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Tóm tắt:

Nghiên cứu nhằm hoàn thiện định nghĩa khái niệm hành vi đổi mới trong công việc (Innovative Work Behavior 
- IWB) ở cấp độ cá nhân người lao động theo quy trình phát triển khái niệm của Podsakoff và cộng sự (2016). 
Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích nội dung định tính đối với các định nghĩa IWB được công bố 
trong các công trình nghiên cứu trước đây nhằm nhận diện, phân loại và đánh giá các thuộc tính của khái 
niệm. Kết quả nghiên cứu xác định 4 thuộc tính cốt lõi của IWB gồm (1) tính mới, (2) tính hữu ích, (3) tính 
chủ động và (4) thành phần ứng dụng. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất định nghĩa: “Hành vi đổi mới trong 
công việc là hành vi chủ động của người lao động trong việc áp dụng các ý tưởng mới vào thực tiễn công 
việc nhằm mang lại lợi ích cho bản thân, người khác hoặc tổ chức”. Nghiên cứu góp phần làm rõ nội hàm 
và ranh giới của khái niệm IWB, tạo cơ sở lý luận cho các nghiên cứu tiếp theo.
Từ khóa: hành vi đổi mới trong công việc, phát triển khái niệm, định nghĩa khái niệm, đổi mới, người lao động

Innovative work behavior: Toward a more precise conceptual definition 
Abstract:

This study develops a more precise definition of innovative work behavior at the individual employee level 
by applying the concept-development framework proposed by Podsakoff et al. A qualitative content analysis 
of definitions published in previous studies was conducted to identify, classify, and evaluate the attributes 
of the concept. The findings identify four core attributes: novelty, usefulness, proactivity, and application. 
Based on these attributes, the study defines innovative work behavior as employees’ proactive behavior in 
applying new ideas to work practices for the benefit of themselves, others, or their organization. The proposed 
definition clarifies the conceptual domain and boundaries of innovative work behavior, distinguishes it from 
related concepts, and provides a theoretical foundation for developing measurement scales and conducting 
consistent future research.
Keywords: innovative work behavior, concept development, conceptual definition, innovation, employees.
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1. Đặt vấn đề

Podsakoff và cộng sự (2016) đã chỉ rõ, sự hình thành khái niệm nằm ở trung tâm của mọi nỗ lực khoa 
học xã hội, không thể tiến hành nghiên cứu mà không sử dụng các khái niệm và việc xây dựng các định 
nghĩa khái niệm (sau đây viết tắt là định nghĩa) rõ ràng và chặt chẽ có ý nghĩa đặc biệt quan trọng đối với 
nghiên cứu trong lĩnh vực quản trị và tổ chức. Song, vấn đề định nghĩa khái niệm kém không chỉ tồn tại 
lâu đời mà nhiều nhà nghiên cứu còn quan sát thấy, vấn đề này cũng rất phổ biến. Thực tế tài liệu nghiên 
cứu cho thấy, các định nghĩa về hành vi đổi mới trong công việc (innovative work behavior, từ nay viết tắt 
là IWB) còn chồng chéo theo nhiều cách với các khái niệm khác (Asurakkody & Shin, 2018). Đồng thời, 
so với cấp độ nhóm hoặc doanh nghiệp, hành vi đổi mới trong công việc ở cấp độ cá nhân người lao động 
nhận được sự chú ý ít hơn, dù hành vi này là nền tảng cho các hoạt động đổi mới tổ chức (Li & Hsu, 2016), 
và đổi mới là một yếu tố không thể thiếu đối với các tổ chức khi họ buộc phải thích ứng với những thay 
đổi nhanh chóng của môi trường (Srirahayu & Sridadi, 2023). 

Do đó, việc đưa ra một định nghĩa về IWB ở cấp độ cá nhân hoàn thiện hơn, dựa trên một quy trình phát 
triển khái niệm khoa học và minh bạch, không chỉ góp phần làm rõ nội hàm và ranh giới của khái niệm mà 
còn tạo nền tảng cho việc xây dựng thang đo, đánh giá kết quả nghiên cứu và tích lũy tri thức học thuật 
một cách nhất quán. Để đạt được mục tiêu này, nghiên cứu tiến hành rà soát, phân tích và tổng hợp có hệ 
thống các định nghĩa hiện có về IWB nhằm xác định những thuộc tính cần và đủ của khái niệm, làm cơ sở 
đề xuất một định nghĩa khái niệm toàn diện và có tính phân biệt cao hơn.

