-TTg ngày 26/02/2021 của Thủ tướng Chính phủ 

phê duyệt nhiệm vụ lập quy hoạch mạng lưới tổ chức KH&CN công lập giai 

đoạn 2021-2030 tầm nhìn đến năm 2050, việc lập quy hoạch phù hợp với quy 

hoạch tổng thể quốc gia, Chiến lược phát triển kinh tế-xã hội, Chiến lược 

phát triển khoa học, công nghệ và đổi mới sáng tạo đến năm 2030 và các quy 

hoạch, chiến lược khác có liên quan trong cùng giai đoạn phát triển, đảm bảo 

phát huy tối đa lợi thế về KHCN và đổi mới sáng tạo (ĐMST) của đất nước; 

đẩy mạnh quá trình tái cấu trúc nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động của các 

tổ chức KH&CN công lập, phù hợp với khả năng đầu tư của ngân sách nhà 

nước. Đồng thời, nâng cao tính tự chủ, tự chịu trách nhiệm của tổ chức 

KH&CN công lập; thu hút đa dạng các nguồn lực đầu tư phát triển cho tổ 

chức KH&CN công lập. 

Theo Luật KH&CN năm 2013 quy định, đối tượng quy hoạch gồm các tổ 

chức KH&CN công lập do các cơ quan có thẩm quyền thành lập quy định 

bao gồm các tổ chức công lập là cơ sở giáo dục đại học, các tổ chức KH&CN 

công lập thuộc Bộ Quốc phòng, Bộ Công an, tổ chức chính trị, tổ chức chính 

trị-xã hội. Mục tiêu lập quy hoạch nhằm cụ thể hóa chủ trương, đường lối 

của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nước về định hướng phát triển 
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KHCN&ĐMST; kết nối các ngành, các vùng có liên quan theo quy hoạch 

tổng thể quốc gia; hình thành mạng lưới tổ chức KH&CN công lập theo 

hướng mở, linh hoạt, có quy mô và cơ cấu hợp lý, đáp ứng mục tiêu đẩy 

mạnh toàn diện, đồng bộ công cuộc đổi mới, công nghiệp hóa, hiện đại hóa 

đất nước. Đồng thời, làm cơ sở để xây dựng kế hoạch đầu tư công trung hạn 

trên địa bàn cả nước thuộc lĩnh vực KH&CN, bảo đảm tính khách quan, khoa 

học, công khai, minh bạch và hiệu quả; là cơ sở huy động nguồn lực của cộng 

đồng, xã hội phát triển mạng lưới tổ chức KH&CN; hướng tới mục tiêu tự 

chủ hoàn toàn của các tổ chức KH&CN công lập. 

Bên cạnh đó, hình thành mạng lưới tổ chức KH&CN công lập theo hướng 

mở, linh hoạt, có quy mô và cơ cấu hợp lý, đáp ứng mục tiêu đẩy mạnh toàn 

diện, đồng bộ công cuộc đổi mới, công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước. 

Đồng thời, làm cơ sở để xây dựng kế hoạch đầu tư công trung hạn trên địa 

bàn cả nước thuộc lĩnh vực KH&CN, bảo đảm tính khách quan, khoa học, 

công khai, minh bạch và hiệu quả; đồng thời, là cơ sở huy động nguồn lực 

của cộng đồng, xã hội phát triển mạng lưới tổ chức KH&CN; hướng tới mục 

tiêu tự chủ hoàn toàn của các tổ chức KH&CN công lập. 

Với những quan điểm chỉ đạo, định hướng và xác định nhiệm vụ trọng tâm 

trong việc phát triển các tổ chức KH&CN công lập như trên, các cấp lãnh 

đạo từ trung ương xuống địa phương, cũng như các tổ chức hay cá nhân đang 

hoạt động và làm việc trong các tổ chức KH&CN công lập cần phải xây dựng 

tinh thần trách nhiệm, nâng cao sự hiểu biết, học hỏi của mình, nắm bắt được 

chủ trương đường lối của nhà nước. Việc định hướng phát triển như trên và 

để tổ chức KH&CN hoạt động thành công dựa trên nguồn lực tri thức cũng 

như nhằm tạo ra lợi thế cạnh tranh vượt trội dựa trên nguồn lực con người thì 

phát triển tổ chức KH&CN theo định hướng tổ chức học tập là cần thiết và 

phù hợp với xu thế hiện nay. 

