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TÓM TẮT 

Bài viết với nỗ lực lượt khảo các cơ sở lý thuyết về sự đổi mới trong công việc của người lao 

động, bao gồm: Định nghĩa, và các nhân tố tác động đến nó. Nghiên cứu này dựa vào hơn 60 bài 

báo được xuất bản bởi các tạp chí thuộc lĩnh vực kinh doanh, quản lý, marketing, hành vi, và tâm 

lý trong gần ba thập kỷ qua. Bốn nhóm nhân tố chính có ảnh hưởng đến sự đổi mới trong công 

việc được trình bày: Tổ chức, tổ, công việc, và cá nhân. Đây cũng là khung lý thuyết đề xuất nhằm 

cung cấp cái nhìn toàn diện hơn về các nhân tố ảnh hưởng đến sự đổi mới trong công việc của 

người lao động. Kết quả của nghiên cứu cũng là những hàm ý giúp các nhà quản lý và hoạch định 

chính sách thực hiện tiến trình đổi mới của công ty tốt hơn. 

Từ khóa: Sự đổi mới trong công việc; sáng tạo; nhân viên; quản trị; nguồn nhân lực. 

ABSTRACT 

This paper attempts to critically review employees’ innovative work behaviour (IWB) in the 

workplace, including: Definitions, and its determinants. The study is based on more than 60 articles 

published by magazines in the fields of business, management, marketing, behaviour and 

psychology throughout the world nearly the past three decades. Such factors have been 

categorized into organizational, team, job, and individual. This is also the proposed theoretical 

framework to provide holistic view of various factors that effect employee innovative behaviour in 

the workplace. The resuls of this paper also is implications for managers and policy makers to 

better foster organizational innovation. 

Keywords: Innovative work behaviour; creativity; employee; management; human resources. 

1. Giới thiệu  

Đây là thời điểm để các doanh nghiệp 

Việt Nam cần có sự đổi mới để phù hợp với 

xu thế chung khi hội nhập. Bởi vì, người tiêu 

dùng ngày nay với nhiều sự lựa chọn hơn 

nhưng lại ít sự hài lòng hơn (Prahalad & 

Ramaswamy, 2004) sẽ bị thu hút bởi những 

sản phẩm dịch vụ đa dạng hơn, để có thể thỏa 

mãn nhu cầu của mình tốt hơn. Giữa những 

áp lực hiện nay trong việc tạo ra nhu cầu mới 

của khách hàng bằng cách tạo nhiều sản 

phẩm mới, độc đáo nhằm kích cầu du lịch, 

gia tăng mức chi tiêu của du khách thì đổi 

mới được xem là giải pháp phù hợp để cân 

bằng lợi ích của khách hàng và nhà cung cấp 

dịch vụ. 

Kích thích sự sáng tạo và hành vi đổi mới 

của người lao động là một trong những cách 

mà tổ chức đáp ứng được sự kỳ vọng và mở 

rộng quyền tự chủ cho người lao động, tạo 

cho họ có cơ hội thể hiện bản thân, làm chủ 

công việc và tiến tới góp phần nâng cao hiệu 

quả hoạt động của tổ chức đó (Nguyễn Hữu 

Lam, 2007). Đây được xem là phương thức 

giúp cho doanh nghiệp ứng xử với những 

khó khăn, và cũng là thách thức của họ. Một 

trong những thách thức chính hiện nay là sự 

thay đổi nhanh chóng và ở phạm vi lớn của 

môi trường kinh doanh tạo ra áp lực tâm lý 

cho cả doanh nghiệp lẫn nhân viên phải linh 
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hoạt thích ứng và biết chấp nhận rủi ro  (Trần 

Kim Dung, 2009). Trong sự bất ổn đó, để 

cạnh tranh, các doanh nghiệp luôn yêu cầu 

nhân viên phải có sự sáng tạo trong công 

việc, bằng cách hình thành những ý tưởng 

mới và phù hợp với các sản phẩm, hoặc quy 

trình (Shalley & Gilson, 2004). Đây là tiền 

đề cho sự đổi mới. Bởi vì, việc sử dụng và 

phát triển các ý tưởng sáng tạo cho phép 

doanh nghiệp tận dụng cơ hội, để trở nên 

thích nghi và phát triển, cũng như khả năng 

cạnh tranh trong sự biến động của thế giới 

(Amabile, 1997, Oldham, 2002). 

2. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu này dựa vào hơn 60 bài báo 

được xuất bản trong gần ba thập kỷ qua bởi 

các tạp chí thuộc lĩnh vực kinh doanh, quản 

lý, marketing, và hành vi. Việc tra cứu và tập 

hợp tài liệu có liên quan, bắt đầu từ việc xem 

xét các nghiên cứu gần đây nhất được công 

bố về sự đổi mới trong công việc của người 

lao động, dựa trên các cơ sở dữ liệu khoa học 

(EBSCOhost, ProQuest, Springer, Google 

Scholar), sử dụng các từ khóa: Innovative 

behaviour, Innovative work behaviour, và 

các từ như innovation, creativity. Phần tóm 

tắt của mỗi bài được ưu tiên kiểm tra để kiểm 

chứng và lựa chọn những bài viết có liên 

quan nhất đến chủ đề nghiên cứu. Các tài liệu 

như sách, hay báo cáo nghiên cứu cũng được 

xem xét. Về tổng thể, có thể xem tổ chức đã 

cung cấp một bối cảnh phù hợp cho khả năng 

sáng tạo và sự đổi mới của người lao động. 

Để từ đó, tạo nên sự đổi mới của tổ, và của tổ 

chức (Amabile & cộng sự, 1996; Anderson & 

cộng sự, 2004). Vì thế, mặc dù chủ đề nghiên 

cứu về sự đổi mới trong công việc của người 

lao động, nhưng cũng có các bài viết đề cập 

đến sự đổi mới của tổ chức hoặc tổ được bao 

gồm, nhằm xem xét về sự ảnh hưởng của các 

nhân tố này. Hơn nữa, lựa chọn các bài viết 

cũng không bị hạn chế bởi phương pháp 

đánh giá hay đo lường về sự đổi mới: do 

nhân viên tự đánh giá, hay thông qua sự đánh 

giá của bên thứ ba. Và cả những bài viết sử 

dụng thuật ngữ sáng tạo để thay thế cho thuật 

ngữ đổi mới. Những bài có nội dung trùng 

lặp bị loại bỏ bớt. Kết quả tiếp theo được tập 

hợp và phân loại theo từng nhóm nhân tố 

tương đồng. 

3. Kết quả, thảo luận và đề xuất hướng 

nghiên cứu 

3.1. Định nghĩa về sự đổi mới trong công 

việc (IWB) 

Spreitzer (1995, tr.1449) được xem là 

người đầu tiên đưa ra định nghĩa về IWB: 

“Hành vi đổi mới phản ánh những cái mới 

mang tính sáng tạo hoặc khác biệt. Hành vi 

đổi mới được định nghĩa bằng những sự thay 

đổi có định hướng, bởi vì sự đổi mới yêu cầu 

đến tính sáng tạo của các sản phẩm mới, 

dịch vụ mới, ý tưởng mới, quy trình hoặc cơ 

chế mới”. Với định nghĩa này, tác giả đã 

không đề cập đến những hoạt động thực hiện 

đổi mới. Và vì thế tác giả đã bỏ qua sự khác 

biệt về bản chất giữa sự đổi mới trong công 

việc và sự sáng tạo của nhân viên. 

Với nỗ lực thể hiện một cách đầy đủ nhất 

về IWB trên phương diện cá nhân, 

Dorenbosch & cộng sự (2005, tr.129), đã đề 

xuất định nghĩa: “… đó là sự sẵn sàng tự 

nguyện của nhân viên, để tạo nên một sự đổi 

mới ngay tại nơi làm việc, ví dụ như việc cải 

tiến cách làm việc, cách giao tiếp với đồng 

nghiệp trực tiếp, việc sử dụng máy tính, hoặc 

là phát triển các sản phẩm và dịch vụ mới”. 

Như vậy, tác giả muốn nhấn mạnh đến yếu tố 

thái độ, hơn là đến hành động thực tế của 

nhân viên. 

Và để bổ sung thêm, Carmeli & cộng sự 

(2006, tr.78) cho rằng IWB của người lao 

động: “…là một quá trình nhiều giai đoạn. 

Đó là khi cá nhân nhận diện ra một vấn đề 

phát sinh, từ đó hình thành những ý tưởng 

hoặc giải pháp mới (hoặc hữu ích), quảng bá 
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các ý tưởng và giải pháp đó. Sau đó tạo ra 

một nguyên mẫu hoặc mô hình thử nghiệm để 

áp dụng nhằm mang lại lợi ích cho tổ chức 

hoặc bộ phận”. Định nghĩa này đã cho thấy 

sự đổi mới trong công việc bao gồm nhiều 

hoạt động khác nhau của các giai đoạn. 