2. Cơ sở lý thuyết và phương pháp nghiên cứu

2.1.	 Cơ sở lý thuyết
Nghiên cứu hoàn thiện định nghĩa khái niệm IWB theo quy trình 4 giai đoạn do Podsakoff và cộng sự 

(2016) đề xuất.
* Giai đoạn 1: Xác định các thuộc tính tiềm năng của khái niệm và/hoặc thu thập một tập hợp định 

nghĩa mang tính đại diện
Podsakoff và cộng sự (2016) gợi ý, nhiều hoạt động có thể hỗ trợ đạt được mục tiêu này, bao gồm: tra 

cứu từ điển để tìm các từ đồng nghĩa hoặc trái nghĩa; tổng quan tài liệu; phỏng vấn các chuyên gia hoặc 
người có kinh nghiệm thực tiễn trong lĩnh vực; sử dụng thảo luận nhóm tập trung; thực hiện nghiên cứu 
tình huống; so sánh khái niệm nghiên cứu với cực đối lập của nó; và xem xét cách thức khái niệm có thể 
được thao tác hóa.

* Giai đoạn 2: Tổ chức các thuộc tính tiềm năng theo chủ đề và xác định các thuộc tính cần và thuộc 
tính đủ

Podsakoff và cộng sự (2016) chỉ ra, trong một số trường hợp, nếu sử dụng một hoặc nhiều kỹ thuật nêu 
trên có thể xác định được tập hợp các thuộc tính cốt lõi cần thiết để định nghĩa khái niệm nghiên cứu thì 
có thể chuyển sang giai đoạn thứ ba của quá trình phát triển khái niệm (giai đoạn xây dựng định nghĩa sơ 
bộ của khái niệm). Đồng thời, nhóm tác giả nêu rõ, trong nhiều trường hợp khác, kết quả của Giai đoạn 1 
thường là việc xác định được một số lượng khá lớn các thuộc tính và các định nghĩa của khái niệm nghiên 
cứu. Khi đó, các bước tiếp theo của quá trình này là: (1) tổ chức các thuộc tính tiềm năng theo các chủ 
đề nền tảng; và, nếu có thể, (2) xác định những thuộc tính nào là thuộc tính cần và/hoặc thuộc tính đủ 
(Podsakoff & cộng sự, 2016).

* Giai đoạn 3: Xây dựng định nghĩa sơ bộ của khái niệm
Podsakoff và cộng sự (2016) đề xuất các hoạt động cần thực hiện trong giai đoạn 3. Bao gồm:
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- Mô tả bản chất chung của phạm vi khái niệm bằng cách xác định loại thuộc tính mà khái niệm đại diện 
và thực thể mà thuộc tính đó áp dụng.

- Làm rõ hơn nội hàm của khái niệm nghiên cứu bằng cách diễn giải chi tiết, làm sáng tỏ chủ đề của 
khái niệm.

- Chỉ rõ mức độ ổn định của khái niệm theo thời gian và khả năng khái quát qua các tình huống và các 
trường hợp khác nhau.

- Phân biệt khái niệm trung tâm với các khái niệm có liên quan. 
* Giai đoạn 4: Hoàn thiện định nghĩa khái niệm
Podsakoff và cộng sự (2016) cho rằng, mặc dù định nghĩa khái niệm được xây dựng ở giai đoạn 3 có 

thể đã đáp ứng yêu cầu, song, trước khi được hoàn thiện và sử dụng chính thức, định nghĩa đó thường vẫn 
cần được tinh chỉnh bằng cách tự đặt các câu hỏi, diễn giải làm rõ khái niệm hoặc nhờ nhờ các chuyên gia 
trong lĩnh vực, đồng nghiệp hoặc các học giả cùng chuyên môn xem xét định nghĩa.

2.2.	 Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu này sử dụng phương pháp phân tích nội dung định tính nhằm nhận diện, tổng hợp và hệ 

thống hóa các thuộc tính cấu thành khái niệm IWB từ các định nghĩa đã được công bố trong các công trình 
nghiên cứu trước đây. Quá trình phát triển định nghĩa khái niệm được thực hiện theo khung lý thuyết về 
phát triển định nghĩa khái niệm do Podsakoff và cộng sự (2016) đề xuất.

