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1. Giới thiệu
Trong bối cảnh cách mạng công nghiệp lần

thứ tư và xu thế toàn cầu hóa, đổi mới sáng
tạo đã trở thành yếu tố then chốt quyết định
sự sống còn và phát triển bền vững của các tổ
chức (Anderson & cộng sự, 2014; Hughes &
cộng sự, 2018), đặc biệt trong lĩnh vực viễn
thông - ngành công nghiệp công nghệ cao và
biến động nhanh. Đổi mới liên tục về sản
phẩm, dịch vụ và quy trình không chỉ giúp
doanh nghiệp bắt kịp xu thế mà còn là điều
kiện tiên quyết để duy trì lợi thế cạnh tranh.

Trong bối cảnh đó, hành vi làm việc đổi mới
của nhân viên được nhìn nhận như một nguồn
lực nội tại quan trọng, có vai trò quyết định
năng lực đổi mới và phát triển của tổ chức.
Tuy nhiên, để khơi dậy hành vi này, các nhà
quản lý cần hiểu rõ những yếu tố tâm lý cá
nhân, điều kiện tổ chức có thể ảnh hưởng đến
động lực đổi mới và khả năng sáng tạo của
nhân viên (Cai & cộng sự, 2018).

Các nghiên cứu đã ghi nhận vai trò quan
trọng của lãnh đạo phục vụ trong thúc đẩy
hành vi làm việc đổi mới thông qua việc xây
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Nghiên cứu đề xuất và kiểm định mô hình khám phá các cơ chế tâm lý thúc đẩy hành vi
làm việc đổi mới của nhân viên trong ngành viễn thông Việt Nam, trong đó an toàn tâm

lý và sự phát triển thịnh vượng tại nơi làm việc đóng vai trò là các cơ chế trung gian, đồng
thời trong mối quan hệ giữa lãnh đạo phục vụ và hành vi làm việc đổi mới. Dữ liệu thu thập
từ 335 nhân viên trong các doanh nghiệp viễn thông tại Việt Nam được phân tích bằng mô hình
phương trình cấu trúc PLS-SEM cho thấy lãnh đạo phục vụ có ảnh hưởng tích cực trực tiếp
và gián tiếp đến hành vi làm việc đổi mới thông qua an toàn tâm lý và sự phát triển thịnh
vượng tại nơi làm việc. Nghiên cứu còn xác nhận vai trò trung gian của an toàn tâm lý trong
mối quan hệ giữa lãnh đạo phục vụ và sự phát triển thịnh vượng, cũng như vai trò trung gian
của sự phát triển thịnh vượng trong mối quan hệ giữa an toàn tâm lý và hành vi làm việc đổi
mới. Các phát hiện này góp phần hoàn thiện lý thuyết về các cơ chế tâm lý trong tổ chức và
cung cấp hàm ý thực tiễn phát triển văn hóa tổ chức, chiến lược lãnh đạo nhằm thúc đẩy đổi
mới trong các doanh nghiệp viễn thông.
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dựng môi trường làm việc hỗ trợ và cung cấp
các nguồn lực tâm lý thiết yếu cho nhân viên
(Liden & cộng sự, 2008; Iqbal & cộng sự,
2020). Các cơ chế tâm lý giải thích cho mối
quan hệ này đang dần được quan tâm, trong
đó an toàn tâm lý được xem là điều kiện nền
tảng để nhân viên cảm thấy tự do chia sẻ, học
hỏi và thử nghiệm các ý tưởng mới
(Edmondson & Lei, 2014; Chughtai, 2016).
Bên cạnh đó, phát triển thịnh vượng tại nơi
làm việc cũng đã được chứng minh có liên hệ
chặt chẽ với động lực đổi mới và năng lực
sáng tạo của nhân viên (Spreitzer & cộng sự,
2005; Porath & cộng sự, 2012; Sheikh &
cộng sự, 2019). Tuy nhiên, phần lớn các
nghiên cứu hiện hành mới kiểm định vai trò
trung gian đơn lẻ của từng yếu tố trên mà
chưa đồng thời xem xét cả an toàn tâm lý và
sự phát triển thịnh vượng như hai cơ chế song
song, hoạt động độc lập nhưng bổ trợ nhau
trong việc chuyển hóa ảnh hưởng của lãnh
đạo phục vụ thành hành vi làm việc đổi mới.
Mặc dù các lý thuyết nền như lý thuyết trao
đổi xã hội (Blau, 1964), lý thuyết bảo tồn
nguồn lực (Hobfoll, 1989) hay lý thuyết tự
quyết (Ryan & Deci, 2000) đều gợi ý về tính
chất tương hỗ giữa các nguồn lực tâm lý
nhưng bằng chứng thực nghiệm xác lập vai
trò trung gian đồng thời của hai yếu tố này
vẫn còn rất hạn chế. Ngoài ra, cũng chưa có
nhiều nghiên cứu kiểm định mối quan hệ giữa
an toàn tâm lý và phát triển thịnh vượng tại
nơi làm việc, trong đó an toàn tâm lý đóng vai
trò như điều kiện tâm lý khởi phát, tạo tiền đề
để nhân viên cảm nhận được sự phát triển cá
nhân và động lực nghề nghiệp (Spreitzer &
cộng sự, 2012; Yang & cộng sự, 2021).
Khoảng trống này cần được lấp đầy để lý giải
sâu sắc hơn các điều kiện tâm lý và cảm xúc
tại nơi làm việc thúc đẩy hành vi làm việc đổi
mới. Hơn nữa, phần lớn các nghiên cứu trước
đây về phát triển thịnh vượng tại nơi làm việc
hoặc hành vi làm việc đổi mới chủ yếu được
thực hiện ở các quốc gia phát triển hoặc trong
lĩnh vực giáo dục, công nghệ và tổ chức phi
lợi nhuận (Carmeli & Spreitzer, 2009; Yang
& cộng sự, 2021) mà chưa có bằng chứng
thực nghiệm tại các doanh nghiệp viễn thông
ở các quốc gia đang phát triển như Việt Nam
với đặc điểm văn hóa tổ chức, phong cách
lãnh đạo và áp lực đổi mới có thể tạo nên các
cơ chế tác động khác biệt. Từ những lập luận

trên, nghiên cứu đặt ra hai câu hỏi trọng tâm
là: (i) Lãnh đạo phục vụ ảnh hưởng như thế
nào đến hành vi làm việc đổi mới trong ngành
viễn thông Việt Nam?; (ii) An toàn tâm lý và
sự phát triển thịnh vượng tại nơi làm việc có
đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ
giữa lãnh đạo phục vụ và hành vi làm việc đổi
mới không? Để trả lời câu hỏi này, nghiên
cứu hướng đến mục tiêu kiểm định tác động
trực tiếp và gián tiếp của lãnh đạo phục vụ đối
với hành vi làm việc đổi mới thông qua trung
gian là an toàn tâm lý và sự phát triển thịnh
vượng tại nơi làm việc, đồng thời làm rõ vai
trò trung gian của hai biến này.

