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TÓM TẮT 

Hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên trong công việc 
đóng một vai trò quan trọng trong quản lý nhân sự. Chính vì 
vậy, nhiều nhà nghiên cứu trên thế giới đã tập trung đo lường 
hành vi này và kiểm định các yếu tố tác động. Bài báo này tổng 
hợp một số hướng tác động chính đến hành vi đổi mới sáng tạo 
trong công việc và một số thang đo lường phổ biến. Kết quả của 
bài báo giúp cho các nhà nghiên cứu tại Việt Nam có một khung 
lý thuyết để đánh giá và kiểm định mô hình hành vi đổi mới sáng 
tạo tại bối cảnh Việt Nam. 

ABSTRACT 

Innovative work behavior plays an important role in 
human resource management. Therefore, previous researchers 
around the world have focused on this scale and tested the 
impact factors. This paper summarizes some key impacts on 
innovation behavior at work and some common measurement 
scales. The results provide Vietnamese researchers with a 
theoretical framework to evaluate and test innovative 
innovation behavior models in the Vietnamese context. 

 

1. Giới thiệu 
Ngày nay, với sự thay đổi nhanh chóng 

của nền kinh tế như toàn cầu hóa và các 
công nghệ mới đang nổi lên đòi hỏi các tổ 
chức phải có sự thích ứng kịp thời. Hiệu 
suất sáng tạo cá nhân được coi là một yếu tố 
cho phép các tổ chức thích nghi với những 
thay đổi nhanh chóng của nền kinh tế và có 
được lợi thế cạnh tranh.  

Hiệu suất đổi mới của tổ chức được 
tăng cường bởi hiệu suất đổi mới của từng 
cá nhân, dưới góc độ hành vi cá nhân, đó 
chính là hành vi đổi mới sáng tạo trong 
công việc (IWB) (De Jong & den Hartog, 
2010; Janssen, 2000; Scott & Bruce, 1994). 

Nhiều nghiên cứu trên thế giới cũng như 
các tình huống kinh doanh thực tế đã minh 
chứng cho tầm quan trọng của những sáng 
tạo, đổi mới nhỏ trong công việc hàng ngày 
cho sự sống còn và sự thịnh vượng của 
doanh nghiệp nói riêng và các tổ chức nói 
chung. Tuy nhiên, ở Việt Nam chưa thấy 
các nghiên cứu đề cập đến hành vi đổi mới 
sáng tạo của nhân viên trong công việc và 
các yếu tố tác động.  

Bài tổng quan này, nhóm tác giả đi vào 
hai nội dung chính, thứ nhất đó là lược khảo 
các yếu tố tác động đến sự đổi mới sáng tạo; 
thứ hai là lược khảo các thang đo về hành vi 
đổi mới sáng tạo. 
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2. Cơ sở lý thuyết  
2.1. Các yếu tố tác động đến hành vi 

đổi mới sáng tạo 
IWB có thể được xem như là “sự sáng 

tạo có chủ ý, giới thiệu và áp dụng ý tưởng 
mới trong công việc, ở cấp độ nhóm hoặc tổ 
chức, nhằm mang lại lợi ích cho việc thực 
hiện vai trò, nhóm hoặc tổ chức” (Janssen, 
2000, tr.288). Nhân viên có thể đề ra những 
sự sáng tạo vì họ thường xuyên tiếp xúc với 
các quy trình, sản phẩm và có thể phát hiện 
các cơ hội tiềm năng cho sự phát triển mới. 
Để tạo ra những ý tưởng mới và hữu ı́ch, 
việc định nghĩa này ngụ ý rằng IWB còn hơn 
là sáng tạo mặc dù sáng tạo là một phần cần 
thiết của IWB, đặc biệt là lúc khởi đầu (Scott 
& Bruce, 1994). Tuy nhiên, IWB rộng hơn 
sáng tạo vì nó cũng bao gồm giai đoạn thúc 
đẩy và thực hiện ý tưởng. Do đó, IWB được 
mong đợi sẽ tạo ra các đầu ra sáng tạo mang 
lại lợi ích cho cá nhân, nhóm hoặc tổ chức. 
Đầu ra cải tiến có thể bao gồm từ mở rộng 
và đổi mới sản phẩm, dịch vụ, và quy trình 
sản xuất cho đến sự phát triển của phương 
pháp sản xuất mới và hệ thống quản lý mới 
(Crossan & Apaydin, 2010). Các hướng tiếp 
cận chính đến hành vi đổi mới sáng tạo gồm 
(1) môi trường tác động, (2) đặc điểm công 
việc, (3) các yếu tố cá nhân. 