Về thu thập thông tin, tác giả thực hiện thu thập thông tin theo các bước sau:
Bước 1: Tìm kiếm các bài báo khoa học về chủ đề IWB trên cơ sở dữ liệu Google Scholar theo cách 

thức sử dụng chức năng tìm kiếm nâng cao của nền tảng để tìm bài viết theo các cách như: (1) Tìm bài viết 
có tất cả các từ “review” và có cụm từ chính xác “innovative behavior” trong tiêu đề bài viết, không giới 
hạn bài viết được viết bởi tác giả nào, đăng trên tạp chí nào, trong khoảng thời gian nào; (2) Tìm bài viết 
có tất cả các từ “concept” và có cụm từ chính xác “innovative behavior” trong tiêu đề bài viết, không giới 
hạn bài viết được viết bởi tác giả nào, đăng trên tạp chí nào, trong khoảng thời gian nào.

Bước 2: Dựa trên kết quả tìm kiếm trả về, các bài báo viết bằng tiếng Việt hoặc tiếng Anh, được  
đăng trên các tạp chí được Scimago xếp hạng Q4 trở lên, có đề cập đến định nghĩa về IWB, EIB sẽ được 
lựa chọn.

Bước 3: Dựa trên kết quả tìm kiếm tại Bước 2, tác giả ưu tiên thu thập định nghĩa IWB, hành vi đổi 
mới (innovative behavior, từ nay viết tắt là INVB) ở cấp độ cá nhân, hành vi đổi mới của người lao động 
(employee innovative behavior, từ nay viết tắt là EIB) tại các bài báo được đăng trên các tạp chí có xếp 
hạng cao hơn và thời gian xuất bản muộn hơn (mới hơn) trước. Trong đó, tiêu chí xếp hạng tạp chí được 
ưu tiên hơn tiêu chí thời gian xuất bản. Việc thu thập được kéo dài cho đến khi tần suất các định nghĩa 
lặp đi lặp lại cao, không xuất hiện thêm định nghĩa mới. Vì theo Podsakoff và cộng sự (2016) thì đó có 
thể là tín hiệu cho thấy nhà nghiên cứu có thể dừng việc tìm kiếm.

Bước 4: Dựa trên các định nghĩa về IWB, EIB thu thập được tại bước 3, các bài báo gốc cung cấp 
các định nghĩa này được thu thập. Chỉ những bài báo được Scimago xếp hạng Q4 trở lên được giữ lại. 
Điều đó, cũng đồng nghĩa với việc các định nghĩa không có nguồn gốc từ các tạp chí này sẽ bị loại bỏ 
theo. Các định nghĩa được giữ lại sẽ là nguồn dữ liệu phân tích của nghiên cứu.

Về phân tích dữ liệu, nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích nội dung định tính để nhận diện 
và hệ thống hóa các thuộc tính của khái niệm. Quá trình phân tích nội dung được thực hiện nhằm triển 
khai Giai đoạn 1 và Giai đoạn 2 trong khung phát triển định nghĩa khái niệm của Podsakoff và cộng sự 
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(2016). Cụ thể, thứ nhất, toàn bộ các định nghĩa của IWB và EIB (được lựa chọn giữ lại ở Bước 4 của 
quy trình thu thập tài liệu) được mã hóa nhằm xác định các cụm từ mô tả trực tiếp bản chất, thuộc tính 
tiềm năng của khái niệm IWB (các nội dung này thuộc Giai đoạn 1). Thứ hai, các cụm từ có nội dung 
tương đồng được đối chiếu, nhóm theo chủ đề và hệ thống hóa thành các thuộc tính khái niệm dựa trên 
sự tương đồng về ý nghĩa; đồng thời loại bỏ những nội dung chỉ phản ánh tiền đề, hệ quả hoặc ví dụ 
minh họa của khái niệm, cũng như xem xét các thuộc tính cần và đủ của khái niệm (các nội dung này 
thuộc Giai đoạn 2). Trên cơ sở kết quả phân tích nội dung, nghiên cứu tiếp tục triển khai Giai đoạn 3 và 
Giai đoạn 4 của Podsakoff và cộng sự (2016) để xây dựng và hoàn thiện định nghĩa khái niệm.