Việc kiểm định mô hình lý thuyết trong bối
cảnh ngành viễn thông Việt Nam không chỉ
giúp làm giàu thêm cho nền tảng lý thuyết mà
còn mang lại giá trị thực tiễn cho các nhà
quản lý. Kết quả nghiên cứu kỳ vọng sẽ cung
cấp bằng chứng thực nghiệm giúp các doanh
nghiệp viễn thông nói riêng và các doanh
nghiệp nói chung xây dựng môi trường làm
việc an toàn, thịnh vượng và định hướng phục
vụ qua đó thúc đẩy động lực đổi mới nội sinh,
nâng cao năng lực cạnh tranh và thích ứng
linh hoạt trong bối cảnh chuyển đổi số. 

2. Tổng quan nghiên cứu và mô hình
nghiên cứu

2.1. Lý thuyết nền
2.1.1. Lý thuyết trao đổi xã hội
Lý thuyết Trao đổi xã hội (SET) (Blau,

1964) giải thích các mối quan hệ tương tác
trong tổ chức dựa trên nguyên tắc có đi có lại.
Theo SET, khi một cá nhân nhận được các
hành vi tích cực từ người khác (như sự hỗ trợ,
tin tưởng, quan tâm,…) họ sẽ cảm thấy có
nghĩa vụ đạo đức phải đáp lại bằng những hành
vi và thái độ tích cực tương ứng. Trong bối
cảnh tổ chức, lãnh đạo phục vụ đóng vai trò
như một nguồn lực tích cực khi thể hiện sự
quan tâm, hỗ trợ phát triển và trao quyền cho
nhân viên. Điều này sẽ thúc đẩy sự tin tưởng
và cảm giác an toàn tâm lý nơi nhân viên, đồng
thời khuyến khích họ chủ động học hỏi và phát
triển. Từ đó hình thành trạng thái thịnh vượng
tại nơi làm việc. Sự hiện diện của an toàn tâm
lý và trạng thái thịnh vượng khiến nhân viên có
xu hướng thể hiện hành vi đổi mới như một
hình thức đáp trả tích cực. Điều đó củng cố tác
động trực tiếp của lãnh đạo phục vụ lên hành
vi làm việc đổi mới và vai trò trung gian của an
toàn tâm lý, phát triển thịnh vượng bởi an toàn
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tâm lý được xem là một điều kiện thuận lợi cho
phát triển thịnh vượng.

2.1.2. Mô hình nguồn lực và yêu cầu công việc
Mô hình Nguồn lực - Yêu cầu Công việc

(JD-R) (Bakker & Demerouti, 2017) cho rằng
các yếu tố trong môi trường làm việc có thể
được phân loại thành hai nhóm: Yêu cầu công
việc và nguồn lực công việc. Mô hình cung
cấp một lăng kính hữu ích để hiểu cách các
yếu tố trong môi trường làm việc ảnh hưởng
đến trạng thái và hành vi của nhân viên. JD-R
xem lãnh đạo phục vụ và an toàn tâm lý là
những nguồn lực công việc quan trọng.
Những nguồn lực này không chỉ giúp nhân
viên đối phó với yêu cầu công việc mà còn
thúc đẩy dẫn đến các trạng thái tích cực như
sự phát triển thịnh vượng. Khi sở hữu nhiều
nguồn lực và trải nghiệm phát triển thịnh
vượng, nhân viên có xu hướng chủ động,
sáng tạo và tham gia vào các hành vi đổi mới
nhằm đóng góp vào sự phát triển của tổ chức.
Mô hình JD-R do đó cung cấp nền tảng lý
thuyết để lý giải vai trò trung gian của an toàn
tâm lý và sự phát triển thịnh vượng trong mối
quan hệ giữa lãnh đạo phục vụ và hành vi làm
việc đổi mới.

2.1.3. Lý thuyết tự quyết
Lý thuyết Tự quyết (SDT) (Ryan & Deci,

2000) nhấn mạnh rằng động lực nội tại và sự
phát triển tối ưu của con người phụ thuộc vào
việc thỏa mãn ba nhu cầu tâm lý cơ bản: nhu
cầu tự chủ (autonomy), năng lực (competence)
và gắn kết (relatedness). SDT cho rằng lãnh
đạo phục vụ thông qua trao quyền, khuyến
khích học hỏi và xây dựng mối quan hệ tin cậy
giúp thỏa mãn các nhu cầu tâm lý cơ bản của
nhân viên. Khi các nhu cầu được đáp ứng,
nhân viên phát triển động lực nội tại mạnh mẽ,
cảm thấy an toàn trong việc thể hiện bản thân
và có xu hướng tham gia tích cực vào quá trình
học tập, sáng tạo. Qua đó hình thành trạng thái
thịnh vượng tại nơi làm việc. Hơn nữa, môi
trường an toàn tâm lý thúc đẩy sự tự do khám
phá và phát triển năng lực cá nhân - các yếu tố
then chốt để thúc đẩy hành vi làm việc đổi mới.
Do đó, SDT đóng vai trò quan trọng trong việc
lý giải cơ chế nội tại thúc đẩy từ lãnh đạo phục
vụ đến hành vi làm việc đổi mới thông qua các
trạng thái tâm lý trung gian. 

2.1.4. Lý thuyết bảo toàn nguồn lực
Lý thuyết Bảo toàn nguồn lực (COR)

(Hobfoll, 1989) cho rằng con người có xu

hướng tìm cách tích lũy, bảo vệ và duy trì các
nguồn lực mà họ coi trọng, bao gồm cả nguồn
lực vật chất và tâm lý. Sự thiếu hụt hoặc mất
mát nguồn lực có thể gây ra căng thẳng, trong
khi việc tích lũy được nhiều nguồn lực sẽ thúc
đẩy động lực và hiệu suất. Trong tổ chức, lãnh
đạo phục vụ cung cấp các nguồn lực tâm lý và
xã hội cho nhân viên qua đó tạo điều kiện
hình thành cảm giác an toàn tâm lý - nguồn
lực bảo vệ quan trọng. Cảm giác an toàn này
khuyến khích nhân viên đầu tư vào việc phát
triển các nguồn lực khác như kiến thức, kỹ
năng và sự linh hoạt trong học tập phát triển -
những yếu tố cấu thành sự phát triển thịnh
vượng. Phát triển thịnh vượng đại diện cho
trạng thái giàu có về nguồn lực cá nhân cho
phép nhân viên “đầu tư” vào các hành vi
mang tính đổi mới, vốn đòi hỏi mức độ rủi ro
và sáng tạo cao.