3.2. Nguồn nhân lực trong các tổ chức khoa học và công nghệ công lập tại 

Việt Nam 

Tổ chức KH&CN đóng góp đáng kể vào việc thể hiện năng lực KH&CN của 

mỗi quốc gia, trong đó có tổ chức KH&CN công lập. Những năm gần đây, 

tổ chức KH&CN công lập được chú trọng hơn bao giờ hết bởi những đóng 

góp tích cực trong việc phát triển đất nước một cách bền vững. Ở Việt Nam, 

các tổ chức KH&CN công lập được hoạt động độc lập, có tư cách pháp nhân 

riêng. Nhà nước tạo hành lang pháp lý cơ bản để các tổ chức KH&CN công 

lập thực hiện chức năng, nhiệm vụ và sứ mệnh của mình. Luật KH&CN năm 

2013 có quy định rõ: tổ chức KH&CN là tổ chức có chức năng chủ yếu thực 

hiện các hoạt động nghiên cứu khoa học, nghiên cứu triển khai, phát triển 

công nghệ, hoạt động dịch vụ KH&CN, được thành lập và đăng ký hoạt động 

theo quy định của pháp luật.  
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Số lượng, chất lượng và cơ cấu nguồn nhân lực là các chỉ tiêu thể hiện năng 

lực hoạt động của các tổ chức KH&CN công lập. Một tổ chức đảm bảo được 

số lượng và chất lượng nguồn nhân lực phù hợp sẽ là cơ sở quan trọng để 

thực hiện tốt các nhiệm vụ KH&CN theo đúng sứ mệnh của tổ chức. Đặc 

điểm nguồn nhân lực trong các tổ chức KH&CN công lập chính là nhân lực 

chất lượng cao; đội ngũ nhân lực nghiên cứu và phát triển (NC&PT) là đối 

tượng lao động trực tiếp trong tổ chức KH&CN công lập.  

Bảng 1. Nhân lực NC&PT theo khu vực hoạt động và chức năng làm việc 
Đơn vị: người 

Khu vực hoạt động Tổng số 

Chức năng làm việc 

Cán bộ 

nghiên cứu 

Cán bộ 

kỹ thuật 

Cán bộ 

hỗ trợ 

Nhân lực cho NC&PT 185.436 150.089 12.970 22.377 

Các tổ chức nghiên cứu KH&CN 33.092 26.182 2.641 4.269 

Trường đại học, học viện, cao 

đẳng 
96.400 78.785 3.305 14.310 

Các tổ chức dịch vụ nghiên cứu 

KH&CN 
3.857 2.469 710 678 

Các cơ quan hành chính, đơn vị 

sự nghiệp 
23.759 17.629 4.162 1.968 

Doanh nghiệp 28.328 25.024 2.152 1.152 

Nguồn: Điều tra nghiên cứu và phát triển 2020, Trung tâm Thông tin và Thống kê KH&CN 

Theo số liệu thống kê về nhân lực NC&PT theo khu vực hoạt động và chức 

năng làm việc của Trung tâm Thông tin và Thống kê KH&CN năm 2020 thì 

tổng số nhân lực cho NC&PT là 185.436 người, trong đó: nhân lực NC&PT 

trong các trường đại học, học viện, cao đẳng là 96.400 người; các tổ chức 

dịch vụ nghiên cứu KH&CN là 3.857 người; các cơ quan hành chính, đơn vị 

sự nghiệp là 23.759 người và trong doanh nghiệp là 28.328 người. 

Số liệu thống kế các cán bộ nghiên cứu, kỹ sư, nhà khoa học chia theo lĩnh 

vực nghiên cứu và khu vực hoạt động theo bảng dưới đây: 

Bảng 2. Thống kê cán bộ nghiên cứu, kỹ sư, nhà khoa học theo lĩnh vực 

nghiên cứu và khu vực hoạt động 
Đơn vị: người 

Lĩnh vực nghiên 

cứu 

Tổng 

số 

Khu vực thực hiện 

Tổ chức 

NCKH 

Trường 

đại học 

CQQHC, 

ĐVSN 

TCDV 

KH&CN 

Doanh 

nghiệp 

Cán bộ nghiên cứu 150.089 26.182 78.785 17.629 2.469 25.024 

Khoa học tự nhiên 13.854 3.289 9.884 534 147 0 
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Lĩnh vực nghiên 

cứu 

Tổng 

số 

Khu vực thực hiện 

Tổ chức 

NCKH 

Trường 

đại học 

CQQHC, 

ĐVSN 

TCDV 

KH&CN 

Doanh 

nghiệp 

Khoa học KT và CN 53.090 9.074 22.541 1.962 1.347 18.166 

Khoa học Y, Dược 20.957 2.688 7.758 10.403 108 0 

Khoa học nông 

nghiệp 
13.226 5.766 4.309 2.357 542 252 

Khoa học xã hội 41.365 4.515 28.153 1.874 293 6.530 

Khoa học nhân văn 7.597 850 6.140 499 32 76 

Nguồn: Điều tra nghiên cứu và phát triển 2020, Trung tâm Thông tin và Thống kê KH&CN 