3. Kết quả và thảo luận kết quả nghiên cứu

3.1.	 Kết quả nghiên cứu

3.1.1. Kết quả giai đoạn 1 - Xác định các thuộc tính tiềm năng của khái niệm và/hoặc thu thập một tập 
hợp định nghĩa mang tính đại diện

Các định nghĩa được thu thập từ Bước 4 của quá trình thu thập dữ liệu được tổng hợp tại Bảng 1 cùng 
các thuộc tính tiềm năng được xác định sau quá trình mã hoá. 

Bảng 1. Tổng hợp các định nghĩa và thuộc tính tiềm năng của IWB

Định nghĩa IWB Tác giả Thuộc tính tiềm năng

INVB không chỉ bao gồm việc tạo ra ý tưởng mà 
còn bao gồm các hành vi cần thiết để triển khai 
các ý tưởng đó và đạt được những cải tiến giúp 
nâng cao hiệu quả hoạt động của cá nhân và tổ 
chức.

D’Arrigo và 
cộng sự 
(2017)

Khởi tạo ý tưởng mới; Hiện thực 
hóa ý tưởng; Tính hữu ích/lợi ích; 
Bối cảnh công việc/tổ chức

INVB của người lao động là các hành vi mà qua 
đó nhân người lao động khởi tạo hoặc tiếp nhận 
các ý tưởng mới và thực hiện những nỗ lực tiếp 
theo để triển khai thực thi chúng.

Lukes và 
Stephan 
(2015)

Tính mới; Tính chủ động; Khởi tạo ý 
tưởng mới; Tiếp nhận ý tưởng mới; 
Hiện thực hóa ý tưởng

INVB có thể được mô tả như một quá trình trong 
đó các ý tưởng mới được người lao động khởi 
tạo, tạo ra, phát triển, áp dụng, vận động ủng hộ, 
hiện thực hóa và điều chỉnh nhằm mang lại lợi 
ích cho hiệu suất vai trò công việc.

Thurlings 
và cộng sự 

(2015)

Tính quá trình; Tính mới; Tính hữu 
ích/lợi ích; Khởi tạo ý tưởng mới; 
Phát triển ý tưởng; Thúc đẩy ý 
tưởng; Hiện thực hóa ý tưởng

IWB là toàn bộ hành vi của người lao động 
hướng tới việc khởi tạo, giới thiệu và/hoặc áp 
dụng (trong phạm vi một vai trò, nhóm hoặc tổ 
chức) các ý tưởng, quy trình, sản phẩm hoặc thủ 
tục mới đối với đơn vị tiếp nhận liên quan, được 
cho là mang lại lợi ích đáng kể cho đơn vị tiếp 
nhận đó.

De 
Spiegelaere 
và cộng sự 

(2014)

Tính mới; Tính hữu ích/lợi ích; Khởi 
tạo ý tưởng mới; Giới thiệu ý tưởng; 
Hiện thực hóa ý tưởng; Bối cảnh 
công việc/tổ chức

IWB được định nghĩa theo cấu hình của một tập 
hợp các hoạt động bao gồm: tiếp nhận tri thức, 
khởi tạo ý tưởng, thực thi giải pháp.

Kessel và 
cộng sự, 
(2012)

Tiếp nhận tri thức; Khởi tạo ý tưởng 
mới; Triển khai giải pháp; Tính quá 
trình
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INVB là việc một người lao động chủ ý giới thiệu 
hoặc áp dụng các ý tưởng, sản phẩm, quy trình 
và thủ tục mới vào vai trò công việc, đơn vị công 
tác hoặc tổ chức của họ.

Yuan và 
Woodman 

(2010)

Tính chủ ý; Tính mới; Giới thiệu ý 
tưởng; Hiện thực hóa ý tưởng; Bối 
cảnh công việc/tổ chức

INVB là hành vi hướng tới sự khởi xướng và áp 
dụng (trong phạm vi một vai trò công việc, nhóm 
hoặc tổ chức) các ý tưởng, quy trình, sản phẩm 
hoặc thủ tục mới và hữu ích.