Hướng thứ nhất, liên quan đến môi 
trường tác động: Đây là hướng có hàng loạt 
yếu tố từ người quản lý trực tiếp, đặc điểm 
của tổ chức cho đến văn hóa tổ chức và văn 
hóa quốc gia. Các yếu tố này lại có những tác 
động qua lại với nhau. Ví dụ, phong cách 
lãnh đạo và văn hóa tổ chức được định hình 
bởi các nền văn hóa quốc gia (House và 
cộng sự., 2004). Các yếu tố được mong 
muốn và hỗ trợ tạo cơ sở hợp pháp hóa các 
hành vi đổi mới sáng tạo nên khuyến khích 
các nhân viên tìm kiếm, truyền đạt và thực 

hiện ý tưởng. Nghiên cứu trong quá khứ đã 
xác định bốn yếu tố môi trường quan trọng 
để đổi mới sáng tạo: Người quản lý; đặc 
điểm của tổ chức; văn hóa tổ chức và văn 
hóa quốc gia. 

Liên quan đến vai trò của các nhà lãnh 
đạo, nghiên cứu trong quá khứ đã khám phá 
tác động của một loạt các phong cách lãnh 
đạo khác nhau. Phong cách lãnh đạo chuyển 
đổi và chuyển hóa nói chung giúp nâng cao 
năng lực và động lực sáng tạo của nhân viên 
(Wang và cộng sự., 2014; Zach, 2013; Zhang 
& Bartol, 2010). Bên cạnh đó các nhà lãnh 
đạo tạo ra một môi trường thúc đẩy sự đổi 
mới sáng tạo bằng cách cung cấp hỗ trợ cho 
thử nghiệm (Damanpour, 1991; King và 
cộng sự, 1992; West & Anderson, 1992); 
bằng cách thoải mái chấp nhận với những ý 
tưởng thất bại (Madjar và cộng sự, 2002); 
bằng cách áp dụng các tiêu chuẩn chấp nhận 
rủi ro (King và cộng sự, 1992; West và 
Anderson, 1992); bằng cách hỗ trợ học tập 
và phát triển nhân viên; và bằng cách thúc 
đẩy sự chấp nhận sự đa dạng trong nhóm 
(Crossan & Hulland, 2002). 

Liên quan đến cấp độ tổ chức, nghiên 
cứu đã tập trung vào hỗ trợ tổ chức. Điều 
này bao gồm tổ chức cung cấp các nguồn lực 
để thực hiện các ý tưởng mới và khuyến 
khích sáng tạo bao gồm hỗ trợ của nhà lãnh 
đạo và sử dụng phần thưởng (Hunter và 
cộng sự, 2007). Từ quan điểm của nhân 
viên nhận thức rằng sự hỗ trợ của tổ chức 
là rất quan trọng và khuyến khích họ tham 
gia vào hành vi sáng tạo (Amabile và cộng 
sự, 1996; Patterson và cộng sự, 2005). 

Một yếu tố quan trọng khác cho phép 
đổi mới là văn hóa tổ chức. Các nhà lãnh đạo 
tạo ra văn hóa đổi mới bằng cách có một 
tầm nhìn chia sẻ rõ ràng, có thể đạt được, có 
giá trị (Pinto & Prescott, 1988; West, 1990), 
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thúc đẩy quyền tự chủ (Amabile, 1998; Zien 
& Buckler, 1997). Văn hóa đổi mới bao gồm 
các yếu tố của động lực và phương pháp 
quản lý, việc học tập và chia sẻ kiến thức 
trong tổ chức bao gồm các cơ chế được thể 
chế hóa có thể coi là đòn bẩy ảnh hưởng đến 
động lực làm việc từ đó thúc đẩy đổi mới. 

Nghiên cứu về hành vi đổi mới của 
nhân viên ảnh hưởng của văn hóa quốc gia 
ít được thực hiện. Tuy nhiên, các nghiên 
cứu liên quan ở cấp quốc gia xác nhận mối 
quan hệ của văn hóa với sự đổi mới và tinh 
thần kinh doanh (Shane, 1992; Stephan & 
Uhlaner, 2010). Văn hóa dân tộc được cho 
là ảnh hưởng đến văn hóa tổ chức vì các tổ 
chức cần thích ứng với nền văn hóa quốc gia 
(House và cộng sự, 2004). 