Tương tự, DeJong & Den Hartog (2007, 

tr.43) đã đề nghị một định nghĩa cho sự đổi 

mới: “Đó là những hoạt động hướng đến việc 

khởi xướng và ứng dụng (trong phạm vi công 

việc, nhóm, hoặc tổ chức) những ý tưởng, sản 

phẩm, hoặc cơ chế mới và hữu ích”. 

Gần đây, Tuominen & Toivonen (2011, 

tr.394) đã đề xuất định nghĩa khác về IWB, 

với cách hiểu: “Đó là tất cả các hoạt động 

với mục đích góp phần vào việc tạo ra và áp 

dụng những cái mới lạ hữu ích trong một tổ 

chức”. Định nghĩa này của Tuominen & 

Toivonen (2011) cũng có những tranh luận 

nhất định. Đó là việc đề cập đến kết quả của 

sự đổi mới, và do đó nó không phù hợp với 

một định nghĩa về hành vi của người lao 

động. Hơn nữa, đó là sự không rõ ràng về 

“thứ mới” mà tác giả đề cập: đó là mới hoàn 

toàn hay là mới một cách tương đối. 

3.2. Các nhân tố ảnh hưởng đến IWB 

3.2.1. Các nhân tố thuộc về Tổ chức 

Trước hết, đó là chiến lược của tổ chức. 

Cụ thể, đó là một chiến lược mà yêu cầu đổi 

mới được nhấn mạnh, khi sáng tạo là ưu tiên 

hàng đầu, thì nó sẽ ảnh hưởng đến số lượng 

các nguồn lực, và lưu tâm đến việc quản lý 

trong việc hình thành ý tưởng tổng thể, và 

các hoạt động nghiên cứu phát triển (Yuan & 

Woodan, 2010). Đôi khi, khả năng tồn tại của 

các hoạt động đổi mới không thể được đánh 

giá trong ngắn hạn. Vì thế, một chiến lược 

hướng tới mục tiêu dài hạn, chấp nhận những 

khó khăn ban đầu, cũng như cho phép nhân 

viên có thể học hỏi từ công việc và từ những 

thất bại, được xem là nhân tố quan trọng cho 

sự đổi mới của người lao động (Messman & 

Mulder, 2011; Van der Panne & cộng sự, 

2003). Bên cạnh đó, hoạt động đổi mới của 

doanh nghiệp thường được tiến hành trong 

các mối quan hệ hợp tác và phụ thuộc lẫn 

nhau vói bên thứ ba như: tư vấn, nhà cung 

cấp, khách hàng (Fagerberg & Godinho, 

2004). Vì vậy, một chiến lược phát triển cùng 

sự hợp tác và kết nối với khách hàng cũng là 

động lực góp phần hình thành và thúc đẩy 

các hoạt động đổi mới (Becheikh & cộng sự, 

2006; Ottenbacher, 2007).  

Cơ cấu tổ chức cũng là một nhân tố quan 

trọng cho sự thành công của các hoạt động 

đổi mới trong tổ chức. Đó là một cơ cấu tổ 

chức rõ ràng về chức năng, linh hoạt và khả 

năng thích ứng cao (Van der Panne & cộng 

sự, 2003), có sự phối hợp hoạt động của các 

thành viên (Salaman & Storey, 2002). Ngược 

lại, một tổ chức được đặc trưng bởi sự quan 

liêu, kiểm soát, và nguyên tắc cứng nhắc sẽ 

là rào cản cho sự đổi mới (De Clercq & cộng 

sự, 2016). Các nghiên cứu cũng chỉ ra các 

công ty đổi mới thành công thường có cơ cấu 

tổ chức thoáng trong giai đoạn đầu, và dần đi 

vào khuôn khổ chuẩn mực trong giai đoạn 

sau (Van der Panne & cộng sự, 2003). 