De Jong và 
Den Hartog 

(2007)

Tính chủ động; Tính mới; Tính hữu 
ích/lợi ích; Hiện thực hóa ý tưởng; 
Bối cảnh công việc/tổ chức

INVB là tất cả các hành động của cá nhân 
hướng tới việc tạo ra, giới thiệu và/hoặc áp dụng 
những điều mới mẻ có lợi ở bất kỳ cấp độ nào 
của tổ chức.

Kleysen và 
Street (2001)

Tính mới; Tính hữu ích/lợi ích; Khởi 
tạo ý tưởng mới; Giới thiệu ý tưởng; 
Hiện thực hóa ý tưởng; Bối cảnh 
công việc/tổ chức

IWB là việc chủ ý tạo ra, giới thiệu và áp dụng 
các ý tưởng mới trong phạm vi một vai trò công 
việc, nhóm hoặc tổ chức, nhằm mang lại lợi 
ích cho hiệu suất vai trò, cho nhóm hoặc cho tổ 
chức.

Janssen 
(2000) 

Tính chủ ý; Tính mới; Tính hữu ích/
lợi ích; Khởi tạo ý tưởng mới; Giới 
thiệu ý tưởng; Hiện thực hóa ý 
tưởng; Bối cảnh công việc/tổ chức

Các hành vi đổi mới phản ánh việc tạo ra một 
điều gì đó mới hoặc khác biệt.

Spreitzer 
(1995)

Tính mới/khác biệt

3.1.2. Kết quả giai đoạn 2 - Tổ chức các thuộc tính tiềm năng theo chủ đề và xác định các thuộc tính cần 
và thuộc tính đủ

* Kết quả phân nhóm theo chủ đề
Dựa trên kết quả các thuộc tính tiềm năng đã xác định được ở giai đoạn 1 cho thấy, có tổng số 15 thuộc 

tính tiềm năng được xác định. Các thuộc tính này được tổ chức thành 4 nhóm chủ đề lớn như sau:
Nhóm 1. Đặc tính của đối tượng đổi mới. Bao gồm: Tính mới, tính khác biệt;
Nhóm 2. Mục đích của đổi mới. Bao gồm: Tính hữu ích/lợi ích;
Nhóm 3. Đặc tính của hành vi đổi mới. Bao gồm: Tính chủ ý, tính chủ động;
Nhóm 4. Hoạt động hình thành ý tưởng đổi mới. Bao gồm: Tiếp nhận tri thức, tiếp nhận ý tưởng mới, 

khởi tạo ý tưởng mới, phát triển ý tưởng;
Nhóm 5. Hoạt động lan tỏa ý tưởng đổi mới. Bao gồm: Giới thiệu ý tưởng, thúc đẩy ý tưởng.
Nhóm 6. Hoạt động hiện thực hóa đổi mới. Bao gồm: Hiện thực hóa ý tưởng/thành phần ứng dụng, 

triển khai giải pháp;
Nhóm 7. Đặc tính cấu trúc của hành vi đổi mới. Bao gồm: Tính quá trình;
Nhóm 8. Bối cảnh thực hiện hành vi đổi mới. Bao gồm: Bối cảnh công việc/tổ chức.
* Kết quả xác định thuộc tính cần và thuộc tính đủ
Các thuộc tính thuộc nhóm 4 và 5 không được giữ lại như các thuộc tính định nghĩa của IWB. Vì 

mặc dù các hoạt động này thường xuất hiện trong quá trình đổi mới, chúng chủ yếu phản ánh cách thức 
ý tưởng mới được hình thành hoặc tiếp cận hơn là bản thân hành vi đổi mới. Theo từ điển Oxford, đổi 
mới (innovate) được hiểu là việc đưa vào áp dụng những điều mới, ý tưởng mới hoặc cách làm mới. 
Do đó, bản chất của hiện tượng đổi mới nằm ở việc đưa cái mới vào thực tiễn hơn là ở nguồn gốc của ý 
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tưởng đó. Quan điểm này cũng phù hợp với Lukes và Stephan (2015), khi các tác giả cho rằng, đổi mới 
có thể bắt nguồn từ việc tự tạo ra ý tưởng hoặc từ việc tìm kiếm các ý tưởng sẵn có trong môi trường. 