Hướng thứ 2, liên quan đến tính chất 
công việc: IWB được coi là hành vi xảy ra tại 
nơi làm việc (Ramamoorthy và cộng sự., 
2005); do đó, chúng liên quan đến đặc điểm 
công việc (Holman và cộng sự, 2012), điều 
này được phát hiện có ảnh hưởng đến hành 
vi của nhân viên trực tiếp hoặc gián tiếp 
thông qua trạng thái tâm lý (Ohly & Fritz, 
2010). Tính chất công việc được giải thích 
bởi Hackman & Oldham (1975) trong mô 
hình đặc điểm công việc (JCM), bao gồm bảy 
yếu tố, trong đó năm yếu tố chính là đa dạng 
kỹ năng, nhận dạng nhiệm vụ, ý nghĩa 
nhiệm vụ, tự chủ công việc và phản hồi từ 
chính công việc. Tính chất công việc được 
định nghĩa là các đặc trưng hoặc thuộc tính 
của công việc mà nhân viên đảm nhận 
(Tsaur và cộng sự., 2011) 

Trong thực tế, các nhà quản lý có xu 
hướng thiết kế các công việc đơn giản và 
chuẩn hóa để cải thiện hiệu quả (Ohly & 
Fritz, 2010 ). Tuy nhiên, công việc được 
thiết kế đơn giản có thể không thuận lợi cho 
sự phát triển và đổi mới của nhân viên, vì 

họ không có điều kiện để thách thức và giảm 
động lực trong những công việc này 
(Axtell và cộng sự. , 2000 ; Wastell & 
Cooper,1996). Khi công việc được thiết kế 
để xem xét hướng tới sự đổi mới, các nhà 
quản lý buộc phải đạt được sự cân bằng 
giữa nâng cao hiệu quả và thúc đẩy IWB, tuy 
nhiên những điều này không nhất thiết phải 
đối lập nhau (Whittington và cộng sự, 
2004 ). Theo đó, việc tiết lộ mối quan hệ 
giữa các đặc điểm công việc và IWB trở nên 
cần thiết. Các nghiên cứu có liên quan chỉ ra 
rằng các đặc điểm công việc ảnh hưởng trực 
tiếp đến IWB hoặc thông qua các yếu tố 
khác (Luoh và cộng sự, 2014 ; Wang và 
cộng sự, 2014) 

Hướng thứ 3, liên quan đến các yếu tố 
cá nhân: Theo các tài liệu được lược khảo, 
các đặc điểm của nhân viên như tính cách 
chủ động (Chen, 2011), phong cách nhận 
thức sáng tạo (chẳng hạn như trí tưởng 
tượng) (Shalley và cộng sự, 2004), tâm lý 
tích cực (chẳng hạn như sự tự tin) (Oldham 
và Cummings, 1996) và kiến thức sâu sắc 
(Chang và cộng sự, 2011) có nhiều khả năng 
thực hiện các hành vi đổi mới sáng tạo hơn. 
Tất nhiên, những đặc điểm cá nhân này có 
thể bị ảnh hưởng bởi các yếu tố thuộc về 
môi trường tổ chức, chẳng hạn như các điều 
kiện hỗ trợ phù hợp của tổ chức mà thông 
qua đó nhân viên sẽ được phép chủ động, 
thoải mái thực hiện các hành vi sáng tạo 
hơn (Chang và cộng sự, 2011; Martınez-Ros 
& Orfila-Sintes, 2012). 

2.2. Thang đo về hành vi đổi mới 
sáng tạo 

Làm thế nào để đo lường IWB từ lâu đã 
là trọng tâm của một số nghiên cứu. Ví dụ, 
Dorenbosch và đồng sự (2005) đã chia IWB 
thành hai giai đoạn chính: Phát hiện và sau 
đó là thực hiện các ý tưởng. Scott & Bruce 
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(1994) đã chia nó thành ba giai đoạn: Phát 
hiện những ý tưởng mới lạ và hữu ích, tìm 
kiếm hỗ trợ và cuối cùng là thực hiện các ý 
tưởng được tạo ra. Tuy nhiên, tạo ra ý tưởng 
là một khái niệm rộng và De Jong & den 
Hartog (2010) cho rằng điều quan trọng là 
phải xem xét cần làm điều gì để phát sinh ra 
ý tưởng. Do đó, họ đã đưa ra một giai đoạn 
IWB thứ tư: Sự thừa nhận các cơ hội hoặc 
vấn đề. Mặc dù IWB được mô tả như một tập 
hợp các giai đoạn, De Jong & den Hartog 
(2010) đã không tìm thấy bất kỳ bằng chứng 
nào cho sự khác biệt của các giai đoạn khác 
nhau. Thay vào đó, IWB có thể được mô tả 
như là một hỗn hợp của các hành vi không 
liên tục và liên quan đến nhau, trong đó các 
cá nhân có khả năng tham gia vào bất kỳ sự 
kết hợp nào của các hoạt động này bất cứ lúc 
nào (Scott & Bruce, 1994). Điều này tương tự 
phần lớn các nghiên cứu trước đây trong đó 
IWB được coi là tập hợp đo lường đơn 
hướng (Scott & Bruce, 1994; Janssen, 2000). 
Mặc dù về mặt lý thuyết, IWB có vẻ là đo 
lường đa hướng, nhưng bằng chứng thực 
nghiệm rất khó thu thập vì có sự chồng chéo 
rõ ràng giữa các thành phần. 