Một nền văn hóa với những nhân tố kích 

thích sự đổi mới sẽ lan tỏa tính cần thiết đổi 

mới trong toàn công ty (Skerlavaj & cộng sự, 

2010). Đó chính là sự học hỏi, dân chủ, 

không sợ thất bại (Miron & cộng sự, 2004; 

Park & cộng sự, 2014), bình đẳng trong việc 

trao đổi thông tin, cũng như công khai trung 

thực những thông tin phản hồi này (Basu & 

Green, 1997; George & Zhou, 2007; Zhou, 

2003), sự công bằng trong phân phối (Shih & 

Susanto, 2011). Bên cạnh đó, việc chấp nhận 

sự đa dạng văn hóa và tôn trọng sự khác biệt 

cá nhân, cũng như gia tăng sự kết nối trong 

tổ chức chính là nền tảng của văn hóa tổ 

chức, từ đó hình thành môi trường cho sự đổi 

mới (Messman & Mulder, 2011; Van der 

Panne & cộng sự, 2003). Noor & Dzulkifli 

(2013) đã chỉ ra ảnh hưởng của môi trường tổ 

chức trong việc tạo động lực nội tại thúc đẩy 
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người lao động đổi mới hơn. Đó là môi 

trường an toàn tâm lý, ủng hộ sự chủ động, 

môi trường phục vụ, và ủng hộ sự đổi mới 

(Binnewies & Gromer, 2012; Tsai, 2011). 

Khi đó, người lao động không bị ám ảnh rằng 

họ sẽ bị đổ lỗi cho bất kỳ vấn đề hoặc sai 

lệch mà họ khám phá, cũng như phải luôn 

chú ý cẩn thận cho những nỗ lực của bản 

thân. Hơn thế nữa, khi một cá nhân cảm nhận 

được sự quan tâm từ đồng nghiệp, điều này 

sẽ hình thành tâm lý an toàn, để từ đó tạo nên 

động lực thúc đẩy hành vi đổi mới trong 

công việc (Vinarski-Peretz & Carmeli, 2011), 

cũng như tạo nền tảng cho những nhận thức 

tích cực và hành động tiên phong trong nỗ 

lực hoàn thành công việc hơn cả mong đợi 

(Miron & cộng sự, 2004).  

Nhân tố quan trọng bao phủ tất cả, có thể 

tác động đáng kể vào sự sáng tạo, đổi mới là 

phong cách lãnh đạo của nhà quản trị. Một 

phong cách lãnh đạo dân chủ, tôn trọng ý 

kiến đóng góp của người khác trong quá trình 

ra quyết định (De Jong & Den Hartog, 2010), 

luôn hòa đồng với nhân viên, tạo sự kết nối, 

tăng việc trao đổi giữa lãnh đạo và nhân viên 

cấp dưới, qua đó điều chỉnh và thay đổi giá 

trị và niềm tin của người lao động phù hợp 

với giá trị tổ chức (Reuvers & cộng sự, 2008) 

của nhà quản trị sẽ khơi mào cho những hành 

vi đổi mới của người lao động trong tổ chức. 

Tuy nhiên, Basu & Green (1997, tr.492) lại 

cho rằng phong cách lãnh đạo chuyển đổi 

như thế “trong những trường hợp nhất định, 

lại ngăn cản sự đổi mới” của cấp dưới, bởi 

cảm giác bị đe dọa. 

3.2.2. Các nhân tố thuộc về Tổ 

Đặc điểm, nhiệm vụ của tổ thể hiện qua 

các mối quan hệ công việc giữa các thành 

viên trong tổ, có ảnh hưởng tích cực đến sự 

đổi mới (Hoegl & Parboteeah, 2007; West & 

Hirst, 2003; Yuan & Woodan, 2010). Việc cả 

tổ phối hợp, và cùng nhau thực hiện một dự 

án được xem là cơ chế gia tăng tính đổi mới 

của nhân viên (Anderson & cộng sự, 2004; 

Hu & cộng sự, 2009). Các kết quả nghiên 

cứu cho thấy thành phần của tổ có vai trò 

quan trọng trong việc hình thành và thúc đẩy 

sự đổi mới dựa trên sự đa dạng về kỹ năng và 

kiến thức của người lao động (Keller, 2001; 

Shin & cộng sự, 2012; West & Hirst, 2003). 

Sự kết nối và hợp tác giữa các tổ khi thực 

hiện nhiệm vụ cũng là chất xúc tác kích thích 

sự đổi mới. Tuy nhiên, sự đa dạng cũng có 

thể cũng có thể làm tăng mức độ căng thẳng 

giữa các thành viên trong tổ, tạo xung đột và 

do đó có ảnh hưởng bất lợi đến tinh thần đổi 

mới của người lao động, trở thành rào cản 

cho sự đổi mới khi nó đe dọa đến môi trường 

an toàn tâm lý và sự hòa nhập (Keller, 2001; 

Van der Vegt & Janssen, 2003). 