2.2. Phát triển giả thuyết nghiên cứu 
2.2.1. Lãnh đạo phục vụ, an toàn tâm lý và

sự phát triển thịnh vượng tại nơi làm việc
Lãnh đạo phục vụ là tập hợp các thực hành

lãnh đạo trong đó ưu tiên hàng đầu của người
lãnh đạo là phục vụ nhu cầu của người khác,
đặc biệt là nhu cầu phát triển của nhân viên
(Greenleaf, 2013). Nhà lãnh đạo theo phong
cách này quan tâm đến sự phát triển toàn diện
của cấp dưới thông qua việc tạo cơ hội học
hỏi, trao quyền, đưa ra phản hồi tích cực và
xây dựng môi trường làm việc hỗ trợ, tin cậy
(Liden & cộng sự, 2008; Van Dierendonck,
2011). Sự phát triển thịnh vượng tại nơi việc
là trạng thái tâm lý tích cực; được đặc trưng
bởi sự trải nghiệm đồng thời và cùng lúc của
hai yếu tố: Sức sống và học hỏi tại nơi làm
việc. Trong đó, sức sống là cảm giác tràn đầy
năng lượng, sự hứng khởi và nhiệt huyết; Học
hỏi là cảm giác tiếp thu và áp dụng thành công
kiến thức, kỹ năng mới, qua đó thúc đẩy sự
phát triển cá nhân liên tục (Spreitzer và cộng
sự, 2005; Porath và cộng sự, 2012). Các hành
vi đặc trưng của lãnh đạo phục vụ bao gồm:
trao quyền, hỗ trợ phát triển, giao tiếp cởi mở
và đặt lợi ích của nhân viên lên hàng đầu
(Liden & cộng sự, 2008; Van Dierendonck,
2011) tạo điều kiện thuận lợi để nhân viên trải
nghiệm trạng thái thịnh vượng (Baloch &
cộng sự, 2021), thông qua việc thúc đẩy sự tự
chủ trong công việc, hỗ trợ học tập và khuyến
khích phát triển cá nhân (Wang & cộng sự,
2019). Lãnh đạo phục vụ thúc đẩy khía cạnh
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học hỏi của phát triển thịnh vượng thông qua
trao quyền, tạo điều kiện phát triển kỹ năng và
khuyến khích sự tham gia vào quá trình ra
quyết định của nhân viên (Liden & cộng sự,
2008). Phát triển năng lực dưới sự hỗ trợ và
truyền cảm hứng của lãnh đạo phục vụ làm gia
tăng trải nghiệm thịnh vượng (Sheikh & cộng
sự, 2019). Bằng cách xây dựng môi trường
làm việc dựa trên sự quan tâm, đồng cảm, tin
cậy và hỗ trợ tâm lý, lãnh đạo phục vụ cung
cấp nguồn năng lượng, nuôi dưỡng khía cạnh
sức sống của nhân viên (Porath & cộng sự,
2012). Theo COR, lãnh đạo phục vụ được
xem như một nguồn lực tổ chức chủ chốt, có
khả năng cung cấp các tài nguyên tâm lý như
hỗ trợ, sự tin tưởng và cơ hội phát triển. Từ đó
nâng cao cảm nhận về sức sống và học hỏi của
nhân viên (Porath & cộng sự, 2012). Bằng
cách tạo ra môi trường làm việc hỗ trợ và tích
cực, lãnh đạo phục vụ góp phần làm tăng
cường trạng thái thịnh vượng tại nơi làm việc.
Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

Giả thuyết H1: Lãnh đạo phục vụ có ảnh
hưởng tích cực đến sự phát triển thịnh vượng
tại nơi làm việc

An toàn tâm lý là niềm tin được chia sẻ
giữa các thành viên trong một nhóm hoặc tổ
chức rằng họ có thể tự do thể hiện bản thân,
đưa ra ý tưởng, thừa nhận sai sót hoặc bày tỏ
quan điểm mà không sợ bị trừng phạt hay
đánh giá tiêu cực (Edmondson, 1999;
Edmondson & Lei, 2014). Đây là nền tảng
thúc đẩy học hỏi, sáng tạo và gắn kết trong tổ
chức. Các hành vi cốt lõi của lãnh đạo phục
vụ như đồng cảm, trao quyền, hỗ trợ phát
triển cá nhân và khuyến khích giao tiếp cởi
mở (Van Dierendonck, 2011) đã được chứng
minh là có ảnh hưởng tích cực đến cảm nhận
an toàn tâm lý của nhân viên. Các bằng chứng
thực nghiệm cho thấy, lãnh đạo phục vụ tạo ra
môi trường làm việc tin cậy và hỗ trợ; giảm
thiểu nỗi sợ của nhân viên trước các rủi ro
giữa các cá nhân (Kyambade & cộng sự,
2024; Yulianeu & Yusuf, 2024). Sự trao
quyền và tự chủ trong công việc mà lãnh đạo
phục vụ mang lại cho phép nhân viên thử
nghiệm và học hỏi mà không lo sợ bị trừng
phạt. Từ đó củng cố cảm giác an toàn tâm lý
(Chughtai, 2016). Theo SET, các hành vi tích
cực từ lãnh đạo là hình thức đầu tư xã hội,
khiến nhân viên cảm thấy được tin cậy và
được tôn trọng; tạo điều kiện để họ yên tâm

chia sẻ ý tưởng và cảm xúc, qua đó gia tăng
mức độ an toàn tâm lý trong nhóm làm việc.
Vì vậy, giả thuyết nghiên cứu được đề xuất:

Giả thuyết H2: Lãnh đạo phục vụ có ảnh
hưởng tích cực đến an toàn tâm lý

Sự phát triển thịnh vượng đòi hỏi một bối
cảnh mà ở đó nhân viên cảm thấy tự do để
khám phá, thử nghiệm và học hỏi từ những
thành công cũng như thất bại (Spreitzer &
cộng sự, 2005). Một môi trường an toàn tâm
lý khuyến khích sự cởi mở, phản hồi trung
thực và sẵn sàng chia sẻ thông tin - các yếu tố
then chốt của quá trình học hỏi thực sự
(Edmondson & Lei, 2014; Zeng & cộng sự,
2020). Khi nhân viên cảm thấy an toàn trong
môi trường làm việc, họ sẵn sàng chủ động
tìm kiếm cơ hội học hỏi, khám phá cái mới và
không ngại thất bại (Yang & cộng sự, 2021).
Đây là nền tảng để kích hoạt động lực nội tại,
từ đó củng cố cảm nhận về sự phát triển bản
thân, là thành phần cốt lõi của trạng thái “học
hỏi” trong phát triển thịnh vượng. An toàn
tâm lý còn góp phần vào khía cạnh “sức
sống” bằng cách giảm thiểu căng thẳng và lo
âu liên quan đến các tương tác xã hội tại nơi
làm việc (Kark & Carmeli, 2009). Khi cảm
thấy an toàn, nhân viên ít phải lo lắng về việc
tự bảo vệ hoặc đối phó với các mối đe dọa
tiềm ẩn, từ đó sẽ tập trung cho công việc và
trải nghiệm cảm giác tràn đầy năng lượng
(Spreitzer & cộng sự, 2005). Do đó, nghiên
cứu đề xuất giả thuyết:

Giả thuyết H3: An toàn tâm lý có ảnh
hưởng tích cực đến sự phát triển thịnh vượng
tại nơi làm việc

Các hành vi của lãnh đạo phục vụ như thể
hiện sự đồng cảm, hỗ trợ phát triển cá nhân và
khuyến khích sự tham gia tạo điều kiện hình
thành một môi trường tâm lý an toàn, nơi
nhân viên cảm thấy được tôn trọng và chấp
nhận (Edmondson & Lei, 2014; Chughtai,
2016). Môi trường này cho phép cá nhân thể
hiện quan điểm, đề xuất ý tưởng hoặc thừa
nhận sai lầm mà không lo sợ bị đánh giá tiêu
cực hay trừng phạt. Khi an toàn tâm lý được
thiết lập, nó sẽ tạo điều kiện cho sự phát triển
của hai khía cạnh “học hỏi” và “sức sống”
của phát triển thịnh vượng. Nhân viên trong
môi trường an toàn tâm lý sẽ không ngần ngại
tìm kiến thức mới, thử nghiệm những ý tưởng
sáng tạo (nuôi dưỡng khía cạnh học hỏi),
đồng thời họ cũng cảm thấy tràn đầy năng
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lượng và nhiệt huyết hơn khi được tự do thể
hiện và ít phải lo lắng về những đánh giá tiêu
cực (nuôi dưỡng khía cạnh sức sống) (Kark &
Carmeli, 2009; Spreitzer & cộng sự, 2005).
Theo COR, an toàn tâm lý chính là nguồn lực
tâm lý thiết yếu giúp cá nhân sẵn sàng đầu tư
nỗ lực vào các hành vi tạo giá trị cao như phát
triển bản thân và đổi mới (Hobfoll, 1989;
Porath & cộng sự, 2012). Do đó, nghiên cứu
đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H4: An toàn tâm lý là trung gian
trong mối quan hệ giữa lãnh đạo phục vụ và
sự phát triển thịnh vượng tại nơi làm việc.

2.2.2. Lãnh đạo phục vụ, an toàn tâm lý,
hành vi làm việc đổi mới

Hành vi làm việc đổi mới là hành vi của
nhân viên bao gồm việc khởi xướng và tạo ra
các ý tưởng mới sau đó là các nỗ lực để tìm
kiếm sự ủng hộ và quảng bá những ý tưởng
này, cuối cùng là hiện thực hóa các ý tưởng đó
trong công việc nhằm mang lại lợi ích (Scott
& Bruce, 1994). Lãnh đạo phục vụ kiến tạo
môi trường làm việc giàu sự hỗ trợ tạo nền
tảng vững chắc khuyến khích nhân viên mạnh
dạn thử nghiệm, chấp nhận rủi ro trong quá
trình đề xuất và triển khai các sáng kiến mới
(Liden & cộng sự, 2014). Theo SET, những
hành vi thể hiện sự quan tâm, hỗ trợ và tôn
trọng của lãnh đạo sẽ tạo ra cảm giác biết ơn
và cam kết từ phía nhân viên, từ đó thúc đẩy
họ đáp lại bằng các hành vi tích cực ngoài vai
trò (trong đó có hành vi đổi mới). Sự hiện diện
của một nhà lãnh đạo phục vụ giúp giảm thiểu
cảm giác lo lắng khi đối mặt với rủi ro, tạo
điều kiện để nhân viên chủ động đề xuất các ý
tưởng mới, thử nghiệm giải pháp sáng tạo và
theo đuổi cải tiến không ngừng (Iqbal & cộng
sự, 2020; Yulianeu & Yusuf, 2024). Đồng thời,
bằng việc trao quyền và hỗ trợ phát triển, lãnh
đạo phục vụ củng cố sự tự tin và năng lực đổi
mới cá nhân (Wang & cộng sự, 2019). Do đó,
nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

Giả thuyết H5: Lãnh đạo phục vụ có ảnh
hưởng tích cực đến hành vi làm việc đổi mới

Trong môi trường an toàn tâm lý cao, nhân
viên cảm thấy tự do hơn để chấp nhận rủi ro
liên quan đến thử nghiệm những ý tưởng mới
và chia sẻ các quan điểm khác biệt mà không
sợ bị đánh giá (Kyambade & cộng sự, 2024).
Điều này đặc biệt quan trọng đối với hành vi
đổi mới, thường bao hàm sự không chắc chắn
và khả năng thất bại (Yulianeu & Yusuf,

2024). Khi nhân viên cảm thấy an toàn để lên
tiếng và thử nghiệm, họ có nhiều khả năng đề
xuất ý tưởng và tìm kiếm giải pháp sáng tạo
hơn (Kark & Carmeli, 2009; Zeng & cộng sự,
2020). Kyambade & cộng sự (2024) đã chỉ ra
rằng trong môi trường có sự chấp nhận rủi ro
và phản hồi tích cực từ lãnh đạo, an toàn tâm
lý có tác động đáng kể đến hành vi làm việc
đổi mới. Edmondson (1999) cũng lập luận an
toàn tâm lý thúc đẩy hành vi học hỏi, một tiền
đề quan trọng cho sự đổi mới. Vì vậy, nghiên
cứu đề xuất giả thuyết:

Giả thuyết H6: An toàn tâm lý có ảnh
hưởng tích cực đến hành vi làm việc đổi mới

Khi nhân viên cảm thấy được lãnh đạo hỗ
trợ và đối xử công bằng, họ sẽ thấy an toàn
hơn trong việc thể hiện bản thân, chấp nhận
rủi ro và đóng góp ý tưởng. Các nghiên cứu
cho thấy an toàn tâm lý (đôi khi cùng với các
yếu tố khác) đóng vai trò trung gian trong
việc chuyển tải ảnh hưởng của lãnh đạo phục
vụ đến hành vi làm việc đổi mới (Yulianeu &
Yusuf, 2024). Lãnh đạo phục vụ tạo ra bối
cảnh tổ chức nơi nhân viên cảm thấy được
chấp nhận, tin tưởng và khuyến khích thử
nghiệm, từ đó hình thành cảm nhận về an toàn
tâm lý. Chính trạng thái tâm lý này giúp nhân
viên vượt qua rào cản để đưa ra ý tưởng mới,
thực hiện cải tiến. An toàn tâm lý được xem
là “con đường tâm lý” thiết yếu dẫn đến hành
vi làm việc đổi mới (Iqbal & cộng sự, 2020).
Kyambade & cộng sự (2024) cho rằng an
toàn tâm lý làm trung gian cho mối quan hệ
giữa lãnh đạo có trách nhiệm xã hội (phong
cách lãnh đạo có nhiều điểm tương đồng với
lãnh đạo phục vụ) và hành vi làm việc đổi
mới. Theo COR, an toàn về tâm lý là điều
kiện cho phép nhân viên đầu tư nguồn lực cá
nhân vào các hành vi mang lại giá trị dài hạn
như đổi mới (Hobfoll, 1989). Như vậy, lãnh
đạo phục vụ trước hết tạo ra một cảm giác an
toàn tâm lý và chính cảm giác này lại giải
phóng tiềm năng đổi mới của nhân viên. Do
đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

Giả thuyết H7: An toàn tâm lý là trung
gian trong mối quan hệ giữa lãnh đạo phục
vụ và hành vi làm việc đổi mới

2.2.3. An toàn tâm lý, sự phát triển thịnh vượng
tại nơi làm việc và hành vi làm việc đổi mới

Hành vi làm việc đổi mới đòi hỏi nhân viên
không chỉ có năng lực mà còn phải có động lực
và năng lượng để vượt qua các rủi ro trong quá
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trình đổi mới. Trong trạng thái phát triển thịnh
vượng, nhân viên có xu hướng tích cực học hỏi
và chủ động thích ứng với những thách thức
trong công việc (Carmeli & Spreitzer, 2009).
Hai thành phần cốt lõi của phát triển thịnh
vượng là học hỏi và sức sống đóng vai trò khác
biệt trong việc hỗ trợ đổi mới: “Học hỏi” cung
cấp năng lực giải quyết vấn đề và thúc đẩy tư
duy sáng tạo thông qua việc liên tục tiếp thu,
áp dụng kiến thức mới (Porath & cộng sự,
2012). “Sức sống” cung cấp năng lượng tích
cực và cảm giác tràn đầy năng lượng để đối
mặt với các thách thức của quá trình triển khai
ý tưởng mới (Kark & Carmeli, 2009). Ngược
lại, khi nhân viên không trải nghiệm trạng thái
phát triển thịnh vượng, họ có thể rơi vào trạng
thái kiệt sức hoặc suy giảm động lực đổi mới,
ảnh hưởng tiêu cực đến hành vi đổi mới
(Sheikh & cộng sự, 2019). Do đó, nghiên cứu
đưa ra giả thuyết:

Giả thuyết H8: Sự phát triển thịnh vượng
tại nơi làm việc có ảnh hưởng tích cực đến
hành vi làm việc đổi mới

Khi nhân viên cảm thấy an toàn tâm lý, họ
sẵn sàng chia sẻ ý tưởng, thử nghiệm các
phương pháp mới và chấp nhận những rủi ro
trong quá trình đổi mới. Tuy nhiên, cơ chế mà
qua đó an toàn tâm lý thúc đẩy hành vi làm
việc đổi mới vẫn cần được làm rõ. Một môi
trường làm việc nơi nhân viên cảm thấy được
tôn trọng và không sợ bị chỉ trích khi mắc lỗi
sẽ tạo điều kiện cho họ tự do khám phá, học
hỏi mà không lo bị đánh giá tiêu cực, từ đó
tạo điều kiện để trải nghiệm trạng thái phát
triển thịnh vượng (Kark & Carmeli, 2009;

Spreitzer & cộng sự, 2005). Sự hỗ trợ về tâm
lý này giúp nhân viên giảm bớt lo lắng về
những hậu quả tiêu cực tiềm ẩn khi chấp nhận
rủi ro để tập trung vào học hỏi và phát triển
(Edmondson, 1999), qua đó sẽ có nhiều khả
năng tham gia vào các hành vi làm việc đổi
mới. Vì vậy, an toàn tâm lý không chỉ tác
động trực tiếp mà còn gián tiếp thúc đẩy hành
vi làm việc đổi mới thông qua việc nuôi
dưỡng sự phát triển thịnh vượng của nhân
viên. Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

Giả thuyết H9: Sự phát triển thịnh vượng tại
nơi làm việc là trung gian trong mối quan hệ
giữa an toàn tâm lý và hành vi làm việc đổi mới

2.2.4. Lãnh đạo phục vụ, sự phát triển
thịnh vượng tại nơi làm việc và hành vi làm
việc đổi mới

Các nghiên cứu cho thấy lãnh đạo phục vụ
có khả năng nuôi dưỡng trạng thái phát triển
thịnh vượng của nhân viên bằng cách cung
cấp các nguồn lực tâm lý như trao quyền, tạo
điều kiện học hỏi và hỗ trợ phát triển nghề
nghiệp (Spreitzer & cộng sự, 2012;
Walumbwa & cộng sự, 2018). Nhờ vậy, nhân
viên sẽ có nhiều năng lượng, động lực và kiến
thức để tham gia vào các hoạt động đổi mới,
tìm kiếm giải pháp sáng tạo và thực hiện các
ý tưởng mới (Carmeli & Spreitzer, 2009). Do
đó, sự phát triển thịnh vượng tại nơi làm việc
có thể là một cơ chế trung gian quan trọng
giải thích cách lãnh đạo phục vụ thúc đẩy
hành vi làm việc đổi mới (Iqbal & cộng sự,
2020). Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