Theo hướng dẫn của Podsakoff và cộng sự (2016), các thuộc tính phản ánh tiền đề hoặc các con đường 
dẫn tới hiện tượng không nên được xem là thuộc tính định nghĩa cốt lõi của khái niệm. Vì vậy, nhóm 4, 
5 được xem là các cơ chế hoặc con đường hình thành đổi mới, thay vì là những thuộc tính cần của IWB. 
Hơn thế nữa, một trong số những nguyên nhân dẫn đến việc loại bỏ nhóm 5 còn liên quan đến tính chất 
công việc của người lao động, có những công việc người lao động được trao quyền cao (Spreitzer, 1995), 
có tính độc lập cao (ví dụ như công việc giảng viên tại các trường đại học ở Việt Nam, xem Bộ Giáo dục 
và Đào tạo, 2020a, 2020b), người lao động có thể chủ động thực hiện các công việc của mình mà không 
cần phải huy động nguồn lực từ người khác.

Cũng dựa theo nội hàm khái niệm từ đổi mới trong từ điển Oxford, tính mới là thuộc tính quan trọng 
của khái niệm này, nếu loại bỏ tính mới thì phần “đổi mới” trong IWB biến mất. Do đó, “tính mới” đại diện 
cho nhóm 1 sẽ là thuộc tính cần cốt lõi của IWB và bỏ “tính khác biệt” vì đã được bao hàm trong tính mới.

Theo từ điển Tiếng Việt (Hoàng Phê, 2004), “đổi mới” được định nghĩa là “thay đổi cho khác hẳn với 
trước, tiến bộ hơn, khắc phục phục tình trạng lạc hậu, trì trệ và đáp ứng yêu cầu của phát triển”. Do đó, 
mục đích của đổi mới chính là tính hữu ích/lợi ích. Vì vậy, đây cũng sẽ là các thuộc tính cần của IWB. Do 
đó, sẽ giữ lại thuộc tính tại nhóm 2.

Dù IWB được thực hiện nhằm thay đổi thực trạng, hướng tới tương lai (D’Arrigo & cộng sự, 2017; 
Kleysen & Street, 2001…) nên cũng mang hai thuộc tính cốt lõi của hành vi chủ động, đó là hành động 
mang tính đón trước và nhằm tạo ra tác động (Grant & Ashford, 2008). Việc nhằm tạo ra tác động cũng thể 
hiện thuộc tính “chủ ý”. Do đó, với các thuộc tính ở nhóm 3, có thể giữ lại “tính chủ động” làm đại diện 
cho thuộc tính cần của IWB và bỏ “tính chủ ý” vì đã được bao hàm trong “tính chủ động”.

Các thuộc tính tại nhóm 6 được giữ lại và được xác định là thuộc tính cần cốt lõi của IWB do phản ánh 
đúng bản chất của thuật ngữ đổi mới (innovate) đã được định nghĩa trong từ điển Oxford và đây cũng là 
thuộc tính được đề cập ở tất cả các định nghĩa về IWB (tại Bảng 1).

IWB có thể mang tính quá trình, nhưng tính quá trình là hệ quả của việc hiện thực hóa cái mới 
(nhóm 6) hơn là một thuộc tính định nghĩa độc lập của khái niệm, nên nếu giữ lại có bị chống lấn 
không cần thiết.

Bối cảnh công việc/tổ chức không được xem là một thuộc tính định nghĩa của IWB. Theo Podsakoff và 
cộng sự (2016), khi xây dựng định nghĩa cần phân biệt giữa bản chất của hiện tượng và thực thể mà hiện 
tượng áp dụng. Trong trường hợp IWB, hành vi đổi mới là bản chất của hiện tượng, trong khi người lao 
động và bối cảnh công việc chỉ là đối tượng và phạm vi áp dụng của khái niệm. Do đó, bối cảnh công việc/
tổ chức không phản ánh nội hàm của IWB mà phản ánh ngoại diên của khái niệm. Vì vậy, thuộc tính này 
không được giữ lại trong tập thuộc tính định nghĩa mà sẽ được sử dụng ở giai đoạn xây dựng định nghĩa 
để xác định phạm vi áp dụng của khái niệm.