Niềm tin giữa tổ chức và tổ, và giữa các 

thành viên trong tổ là vô cùng quan trọng 

(Zakaria & cộng sự, 2004). Bởi vì niềm tin là 

nền tảng cho sự cộng tác. Scott & Bruce 

(1994) gợi ý rằng những quan hệ tương tác 

tích cực, và chất lượng của các quan hệ trao 

đổi của các thành viên trong tổ, đóng một vai 

trò trọng tâm trong việc hỗ trợ sự thay đổi. 

Các nghiên cứu cũng đã nhấn mạnh đến vai 

trò của quan hệ xã hội, niềm tin, và sự công 

bằng trong việc thúc đẩy sự đổi mới. Cụ thể, 

mục tiêu chung và sự phụ thuộc lẫn nhau đã 

tạo sự liên kết giữa các cá nhân, để hình 

thành nên một tổ, từ đó giúp cho các thành 

viên có thêm khả năng tạo nên kết quả đổi 

mới (Van der Vegt & Janssen, 2003). Sự 

công bằng góp phần làm giảm sự không chắc 

chắn, yếu tố luôn đi kèm với sự đổi mới 

(Janssen, 2004), giảm sự xung đột giữa các 

thành viên, kịp thời giải quyết mọi vấn đề, và 

chung sức vì mục tiêu chung (Thamhain, 

2003). Khi nhân viên tin rằng đang hoạt động 

trong một môi trường tích cực, thì họ sẽ có 

nhiều khả năng để thực hiện các hoạt động 

đổi mới hơn (Janssen, 2005). Cụ thể, khi 

nhân viên khách sạn có sự tương thuộc lẫn 

nhau, hành động giúp đỡ nhau, và cùng vì 
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danh tiếng của tổ, thì sẽ giúp tạo ra những 

đổi mới trong hành động cá nhân và đổi mới 

về dịch vụ (De Dreu & West, 2001; Hu, 

2009). Như vậy, mức cao nhất của hành vi 

đổi mới thường xảy ra khi các thành viên 

trong tổ phụ thuộc nhau, hỗ trợ nhau, cần 

thiết cho nhau để cùng thực hiện nhiệm vụ 

chung của tổ, và tin rằng tổ chỉ có thể đạt 

được mục tiêu đề ra, khi các thành viên trong 

tổ cùng nhau hoàn thành từng mục tiêu của 

mình. 

3.2.3. Các nhân tố thuộc về Công việc 

Các nhân tố thuộc về công việc bao gồm 

nội dung công việc được thiết kế đòi hỏi 

người lao động có sự kiểm soát và phương 

pháp làm việc phù hợp (Dorenbosch & cộng 

sự, 2005; Holman & cộng sự, 2012), cũng 

như những đặc tính của ngữ cảnh công việc 

hàng ngày (Ohly & cộng sự, 2006) đều có 

ảnh hưởng đến sự đổi mới trong công việc 

của người lao động. Trong đó, sự rõ ràng và 

riêng biệt của công việc đóng vai trò quan 

trọng cho sự tham gia vào các hoạt động đổi 

mới của nhân viên (Amabile, 1988; Vincent 

& cộng sự, 2002), từ đó hình thành hành vi 

đổi mới của họ. 

Sự tự chủ trong công việc là nhân tố nhận 

được nhiều sự quan tâm của các nghiên cứu 

về đổi mới. Đó là sự tự chủ về thời gian, về 

cách thức hoàn thành công việc. Kết quả 

nghiên cứu của các học giả cũng chỉ ra khi 

nhân viên có quyền tự chủ và kiểm soát công 

việc của mình thì họ nỗ lực hơn để đổi mới. 

Đặc biệt trong môi trường tồn tại sự xung đột 

cao giữa các cá nhân, thì quyền tự chủ càng 

thúc đẩy hành vi đổi mới của người lao động 

(Giebels & cộng sự, 2016). Tuy nhiên, 

nghiên cứu của Basu & Green (1997) cũng 

lưu ý rằng, sự thiếu vắng mối quan hệ giữa 

quyền tự chủ và hành vi đổi mới có thể là do 

môi trường làm việc. Trong điều kiện công 

việc mà người lao động khó có thể thay đổi 

những hoạt động của mình, thì họ sẽ không 

có cơ hội để thử nghiệm những phương thức 

hay ý tưởng mới (Basu & Green, 1997).  