3.3. Mô hình tổ chức học tập trong tổ chức khoa học và công nghệ 

Trường đại học, viện nghiên cứu là một loại hình tổ chức đặc biệt với sứ 

mạng sáng tạo và chuyển giao tri thức cho xã hội có các hoạt động chính liên 

quan tới giảng dạy, nghiên cứu và dịch vụ (Johnes Taylor, 1990). Trong 

trường đại học hay viện nghiên cứu, giảng viên, nghiên cứu viên và cán bộ 

quản lý là những người có hiểu biết chuyên sâu trong lĩnh vực giảng dạy, 

nghiên cứu và đặc điểm công việc của họ tương đối độc lập (Clack, 1983) 

nên khi hoạt động tự chủ thì nhà trường hay viện nghiên cứu rất cần tạo môi 

trường trao đổi, chia sẻ tri thức giữa giảng viên, nghiên cứu viên và các cán 

bộ quản lý để giúp thuận lợi áp dụng các kiến thức chuyên sâu vào hoạt động 

quản lý của tổ chức. Đó chính là hoạt động học tập của tổ chức trong các 

trường đại học, viện nghiên cứu và theo đánh giá của Baunman (2005) và 

Trần Quang Huy (2018) thì các trường đại học chưa học tập hiệu quả như 

tiềm năng sẵn có.  

Cụ thể, các nghiên cứu chỉ ra rằng, các trường đại học đang làm rất tốt việc 

tiếp nhận tri thức thông qua hoạt động giảng dạy, nghiên cứu của mình và 

qua đó chuyển giao tri thức cho người học đồng thời gián tiếp phát triển các 

tổ chức khác. Nhưng thực tế hiện nay, việc áp dụng các tri thức của giảng 

viên, nghiên cứu viên vào các hoạt động quản lý của nhà trường còn hạn chế 

(Ewell, 1997; Trần Quang Huy và Phạm Thị Bích Ngọc, 2016). Clark (1983) 

và Trần Quang Huy (2018) đã giải thích nguyên nhân là do các trường đại 

học, viện nghiên cứu là một loại hình tổ chức phân tán khi các giảng viên, 

nghiên cứu viên làm việc rất độc lập theo chuyên môn hẹp của mình nên phần 

nào ảnh hưởng tới thực tế triển khai học hỏi của tổ chức.  

Các nghiên cứu trên cũng đã chỉ ra rằng, việc đẩy mạnh học tập của tổ chức 

trong các viện nghiên cứu rất quan trọng để duy trì và phát triển các hướng 

nghiên cứu theo kịp xu hướng và các công nghệ mới. Trong đó, nhấn mạnh 

tầm quan trọng của học tập liên tục, quản trị tri thức, sự hợp tác trong các 
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nhóm nghiên cứu, dẫn dắt và lãnh đạo theo mục tiêu của tổ chức, học hỏi từ 

chính kinh nghiệm nghiên cứu. Những kết quả này cho thấy rằng, các viện 

nghiên cứu nên đầu tư để tạo ra một văn hóa học tập liên tục và sáng tạo để 

giữ vững và nâng cao sức cạnh tranh và tính ứng dụng của mình trong lĩnh 

vực nghiên cứu. Một số khía cạnh về học tập của tổ chức trong các viện 

nghiên cứu cần được quan tâm thúc đẩy: 

- Học tập của tổ chức là yếu tố quan trọng cho sự đổi mới sáng tạo: Các 

viện nghiên cứu phải liên tục học hỏi và đổi mới để cạnh tranh trong lĩnh 

vực của mình. Theo các nghiên cứu, một văn hóa học tập liên tục là rất 

quan trọng đối với sự thành công lâu dài của các viện nghiên cứu; 

- Quản trị tri thức đóng vai trò then chốt trong học tập của tổ chức: Các 

phương pháp quản trị tri thức, chẳng hạn như thu thập và phổ biến tri thức 

trong cả tổ chức, giúp tăng cường học tập của tổ chức đặc biệt trong môi 

trường nghiên cứu khoa học, kế thừa và phát triển các tri thức mới trong 

từng lĩnh vực nghiên cứu; 