Giả thuyết H10: Sự phát triển thịnh vượng
tại nơi làm việc là trung gian trong mối quan
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
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hệ giữa lãnh đạo phục vụ và hành vi làm việc
đổi mới

Từ những phân tích và giả thuyết nêu trên,
mô hình nghiên cứu được đề xuất như hình 1:

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thang đo
Tác giả sử dụng 30 quan sát được kế thừa từ

các nghiên cứu trước để đo lường các biến
trong mô hình nghiên cứu. Lãnh đạo phục vụ
gồm 7 quan sát được kế thừa từ Liden & cộng
sự (2015); An toàn tâm lý gồm 7 quan sát được
kế thừa và hiệu chỉnh từ Edmondson (1999);
Sự phát triển thịnh vượng tại nơi làm việc là
biến bậc hai, được đo lường qua 02 biến bậc
một là Học hỏi và phát triển (5 quan sát), năng
lượng và sức sống (5 quan sát) kế thừa từ
Porath & cộng sự (2012); Hành vi làm việc đổi
mới gồm 6 quan sát được kế thừa từ Scott &
Bruce (1994). Bảng hỏi được thiết kế gồm 30
mục hỏi liên quan tới các biến của mô hình
nghiên cứu. Mỗi mục hỏi được đánh giá trên
thang Likert 5 điểm, từ 1 “Hoàn toàn không
đồng ý” tới 5 “Hoàn toàn đồng ý”. Các câu hỏi
còn lại liên quan đến thông tin đáp viên.

3.2. Mẫu nghiên cứu
Đối tượng khảo sát của nghiên cứu là nhân

viên đang làm việc tại các doanh nghiệp hoạt
động trong lĩnh vực viễn thông tại Hà Nội và
thành phố Hồ Chí Minh. Đây là hai trung tâm
kinh tế lớn tập trung nhiều doanh nghiệp viễn
thông đầu ngành như Viettel, VNPT, FPT
Telecom,… Mẫu được chọn theo phương
pháp lấy mẫu thuận tiện. Theo Barclay &

cộng sự (1995), kích thước mẫu nên bằng
hoặc lớn hơn 10 lần số lớn nhất các biến quan
sát của một khái niệm trong mô hình. Trong
nghiên cứu, biến có nhiều mục hỏi nhất là 10,
vậy cỡ mẫu tối thiểu là 100. Theo Hoyle
(1995), cỡ mẫu từ 100-200 là khởi đầu tốt để
thực hiện hóa mô hình đường dẫn. Để tăng độ
tin cậy, nghiên cứu đã thu thập 350 bảng hỏi
và sau khi làm sạch, 335 phản hồi hợp lệ được
sử dụng cho phân tích.

3.3. Phân tích dữ liệu
Tác giả sử dụng mô hình cấu trúc bình

phương nhỏ nhất từng phần trên phần mềm
Smart PLS theo hướng dẫn của Hair & cộng
sự (2014) để: (i) Đánh giá mô hình đo lường:
đánh giá chất lượng quan sát sử dụng chỉ số
hệ số tải ngoài, đánh giá độ tin cậy của thang
đo sử dụng chỉ số Cronbach alpha và độ tin
cậy tổng hợp CR, tính hội tụ của thang đo sử
dụng chỉ số AVE và tính phân biệt của thang
đo sử dụng chỉ số HTMT; (ii) Đánh giá mô
hình cấu trúc và kiểm định các giả thuyết
nghiên cứu thông qua kết quả boostrapping,
chỉ số đa cộng tuyến VIF và các chỉ số Beta.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Đặc điểm mẫu điều tra
Trong 335 mẫu điều tra có cơ cấu tương

đối cân bằng về giới tính (53,73% người trả
lời là nam và 46,27% người trả lời là nữ) và
phản ánh đặc trưng lực lượng lao động trẻ
trong ngành viễn thông khi 70,15% người trả
lời có độ tuổi từ 22 đến 28 tuổi, còn lại từ 29
đến 35 tuổi (29,85%). Hầu hết đáp viên có
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Bảng 1: Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu)
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trình độ đại học (82,09%) và kinh nghiệm
làm việc từ 3 đến 5 năm (79,1%), còn lại là từ
5 đến 10 năm kinh nghiệm (20,9%). Kết quả
thống kê cho thấy mẫu khảo sát đại diện cho
nhóm lao động có trình độ và kinh nghiệm
phù hợp với yêu cầu chuyên môn của lĩnh vực
viễn thông. Cấu trúc mẫu như vậy được đánh

giá là phù hợp và có tính đại diện cho nhân
lực trong ngành tại Việt Nam.

4.2. Đánh giá mô hình đo lường
Kết quả đánh giá mô hình đo lường được

phản ánh ở Bảng 2, theo đó các biến quan sát
đảm bảo chất lượng tốt khi hệ số outer load-
ing > 0,7.
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Bảng 2: Kết quả đánh giá mô hình đo lường

(Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS)
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Các chỉ số về độ tin cậy (Cronbach’s
Alpha, độ tin cậy tổng hợp CR) đều > 0,7 cho
thấy mô hình đo lường của nghiên cứu đạt
được độ tin cậy (Hair & cộng sự, 2019). Kết
quả phương sai trích (AVE) của các khái niệm
tiềm ẩn đều > 0,5, đạt điều kiện giá trị hội tụ
(Fornell & Larcker, 1981). Hệ số HTMT của
các cặp biến liên quan đều < 0,85 (Bảng 3),
do vậy các thang đo trong mô hình nghiên
cứu đều đảm bảo tính phân biệt (Henseler &
cộng sự, 2015; Hair & cộng sự, 2021).

4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc 
4.3.1. Kiểm tra vấn đề đa cộng tuyến
Kết quả phân tích cho thấy hệ số phóng đại

phương sai (VIF) đều nhỏ hơn 3 (Bảng 4), do
đó mô hình không có vấn đề đa cộng tuyến
(Henseler & cộng sự, 2015).

4.3.2. Đánh giá mô hình cấu trúc SEM
Kết quả phân tích Bootstrap thể hiện ở

Bảng 5 và Hình 2.
Theo kết quả trên, hệ số Beta dương, giá trị

P-value đều nhỏ hơn 0,05, do đó tất cả các tác
động có ý nghĩa thống kê. Do đó, có thể kết
luận: (i) Các giả thuyết về ảnh hưởng trực tiếp
H1, H2, H3, H5, H6, H8 được chấp nhận; (ii)
Các giả thuyết về ảnh hưởng gián tiếp H4,
H7, H9, H10 được chấp nhận.