Khi công việc mang tính phức tạp và yêu 

cầu cao, thì nhân viên sẽ càng chú tâm và nỗ 

lực hơn trong công việc, cũng như xem xét 

các giải pháp thích hợp để hoàn thành công 

việc tốt hơn (Binnewies & Gromer, 2012; 

Shalley & Gilson, 2004). Những yêu cầu 

cũng như sự thách thức cao trong công việc 

sẽ là động lực cho sự sáng tạo của người lao 

động nhằm đạt được kết quả tốt hơn 

(Janssen, 2000; Ohly & Fritz, 2010). Hành vi 

đổi mới cũng có thể xuất phát từ việc nhân 

viên không hài lòng với tình hình hiện tại, và 

sự đổi mới là yêu cầu của công việc. Khi đó, 

họ sẽ nỗ lực trong mọi hoạt động để cải thiện 

tình hình, nhằm đạt được kết quả tốt hơn 

(Yuan & Woodan, 2010). Tuy nhiên quá 

nhiều thách thức sẽ tạo tâm lý căng thẳng, sự 

mệt mỏi và quá tải cho người lao động, do đó 

giết chết sự sáng tạo của họ (West & Hirt, 

2003). Tương tự, De Clercq & cộng sự 

(2016) cho rằng sự quá tải trong công việc 

cũng làm giảm hoạt động đổi mới của người 

lao động. Thời gian cũng là nhân tố cần thiết 

làm nảy sinh những ý tưởng sáng tạo đột phá 

dẫn đến sự đổi mới trong công việc của 

người lao động. Khi không bị trói buộc về 

thời gian, họ sẽ không bị trở ngại khi tập 

trung cho việc tìm kiếm và hình thành những 

ý tưởng tổng thể (Slatten & Mehmetoglu, 

2015), là bước khởi đầu của sự đổi mới. 

3.2.4. Các nhân tố thuộc về Cá nhân 

Con người là nhân tố quan trọng nhất tạo 

nên sự đổi mới trong tổ chức. Và mỗi cá 

nhân thì có những đặc điểm riêng. Do đó, các 

nhân tố thuộc về cá nhân luôn được các học 

giả quan tâm trong các nghiên cứu về sự đổi 

mới, nhằm khám phá những khác biệt về tính 

cách cá nhân ảnh hưởng thế nào đến sự đổi 

mới của họ. Nghiên cứu của Feist (1998) đã 

tập hợp những tính cách nổi bật của nhân 

viên sáng tạo là: tính tự chủ, có nhiều hoài 
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bão và khát vọng, sự phản biện, bốc đồng, sự 

tự tin, tính hướng ngoại. Cùng xu hướng, các 

nghiên cứu cũng đã chỉ ra những tính cách 

như: cởi mở, kiên định với những chỉ trích 

hay phán xét, thích trải nghiệm và sự tự tin 

được xem là những tính cách chung của 

những nhân viên sáng tạo và đổi mới 

(Amabile, 1988; George & Zhou, 2001; Hsu 

& cộng sự, 2011). Ngoài ra, sự linh hoạt và 

thiên hướng thích thay đổi, thích sự mới lạ 

(Carmeli & Spreitzer, 2009; Kalyar, 2011; 

Miron & cộng sự, 2004), và lòng tự trọng 

(Rank & cộng sự, 2009) cũng là những tính 

cách được đề cập có liên quan đến sự đổi 

mới. 

Hai nhóm tính cách được tìm thấy có ảnh 

hưởng nhiều nhất đến sự sáng tạo, và đổi mới 

trong công việc của người lao động là: Cởi 

mở, thích trải nghiệm, và hướng ngoại (Chen 

& cộng sự, 2010; Yesil & Sozbilir, 2013). 

Những người thuộc nhóm tính cách này dễ 

dàng làm việc với những ý tưởng mới, thích 

tìm hiểu và khám phá thế giới, giúp hình 

thành những suy nghĩ sáng tạo (Raja & 

Johns, 2010; Wolfradt & Pretz, 2001). Hơn 

nữa, sự cởi mở khi tương tác với những cảm 

xúc tích cực sẽ tạo nên sự cộng hưởng mạnh 

mẽ cho sự đổi mới (George & Zhou, 2007; 

Madrid & cộng sự, 2014). Bên cạnh đó, các 

nghiên cứu cũng cho rằng cá nhân với tính 

hướng ngoại cao thường là những người sáng 

tạo, và có nhiều ý tưởng (Furnham & 

Bachtiar, 2008; Wolfradt & Pretz, 2001). 