Từ quá trình tổng hợp, tác giả thống kê 
các thang đo về đổi mới có thể được nhóm 
thành sáu loại (Bảng 1): Sự đổi mới như một 
đặc điểm tính cách; Thang đo đơn hướng về 
hành vi đổi mới tại nơi làm việc; Hành vi 
thúc đẩy đổi mới; Thang đo đa hướng về 
hành vi đổi mới; Tập trung vào các yếu tố 
hỗ trợ đổi mới; Các biện pháp hỗ trợ của 
nhà quản lý cho sự đổi mới. 

Đầu tiên, việc đổi mới sáng tạo của 
người lao động chỉ đơn thuần là việc đưa ra 
ý tưởng. Tuy nhiên, không có thang đo nào 
được sử dụng để đo lường việc hành vi tạo 
ra ý tưởng. Thay vào đó, việc đánh giá tính 
cách cá nhân (Kirton, 1976; Jackson, 1994) 

hoặc sự sáng tạo được người giám sát trực 
tiếp đánh giá (Tierney và cộng sự, 1999).  

Thứ hai, các thang đo đơn hướng về 
hành vi đổi mới trong công việc được thiết 
lập (Scott & Bruce, 1994; Zhou & George, 
2001) và thường bao gồm một thang đo hỗn 
hợp gồm việc tạo lập ý tưởng và thực hiện ý 
tưởng. Baer & Oldham (2006) sau đó sử 
dụng bốn biến quan sát từ Zhou & George 
(2001) là thước đo tổng thể cho sự sáng tạo, 
kết hợp các khía cạnh của tạo lập ý tưởng và 
truyền đạt ý tưởng. Janssen (2000) có sự 
phân biệt đầu tiên giữa việc tạo ý tưởng, thúc 
đẩy ý tưởng và hiện thực hóa ý tưởng, nhưng 
đề cao sự giao thoa giữa ba yếu tố và kết luận 
rằng chúng đo lường một cấu trúc của hành 
vi đổi mới của nhân viên. Một kết luận tương 
tự đã được đưa ra bởi Kleysen & Street 
(2001). Tuy nhiên, phân biệt các khía cạnh 
cấu thành của hành vi đổi mới của nhân viên 
là quan trọng nên việc tích hợp các quan sát 
thành một thang đo thường được sử dụng 
(Scott & Bruce, 1994) nhưng chú ý đến việc 
phân biệt các khía cạnh của thang đo. 

Thứ ba, một số thang đo chỉ tập trung 
vào hành vi thúc đẩy đổi mới (Shane và 
cộng sự, 1995) và như vậy nó chỉ tập trung 
vào đoạn thực hiện đổi mới. Howell và cộng 
sự (2005) đã phát triển và xác nhận một 
biện pháp hành vi thúc đẩy với ba khía cạnh 
khác nhau của hành vi đó là thể hiện sự 
nhiệt tình và khả năng về sự thành công của 
sự đổi mới, lựa chọn đúng người tham gia 
và kiên trì dưới nghịch cảnh. Thang đo này 
không chỉ hướng sự tập trung vào đổi mới 
sản phẩm, mà còn mở rộng trong việc thúc 
đẩy nhân viên.  

Thứ tư, các thang đo đa hướng về hành 
vi đổi mới của nhân viên bao gồm nhiều các 
khía cạnh về hành vi đổi mới cũng như đo 
lường đầu ra đổi mới (Hornsby và cộng sự., 
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1999; Krause, 2004; Dorenbosch và cộng 
sự, 2005). Thang đo được sử dụng rộng rãi 
nhất theo cách này là của De Jong và den 
Hartog (2010), thang đo gồm có bốn khía 
cạnh riêng biệt về hành vi đổi mới sáng tạo 
(tạo ý tưởng, khám phá ý tưởng, thúc đẩy ý 
tưởng và thực hiện ý tưởng). Nhưng thang 
đo De Jong và den Hartog (2010) cũng có 
một số hạn chế. Hai khía cạnh chỉ được đo 
bằng hai quan sát, do đó thang đo này gặp 
khó khăn khi sử dụng phương trình cấu trúc 
tuyến tính trong bối cảnh khác biệt văn hóa.  