5. Thảo luận và khuyến nghị
5.1. Thảo luận kết quả nghiên cứu
Nghiên cứu mang đến những hiểu biết sâu

sắc về các yếu tố thúc đẩy hành vi làm việc
đổi mới trong ngành viễn thông Việt Nam,

lĩnh vực đòi hỏi đổi mới liên tục để thích ứng
với sự phát triển công nghệ và cạnh tranh toàn
cầu. Kết quả nghiên cứu đã ủng hộ mô hình
nghiên cứu đề xuất, trong đó khẳng định vai
trò của lãnh đạo phục vụ trong việc thúc đẩy
hành vi làm việc đổi mới thông qua các cơ
chế trung gian là an toàn tâm lý và sự phát
triển thịnh vượng tại nơi làm việc. Cụ thể:

Nghiên cứu khẳng định lãnh đạo phục vụ
ảnh hưởng tích cực và trực tiếp đến cả ba
biến: An toàn tâm lý, sự phát triển thịnh

vượng tại nơi làm việc và hành vi làm việc
đổi mới. Phát hiện này củng cố các nghiên
cứu trước đây của Chughtai (2016) về mối
liên hệ giữa lãnh đạo phục vụ và an toàn tâm
lý; Porath & cộng sự (2012), Spreitzer &
cộng sự (2012) về vai trò của các nguồn lực

tổ chức trong việc nuôi dưỡng trạng thái phát
triển thịnh vượng tại nơi làm việc; cũng như
Iqbal & cộng sự (2020), Wang & cộng sự
(2019) về tác động tích cực của lãnh đạo phục
vụ đến các hành vi vượt chuẩn, trong đó có
hành vi đổi mới thông qua các cơ chế tâm lý
như an toàn tâm lý và phát triển thịnh vượng
tại nơi làm việc. Điều này cho thấy khi lãnh
đạo thể hiện sự hỗ trợ, lắng nghe và trao
quyền, nhân viên không chỉ cảm thấy được an
toàn mà còn được khuyến khích học hỏi, phát
triển, từ đó chủ động đổi mới. So với các
phong cách lãnh đạo khác, lãnh đạo phục vụ
thể hiện một cơ chế ảnh hưởng khác biệt và
bền vững hơn. Thay vì khơi dậy đổi mới
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Bảng 3: Kết quả kiểm tra hệ số HTMT

(Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS)

Bảng 4: Kết quả kiểm tra đa cộng tuyến

(Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS)
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thông qua cảm hứng, tầm nhìn và kỳ vọng
cao, lãnh đạo phục vụ chú trọng kiến tạo môi
trường tin cậy và hỗ trợ, nơi nhân viên cảm
thấy được tôn trọng và an toàn khi thử
nghiệm ý tưởng mới (Liden & cộng sự, 2008;
Van Dierendonck, 2011). Đồng thời, bằng
việc trao quyền và thúc đẩy học hỏi, lãnh đạo
phục vụ nuôi dưỡng hai thành phần cốt lõi
của sự phát triển thịnh vượng tại nơi làm việc
là học hỏi và sức sống (Spreitzer & cộng sự,
2005; Porath & cộng sự, 2012). Do đó, thay

vì thúc đẩy đổi mới dựa trên khát vọng tổ
chức như các phong cách lãnh đạo khác, lãnh
đạo phục vụ kích hoạt đổi mới thông qua các
nguồn lực tâm lý cá nhân (an toàn tâm lý và
sự phát triển thịnh vượng tại nơi làm việc) tạo
nên cơ chế ảnh hưởng nội sinh và bền vững
(Eva & cộng sự, 2019).

Nghiên cứu đã đồng thời kiểm định hai cơ
chế trung gian là an toàn tâm lý và sự phát
triển thịnh vượng tại nơi làm việc trong mối
quan hệ giữa lãnh đạo phục vụ và hành vi làm
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Bảng 5: Kết quả đánh giá mô hình cấu trúc

(Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS)

(Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS)
Hình 2: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM
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việc đổi mới. Qua đó khẳng định các nguồn
lực tâm lý tổ chức có thể chuyển hóa ảnh
hưởng của lãnh đạo đến hành vi đổi mới của
nhân viên. Đây là điểm nhấn của nghiên cứu
so với các nghiên cứu trước đó thường kiểm
định vai trò trung gian đơn lẻ và góp phần bổ
sung khung lý thuyết khi nhấn mạnh những
yếu tố đồng thời thúc đẩy đổi mới từ nội lực
nhân viên.

Kết quả cũng làm rõ vai trò trung gian của
an toàn tâm lý trong mối quan hệ giữa lãnh
đạo phục vụ và sự phát triển thịnh vượng tại
nơi làm việc, mối liên kết đã được lý thuyết
đề xuất nhưng còn hạn chế bằng chứng thực
nghiệm. Phát hiện này phù hợp với lập luận
của Spreitzer & cộng sự (2005) và Yang &
cộng sự (2021) rằng cảm giác an toàn về tâm
lý là điều kiện nền tảng để nuôi dưỡng động
lực, sự học hỏi và sức sống, các thành tố của
trạng thái phát triển thịnh vượng.

Ngoài ra, nghiên cứu còn chỉ rõ vai trò
trung gian của sự phát triển thịnh vượng tại
nơi làm việc trong mối quan hệ giữa an toàn
tâm lý và hành vi làm việc đổi mới. Điều này
cho thấy an toàn tâm lý không chỉ là yếu tố
thúc đẩy đổi mới trực tiếp mà còn tạo điều
kiện để nhân viên phát triển nhận thức, năng
lượng và kỹ năng. Từ đó gia tăng khả năng
tham gia vào các hoạt động đổi mới. Phát
hiện này không những góp phần mở rộng ứng
dụng của lý thuyết COR mà còn phản ánh
định hướng của các nhà nghiên cứu gần đây
nhấn mạnh tầm quan trọng của việc khám phá
các quá trình chuyển hóa tâm lý đa chiều
trong tổ chức (Eva & cộng sự, 2019).

Hơn nữa, việc kiểm định mô hình trung
gian phức hợp trong ngành viễn thông tại
Việt Nam, lĩnh vực đặc thù với áp lực công
nghệ và tính đổi mới cao giúp nâng cao khả
năng khái quát và ứng dụng thực tiễn của
nghiên cứu tại các nền kinh tế đang phát
triển. Do đó, nghiên cứu không chỉ xác nhận
các mối quan hệ được đề xuất trong khung lý
thuyết mà còn cung cấp một mô hình tích
hợp mới phản ánh quá trình tâm lý chuyển
hóa ảnh hưởng của lãnh đạo thành hành vi
đổi mới. Đây là điều mà các nghiên cứu
trước đây còn khoảng trống. 