Những hành vi chủ động của người lao 

động cũng được đề cập trong các nghiên cứu 

về sự đổi mới, bao gồm những hành động tự 

khởi xướng và định hướng tương lai để thay 

đổi và cải thiện tình hình hiện tại, hoặc cải 

thiện bản thân (Parker & cộng sự, 2006), 

cũng như những kỹ năng, sự chủ động trong 

việc điều chỉnh thái độ, và hành vi để đạt 

được kết quả mong muốn (Carmeli & cộng 

sự, 2006). Các nghiên cứu cũng nhấn mạnh 

đến tầm quan trọng của nội lực cá nhân đối 

với sự đổi mới. Người lao động cần có nội 

lực nhất định để có thể kiên trì đối mặt với 

những trở ngại trong việc sáng tạo (Carmeli 

& Spreitzer, 2009; Shalley & Gilson, 2004; 

Yuan & Woodan, 2010). Khi nhân viên có 

được sự hứng thú và cả sự thách thức trong 

động lực nội tại của mình, thì họ sẽ thể hiện 

hành vi đổi mới nhiều hơn (Chen & cộng sự, 

2010). Như vậy, nội lực cá nhân là nền tảng 

giúp người lao động vượt qua mọi thách 

thức. Mặc dù các nhân tố như sự quản lý, 

nhiệm vụ công việc, điều kiện và môi trường 

làm việc đóng vai trò vai trò quan trọng trong 

việc tạo nên những áp lực tích cực trong 

công việc, tuy nhiên một số nhân viên lại có 

tính định hướng cao, hướng đến những thành 

quả cao hơn cũng sẽ hình thành những áp lực 

tích cực, giúp họ duy trì bản chất năng động 

của mình.  

Bên cạnh đó, để có thể tiến hành đổi mới 

thành công, nhân viên phải có những năng 

lực và kỹ năng nhất định như: Năng lực kết 

nối (Baer, 2012), có chiến lược, khả năng 

học hỏi (Carmeli & Spreitzer, 2009; Holman 

& cộng sự, 2012), có kiến thức và trí tuệ 

(Binnewies & Gromer, 2012), có tư duy sáng 

tạo, suy nghĩ đa chiều, hình thành nhiều 

phương án thay thế (Kalyar, 2011; Shalley & 

Gilson, 2004; Tsai, 2011; Vincent & cộng sự, 

2002), có phương pháp cá nhân 

(Subramaniam, 2012), và cả những cảm xúc 

tích cực (Zhou & cộng sự, 2014). Mở rộng 

hơn, để phù hợp với yêu cầu của các tổ chức 

hiện đại, người lao động cần có những kiến 

thức, kỹ năng liên quan đến kết nối mạng, 

công nghệ mới, ngoại ngữ, văn hóa, đạo đức 

nghề nghiệp, kỹ năng học hỏi, kỹ năng phản 

xạ, tính linh hoạt, ý chí kinh doanh, cách 

thức giải quyết vấn đề phát sinh, và niềm tin 

(Carmeli & Spreitzer, 2009). 

Các lượt khảo trên đã gợi ý cho việc đề 

xuất hình thành khung lý thuyết các nhân tố 

ảnh hưởng đến sự đổi mới trong công việc 

của người lao động. 
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Thứ nhất, hầu hết các nghiên cứu thường 