- Học tập theo nhóm là cần thiết cho việc học tập của tổ chức: Sự hợp tác 

giữa các cán bộ nghiên cứu và nhóm nghiên cứu trong viện nghiên cứu 

tạo điều kiện cho việc chia sẻ tri thức và ý tưởng, từ đó cải thiện quá trình 

học tập của tổ chức và cải thiện kết quả hoạt động của cá nhân và tổ chức; 

- Lãnh đạo quan trọng đối với học tập của tổ chức: Lãnh đạo đóng một vai 

trò then chốt trong việc tạo ra một văn hóa học tập và đổi mới liên tục 

trong viện nghiên cứu thông qua mọi hoạt động nghiên cứu khoa học, phát 

triển công nghệ và chuyển giao kết quả nghiên cứu cho doanh nghiệp và 

xã hội; 

- Học tập cần phải phù hợp với mục tiêu của tổ chức: Học tập của tổ chức 

cần phải phù hợp với mục tiêu và định hướng của tổ chức, hướng nghiên 

cứu của ngành và các đặc điểm, bối cảnh hoạt động của các tổ chức. Điều 

này đảm bảo rằng học tập là có ích và phù hợp với sự phát triển các tổ 

chức và chiến lược phát triển nghiên cứu của các quốc gia; 

- Học tập từ các vướng mắc, khó khăn trong công việc nghiên cứu là yếu tố 

quan trọng: Học hỏi từ khó khăn, vướng mắc là một khía cạnh quan trọng 

của học tập của tổ chức. Các tổ chức nghiên cứu, nhóm nghiên cứu hay 

từng cán bộ nghiên cứu nắm bắt cơ hội học hỏi từ thực tế công việc để 

thích nghi và cải thiện nhanh chóng kết quả công việc. 

Vậy, học tập của tổ chức đóng một vai trò rất quan trọng đối với các tổ chức 

KH&CN công lập tại Việt Nam, giúp nắm bắt và áp dụng những xu hướng 

và công nghệ mới nhất để nâng cao sức cạnh tranh và đáp ứng nhu cầu nghiên 

cứu khoa học và phát triển công nghệ trong từng lĩnh vực phù hợp với định 

hướng, chiến lược phát triển KH&CN quốc gia tới năm 2030. Học tập liên 
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tục và quản trị tri thức là cần thiết để giúp tổ chức KH&CN tiếp cận và chia 

sẻ thông tin và kiến thức với nhau, tăng cường sự hợp tác giữa các nhóm 

nghiên cứu và cán bộ nghiên cứu, và đồng thời giúp tổ chức nghiên cứu tạo 

ra một văn hóa sáng tạo và học tập. Vì vậy, các tổ chức KH&CN tại Việt 

Nam cần đầu tư vào việc xây dựng một môi trường học tập liên tục, tạo cơ 

hội cho cán bộ nghiên cứu học hỏi và phát triển kỹ năng, và đồng thời cũng 

cần chú ý đến việc quản trị tri thức và sử dụng công nghệ để tối đa hóa hiệu 

quả của quá trình học tập của tổ chức trong mọi hoạt động nghiên cứu. 

4. Kết luận 

Học tập của tổ chức là một chủ đề nghiên cứu được nhiều học giả quan tâm 

nghiên cứu nhưng còn chưa phổ biến ở Việt Nam. Trong nền kinh tế tri thức 

thì việc các tổ chức nói chung tận dụng được nguồn lực tri thức của mình áp 

dụng vào thực tế công việc thì sẽ tạo ra lợi thế cạnh tranh rất tốt. Tổ chức 

KH&CN cụ thể là các viện nghiên cứu và các trường đại học là tổ chức có 

sứ mệnh sáng tạo và chuyển giao tri thức cho xã hội thông qua hoạt động 

nghiên cứu, giảng dạy của mình đang đứng trước những đổi mới nhằm đáp 

ứng yêu cầu của xã hội. Mặc dù là tổ chức có đặc thù công việc liên quan tới 

tri thức rất nhiều và tiếp nhận tri thức rất tốt nhưng việc áp dụng tri thức vào 

thực tế công tác quản lý còn chưa hiệu quả. Trước bối cảnh như trên, để phát 

huy hiệu quả nguồn lực tri thức thì các tổ chức KH&CN cần có các chính 

sách hỗ trợ, thúc đẩy quá trình học tập của tổ chức và phát triển tổ chức 

KH&CN theo định hướng tổ chức học tập./. 
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