Thứ năm, các thang đo được tập trung 
vào các yếu tố hỗ trợ đổi mới. Cách này 
nhận được chú ý nhiều hơn trong nghiên 
cứu trước đây (Hunter và cộng sự., 2007) 
để đánh giá tổng hợp về môi trường cho sự 
sáng tạo. Môi trường làm việc của tổ chức 
trong thang đo đổi mới đề cập đến nhận 
thức của nhân viên về nguồn lực được cung 
cấp (của tổ chức) hỗ trợ cho sự đổi mới 
(Scott & Bruce, 1994), sự phản hồi, phần 
thưởng, cơ chế để phát triển những ý tưởng 
mới và chia sẻ tầm nhìn tổ chức (Amabile và 
cộng sự., 1996). Zhou & George (2001) cung 
cấp một cách tiếp cận thang đo đơn giản 
hơn với chỉ bốn quan sát về khía cạnh sự hỗ 
trợ tổ chức mà nhân viên cảm nhận rằng nó 
hỗ trợ cho đổi mới sáng tạo. Thang đo của 
Scott & Bruce (1994) được coi là phổ biến 
nhất cho cách tiếp cận này vì nó thể hiện 
một cách đầy đủ về các khía cạnh hỗ trợ của 
tổ chức cho sự đổi mới.   

Thứ sáu, thang đo về các biện pháp hỗ 
trợ của nhà quản lý cho sự đổi mới. Baer & 
Oldham (2006) đề cập đến việc hỗ trợ cho sự 
sáng tạo (bởi các nhà quản lí và đồng nghiệp) 
qua sự nhiệt tình hỗ trợ và môi trường làm 
việc nhóm hướng tới sự đổi mới. Tierney & 
Farmer’s (2004) đề cập đến biện pháp 
khuyến khích sáng tạo, hỗ trợ nhiệm vụ và 
tạo thuận lợi cho nhóm làm việc. 

3. Kết luận và hướng nghiên cứu 
phát triển tiếp theo 

Bài tổng hợp này đã tổng kết được ba 
hướng tác động đến hành vi đổi mới sáng 
tạo trong công việc. Hướng thứ nhất liên 
quan đến môi trường làm việc, hướng thứ 
hai liên quan đến tính chất công việc và 
hướng thứ ba liên quan đến cá nhân người 
lao động. Căn cứ vào ba hướng này, các 
nghiên cứu ở Việt Nam có thể triển khai 
thêm một số các nghiên cứu cả định tính và 
định lượng để cung cấp bằng chứng khoa 
học về các yếu tố tác động đến hành vi đổi 
mới sáng tạo của nhân viên trong công việc. 

Chúng tôi đề xuất các nhà nghiên cứu 
nên thực hiện các nghiên cứu tiếp theo theo 
cả hai hướng tiếp cận phổ biến hiện nay. 
Thứ nhất, các nhà nghiên cứu có thể thực 
hiện nghiên cứu khám phá, thông qua 
nghiên cứu này, nhà nghiên cứu có thể xác 
định và đề xuất mô hình nghiên cứu bao 
gồm các nhóm yếu tố liên quan đến các 
hướng tác động chúng tôi đề xuất ở trên. 
Ngoài ra, có thể khám phá thêm các nhóm 
yếu tố khác ảnh hưởng đến hành vi đổi mới 
sáng tạo. Thứ hai, nghiên cứu định lượng có 
thể áp dụng để kiểm định mô hình đề xuất. 

Với hướng tiếp cận này, việc sử dụng 
lại các thang đo lường rất quan trọng. 
Chúng tôi đã tổng kết một số thang đo 
lường phổ biến đã công bố trước đây về 
hành vi đổi mới sáng tạo, các nghiên cứu 
tiếp theo có thể sử dụng lại để kiểm định ở 
môi trường kinh doanh Việt Nam hoặc có 
thể tiếp tục bổ sung, điều chỉnh thang đo. 

Tóm lại, nghiên cứu về hành vi đổi mới 
sáng tạo là chủ đề mới cần được nghiên cứu 
tại Việt Nam. Việc công bố các công trình 
nghiên cứu liên quan đến đổi mới sáng tạo 
sẽ tạo điều kiện cho các doanh nghiệp áp 
dụng vào thực tiễn quản lý nguồn nhân lực 
tại công ty của mình.  
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