giới hạn khi chỉ tiến hành phân tích đơn cấp 

trong mô hình lý thuyết đề xuất của mình (ví 

dụ cá nhân hoặc tổ chức), do đó bỏ qua sự 

phức tạp và tiến trình phát triển của sự đổi 

mới (Anderson & cộng sự, 2004). Điều này 

đặc biệt quan trọng nếu chúng ta muốn khám 

phá về sự thành công của đổi mới từ những ý 

tưởng sáng tạo của nhân viên. Ví dụ, một nền 

văn hóa tổ chức khuyến khích cho sự học 

hỏi, tạo ra tâm lý an toàn trong nhóm làm 

việc, có thể ảnh hưởng tích cực đến việc chấp 

nhận rủi ro khi đổi mới trong công việc. Đến 

lượt mình, các hoạt động đổi mới này lại 

được phản ánh qua hiệu quả hoạt động của 

nhóm và của tổ chức. Vì vậy, các nghiên cứu 

về sự đổi mới cần cung cấp một cái nhìn tổng 

quát hơn về các nhân tố có ảnh hưởng đến sự 

đổi mới: Sự đổi mới không chỉ được gia tăng 

bởi các nhân tố riêng lẻ như tính cách cá 

nhân, đặc tính của công việc, của tổ, hay tổ 

chức, mà còn là kết quả từ sự tương tác của 

các nhân tố đó. 

Thứ hai, trong xu hướng toàn cầu, đối với 

doanh nghiệp, trách nhiệm xã hội không chỉ 

là “điều đúng đắn phải làm” mà là “điều 

khôn khéo cần làm” (Smith, 2003). Sự đóng 

góp của doanh nghiệp cho xã hội càng tăng, 

thì danh tiếng của doanh nghiệp sẽ càng tốt 

hơn (Bronn & Vrioni, 2001), và góp phần tạo 

nên lợi thế cạnh tranh cho doanh nghiệp 

(Filho & cộng sự, 2010), và cả sức hút đối 

với người lao động. Bên cạnh đó, người lao 

động còn quan tâm đến môi trường làm việc 

có thể tiếp thêm sinh lực, sức sống cho họ, 

giúp họ học hỏi, phát triển, trưởng thành và 

sáng tạo hơn trong công việc (Spreitzer & 

cộng sự, 2012). Sự nỗ lực của nhân viên 

phục vụ trong việc thỏa mãn nhu cầu đa dạng 

của khách hàng 24/7 đã tạo ra áp lực làm 

việc đối với họ trong môi trường làm dâu 

trăm họ, dẫn đến sự căng thẳng, kiệt sức và 

nghỉ việc (Pavesic & Brymer, 1990). Vì vậy, 

người lao động cần một đối trọng để cân 

bằng trạng thái tâm lý trong công việc, nhằm 

cung cấp cho người tiêu dùng dịch vụ tốt 

nhất. Đó cũng là hàm ý cho hướng nghiên 

cứu tiếp theo cần đề cập đến vai trò của trách 

nhiệm xã hội của doanh nghiệp, môi trường 

làm việc, cũng như vốn tâm lý của người lao 

động. 

4. Kết luận 

Bài viết đã góp phần cung cấp bức tranh 

toàn diện các nhân tố đóng vai trò quan trọng 

cho sự đổi mới trong công việc của người lao 

động, được đề cập trong các nghiên cứu 

trước đây. Đó là các nhân tố thuộc về tổ 

chức, tổ, công việc, và cá nhân người lao 

động. Trong nỗ lực đánh giá mức độ ảnh 

hưởng của các nhân tố khác nhau đến sự đổi 

mới, không nên nhận định về sự đổi mới một 

cách quá máy móc. Để đạt được một sự hiểu 

biết toàn diện về sự đổi mới, chúng ta cần 

xem xét mối tương quan giữa các nhân tố 

khác nhau, cũng như mối quan hệ giữa cá 

nhân, tổ, công việc, và tổ chức. Đó là, mỗi cá 

nhân là thành viên của tổ, và các tổ thì cấu 

thành nên tổ chức (Amabile & cộng sự, 1996, 

Anderson & cộng sự, 2004). Vì vậy, sự đổi 

mới của cá nhân có thể bị ảnh hưởng bởi môi 

trường của tổ, cũng như văn hóa tổ chức. Và 

đến lượt nó, sự đổi mới cũng góp phần tạo 

nên văn hóa tổ chức, và môi trường làm việc 

tích cực của tổ. Sự ủng hộ cho đổi mới, ở các 

cấp độ từ cá nhân đến tổ chức, là nhân tố giữ 

vai trò quan trọng nhất cho sự đổi mới 

(Bharadwaj & Menon, 2000). Do đó, sự đổi 

mới của nhân viên hay của tổ chức là quá 

trình phức tạp, là kết quả của các mối liên kết 

của các nhân tố với nhau. Đó cũng là hàm ý 

để các doanh nghiệp đẩy mạnh và phát huy 

hiệu quả các hoạt động sáng tạo và đổi mới 

trong tổ chức. 
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