5.2. Khuyến nghị
Kết quả nghiên cứu nhấn mạnh vai trò của

lãnh đạo phục vụ trong việc thúc đẩy hành vi
làm việc đổi mới thông qua các cơ chế tâm lý

trung gian, từ đó đưa ra một số khuyến nghị
thực tiễn cho các nhà quản trị trong ngành
viễn thông Việt Nam, lĩnh vực đặc trưng bởi
sự thay đổi nhanh, áp lực cạnh tranh cao và
phụ thuộc lớn vào đổi mới công nghệ.

Một là, các doanh nghiệp viễn thông cần
xây dựng chiến lược phát triển đội ngũ lãnh
đạo theo định hướng phục vụ thông qua hoạt
động tuyển dụng, đào tạo và phát triển lãnh
đạo; tập trung vào các năng lực như: khả năng
lắng nghe, hỗ trợ phát triển cá nhân, trao
quyền và xây dựng lòng tin. Lãnh đạo phục
vụ không chỉ cải thiện chất lượng mối quan
hệ trong tổ chức mà còn tạo điều kiện thúc
đẩy sự an toàn tâm lý. Đây là tiền đề cho đổi
mới và phát triển bền vững.

Hai là, môi trường làm việc cần được thiết
kế để nâng cao cảm nhận an toàn tâm lý của
nhân viên. Do hành vi đổi mới thường đi kèm
với rủi ro và sự mơ hồ, các doanh nghiệp nên
khuyến khích nhân viên bày tỏ ý tưởng, học
hỏi từ sai lầm và phản biện mang tính xây
dựng mà không sợ bị trừng phạt. Việc xây
dựng văn hóa “không đổ lỗi” và phản hồi tích
cực sẽ góp phần củng cố cảm nhận an toàn và
khuyến khích hành vi đổi mới. 

Ba là, để nuôi dưỡng sự phát triển thịnh
vượng tại nơi làm việc các doanh nghiệp nên
đầu tư vào các chính sách nhân lực mang tính
phát triển, bao gồm: đào tạo kỹ năng số, lộ
trình nghề nghiệp rõ ràng, phân công công
việc mang tính thử thách và ghi nhận thành
tích một cách công bằng. Những biện pháp
này không chỉ tạo điều kiện học hỏi mà còn
nâng cao cảm giác tràn đầy năng lượng và sự
gắn kết. Đây là những thành tố cốt lõi của
phát triển thịnh vượng.

Cuối cùng, các nhà lãnh đạo cần nhận thức
mối liên hệ tương hỗ giữa các yếu tố: lãnh
đạo phục vụ, an toàn tâm lý và sự phát triển
thịnh vượng. Sự đầu tư đồng bộ vào các yếu
tố này sẽ tạo ra hiệu ứng cộng hưởng, giúp
doanh nghiệp không chỉ nâng cao hiệu quả
đổi mới mà còn tăng cường gắn kết, năng lực
thích ứng và phát triển bền vững trong bối
cảnh chuyển đổi số.

5.3. Hạn chế của nghiên cứu và hướng
nghiên cứu trong tương lai

Mặc dù nghiên cứu đã cung cấp những
đóng góp lý luận và thực tiễn quan trọng
nhưng vẫn còn một số hạn chế. Trước hết,
nghiên cứu mới chỉ điều tra được một số
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lượng nhỏ nhân viên tại các doanh nghiệp
viễn thông Việt Nam. Do đó, định hướng
nghiên cứu là mở rộng quy mô và phạm vi
khảo sát nhằm phản ánh đầy đủ hơn đặc
trưng của lực lượng lao động này trong
toàn ngành. 

Thứ hai, mô hình nghiên cứu hiện chưa
xem xét vai trò của đặc điểm nhân khẩu học
và yếu tố tổ chức trong mối quan hệ giữa lãnh
đạo phục vụ, trạng thái tâm lý và hành vi làm
việc đổi mới. Trên thực tế, các đặc điểm như
cấp bậc, thâm niên, độ tuổi và các yếu tố như
văn hóa đổi mới, mức độ tự chủ hay sự hỗ trợ
từ đồng nghiệp có thể ảnh hưởng đến cách
nhân viên phản ứng với phong cách lãnh đạo
và các điều kiện tâm lý tại nơi làm việc.
Ngoài ra, việc sử dụng dữ liệu tự báo cáo tại
một thời điểm duy nhất có thể dẫn đến
phương sai phương pháp chung và hạn chế
khả năng suy luận nhân quả. Do đó, các
nghiên cứu tương lai nên xem xét đồng thời
các biến điều tiết này, đồng thời thu thập dữ
liệu từ nhiều nguồn và áp dụng thiết kế theo
thời gian để kiểm định mối quan hệ giữa các
biến một cách chính xác và toàn diện hơn.

Cuối cùng, ngoài sự phát triển thịnh
vượng tại nơi làm việc, các trạng thái tâm lý
khác như sự gắn kết công việc (work
engagement), cảm nhận về năng lực bản
thân (self-efficacy) hoặc niềm tin vào tổ
chức (organizational trust) cũng nên được
xem xét như các biến trung gian bổ sung
nhằm tăng tính toàn diện cho mô hình
nghiên cứu, góp phần lý giải sâu sắc hơn cơ
chế nội sinh thúc đẩy hành vi làm việc đổi
mới của nhân viên trong bối cảnh chuyển đổi
số của ngành viễn thông.!
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Summary

This study proposes and tests a model that
explores the psychological mechanisms driv-
ing innovative work behavior among employ-
ees in Vietnam’s telecommunications sector.
In this model, psychological safety and thriv-
ing at work serve as parallel mediators in the
relationship between servant leadership and
innovative work behavior. Data collected
from 335 employees in Vietnamese telecom-
munications enterprises were analyzed using
partial least squares structural equation mod-
eling (PLS-SEM). The results show that ser-
vant leadership positively influences innova-
tive work behavior both directly and indirect-
ly through psychological safety and thriving
at work. Additionally, the study confirms the
mediating role of psychological safety in the
relationship between servant leadership and
thriving at work, as well as the mediating role
of thriving at work in the relationship
between psychological safety and innovative
work behavior. These findings contribute to
the development of theoretical understanding
regarding psychological mechanisms in orga-
nizational contexts and offer practical impli-
cations for building organizational culture
and leadership strategies that foster innova-
tion in telecommunications firms.
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