Trong số các thuộc tính cần được giữ lại, không có thuộc tính đơn lẻ nào thỏa mãn tiêu chí của thuộc tính 
đủ, mà tập hợp các thuộc tính cần được giữ lại mới thoả mãn tiêu chi thuộc tính đủ của khái niệm IWB. 

Tóm lại, sau quá trình sàng lọc và đánh giá các thuộc tính tiềm năng, 4 thuộc tính được giữ lại gồm tính 
mới, tính hữu ích/lợi ích, tính chủ động và hiện thực hóa đổi mới. Các thuộc tính này được xem là những 
đặc trưng cốt lõi của IWB và sẽ được sử dụng làm nền tảng để xây dựng định nghĩa khái niệm ở giai đoạn 
tiếp theo.
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3.1.3. Kết quả giai đoạn 3, 4 - Xây dựng định nghĩa sơ bộ của khái niệm và tinh chỉnh định nghĩa khái niệm
Do khái niệm cần định nghĩa là IWB ở cấp độ cá nhân nên, bản chất của hiện tượng này thuộc loại hành 

động, mà không phải là năng lực, tính cách hay khuynh hướng... và đối tượng mà hiện tượng áp dụng là 
người lao động trong bối cảnh công việc/tổ chức.

Định nghĩa khái niệm đề xuất: “Hành vi đổi mới trong công việc (Innovative Work Behavior - IWB) 
là hành vi chủ động của người lao động trong việc áp dụng các ý tưởng mới vào thực tiễn công việc nhằm 
mang lại lợi ích cho bản thân, người khác hoặc tổ chức”.

3.2.	 Thảo luận kết quả nghiên cứu
Định nghĩa IWB đề xuất kế thừa các nội dung cốt lõi đã được nhấn mạnh trong các định nghĩa trước 

đây, bao gồm tính mới (Spreitzer, 1995), mục đích tạo ra lợi ích (Janssen, 2000; De Jong & Den Hartog, 
2007; De Spiegelaere và cộng sự, 2014) và thành phần ứng dụng (Yuan & Woodman, 2010; D’Arrigo và 
cộng sự, 2017). Tuy nhiên, khác với phần lớn các định nghĩa trước đó vốn mô tả IWB thông qua các giai 
đoạn hoặc tập hợp hoạt động cụ thể như tiếp nhận tri thức, khởi tạo ý tưởng, giới thiệu ý tưởng, vận động 
ủng hộ hay thực thi giải pháp (Kleysen & Street, 2001; Kessel và cộng sự, 2012; Thurlings và cộng sự, 
2015; Lukes & Stephan, 2015), định nghĩa đề xuất tập trung vào bản chất cốt lõi của hiện tượng là hành 
vi chủ động áp dụng các ý tưởng mới vào thực tiễn công việc nhằm mang lại lợi ích. Nhờ đó, định nghĩa 
vừa duy trì được tính khái quát, vừa làm rõ ranh giới khái niệm và hạn chế sự chồng lấn với các khái niệm 
liên quan.

4. Kết luận

Nghiên cứu đã áp dụng quy trình phát triển khái niệm của Podsakoff và cộng sự (2016) để làm rõ nội 
hàm của khái niệm hành vi đổi mới trong công việc (IWB). Kết quả cho thấy, IWB được đặc trưng bởi 4 
thuộc tính cốt lõi gồm tính mới, tính hữu ích/lợi ích, tính chủ động và tính hiện thực hoá/thành phần ứng 
dụng. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất định nghĩa: “Hành vi đổi mới trong công việc là hành vi chủ động 
của người lao động trong việc áp dụng các ý tưởng mới vào thực tiễn công việc nhằm mang lại lợi ích cho 
bản thân, người khác hoặc tổ chức.”

Đóng góp chính của nghiên cứu là xây dựng một định nghĩa IWB có cơ sở lý luận rõ ràng, góp phần làm 
giảm sự chồng lấn khái niệm trong các nghiên cứu trước đây. Nghiên cứu cũng tạo nền tảng cho việc phát 
triển thang đo và kiểm định thực nghiệm IWB trong tương lai. Tuy nhiên, định nghĩa đề xuất mới được xây 
dựng trên cơ sở phân tích lý thuyết và cần được tiếp tục kiểm định thông qua các nghiên cứu thực nghiệm 
ở những bối cảnh tổ chức khác nhau n
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