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Nghiên cứu hiện tại nhằm khám phá vai trò trung gian của 

các thành phần trong cam kết tổ chức trong mối quan hệ giữa các 

yếu tố của phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hành vi công dân 

hướng tổ chức cùng với hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên. 

Dữ liệu nghiên cứu được thu thập từ 400 nhân viên trong các tổ 

chức ngành hàng không ở Thành phố Hồ Chí Minh. Phần mềm 

SmartPLS 3 và PROCESS macro được dùng để đánh giá mô hình 

đo lường và kiểm định mối quan hệ trung gian trong mô hình 

nghiên cứu. Kết quả của nghiên cứu đã chỉ ra cam kết tổ chức đóng 

vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa hành vi công dân tổ chức 

hướng tổ chức và phong cách lãnh đạo chuyển dạng, bình diện cam 

kết tình cảm trong cam kết tổ chức là trung gian hoàn toàn giữa 

phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả thực hiện công việc 

của nhân viên. Từ kết quả này, các tổ chức trong ngành hàng không 

ứng dụng vào trong chiến lược nguồn nhân lực của mình nhằm gia 

tăng sự cam kết, hành vi công dân hướng tổ chức và hiệu quả thực 

hiện công việc của người nhân viên.  

ABSTRACT 

This study aims to examine the mediating role of components 

in organizational commitment in the relationship between 

dimensions of transformational leadership style and organizational 

citizenship behavior along with employee job performance. Data was 

collected from 400 employees in aviation organizations in Ho Chi 

Minh City. SmartPLS 3 and PROCESS macro are used to evaluate 

the measurement model and the indirect relationships in the research 

model. The results revealed that organizational commitment plays a 

mediating role in the relationship between transformational 

leadership style and OCBO, while only the affective commitment 

dimension in organizational commitment fully mediates the 

association between transformational leadership and employee 

performance. Based on these results, organizations in the aviation 

industry may apply them to their human resource strategies to 

increase commitment, OCBO, and employees performance. 
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1. Giới thiệu 

Một tổ chức thành công dựa vào việc tối ưu hóa hiệu quả thực hiện công việc của nhân 

viên. Điều này xảy ra khi lãnh đạo của tổ chức có khả năng chuyển đổi nguồn nhân lực trở thành 

nguồn lực đáng tin cậy (Eliyana, Ma’arif, & Muzakki, 2019). Thực tiễn cho thấy, mỗi nhà lãnh 

đạo có những tài năng, phong cách riêng biệt để gia tăng hiệu quả thực hiện công việc của nhân 

viên, đặc biệt trong một môi trường cạnh tranh gay gắt và luôn thay đổi như ngày nay (Eliyana & 

ctg., 2019). Là một trong những phong cách lãnh đạo dành được nhiều sự chú ý của các nhà nghiên 

cứu vào thế kỷ 20 (Cho, Shin, Billing, & Bhagat, 2019), phong cách lãnh đạo chuyển dạng giúp 

“người nhân viên vượt lên trên lợi ích của bản thân thông qua việc thay đổi, điều chỉnh tinh thần, 

lý tưởng, mối quan tâm và giá trị của họ, thúc đẩy họ thực hiện công việc tốt hơn mong đợi ban 

đầu” (Buil, Martínez, & Matute, 2019, tr. 68). Nghiên cứu trước đây chỉ ra phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng ảnh hưởng mạnh mẽ tới hiệu quả thực hiện công việc của người nhân viên (Eliyana 

& ctg., 2019). Hoang (2019) đã chứng minh cam kết tổ chức làm trung gian trong mối quan hệ 

giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả thực hiện công việc của người nhân viên. Tuy 

nhiên, các nghiên cứu này chỉ tập trung khám phá bình diện cam kết tình cảm của cam kết tổ chức 

mà chưa có sự kiểm định đầy đủ đối với các bình diện khác như cam kết chuẩn mực và cam kết 

liên tục. Hơn nữa, các nghiên cứu trên xem xét phong cách lãnh đạo chuyển dạng là một khái niệm 

tổng thể dựa trên giả định rằng tất cả các bình diện của phong cách lãnh đạo này đều có sự ảnh 

hưởng tương tự nhau đến hành vi và thái độ làm việc của người nhân viên (Tse & Chiu, 2014). Vì 

vậy, nghiên cứu này đóng góp một phần vào việc mở rộng lý thuyết về phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng cũng như cam kết tổ chức bằng việc điều tra mối liên hệ giữa tất cả các bình diện của hai 

khái niệm này. 

Thành công của một tổ chức được phản ánh thông qua hiệu quả thực hiện công việc của 

nhân viên và hành vi công dân tổ chức (OCB). OCB được định nghĩa là một tập hợp đa dạng các 

hành vi tự nguyễn, hữu ích, vượt ra ngoài vai trò của người nhân viên (Organ, 1988). Những hành 

vi này không được công nhận trực tiếp hoặc rõ ràng bởi hệ thống đãi ngộ, khen thưởng chính thức 

nhưng có ảnh hưởng tích cực lên toàn bộ hoạt động của tổ chức. OCB là sự lựa chọn của cá nhân, 

tự nguyện hỗ trợ cho tổ chức ngoài những nhiệm vụ được yêu cầu. Trong lĩnh vực dịch vụ như 

vận tải hàng không, những hành vi này lại càng có ý nghĩa khi OCB được phản ánh qua việc nhân 

viên nỗ lực làm hài lòng khách hàng bằng cách thân thiện tương tác và cung cấp cho khách hàng 

dịch vụ vượt trội nhất (Cho & ctg., 2019). Theo các nhà nghiên cứu trước đây, hành vi công dân 

tổ chức được chia thành 02 loại: (1) Hành vi công dân hướng về cá nhân (OCB Toward Individuals-

OCBI), và (2) Hành vi công dân hướng về tổ chức (OCB Toward Organizations-OCBO) (Williams 

& Anderson, 1991). Theo đó, OCBI bao hàm những hành vi mang tính thấu hiểu, vị tha, sẵn sàng 

chia sẻ và giúp đỡ người khác (đồng nghiệp, những người xung quanh), từ đó góp phần đóng góp 

gián tiếp cho tổ chức mà những cá nhân này thuộc về. OCBO được hiểu là những hành vi tuân thủ 

các quy định nhằm mang lại lợi ích cho tổ chức (Le, Ho, & Nguyen, 2019). Nghiên cứu này tập 

trung hành vi công dân hướng tổ chức. 

Hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên, cam kết tổ chức, hành vi công dân hướng về 

tổ chức đều là những kết quả đầu ra mà các nhà quản trị và các nhà nghiên cứu đặt trọng tâm chú 

ý, tuy nhiên mối quan hệ giữa các biến này và phong cách lãnh đạo chuyển dạng chưa được khám 

phá đầy đủ (Buil & ctg., 2019). Vì vậy, nghiên cứu này đánh giá ảnh hưởng của phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng đến hiệu quả thực hiện công việc của người nhân viên và OCBO với vai trò trung 

gian của cam kết tổ trong bối cảnh của ngành hàng không Việt Nam.  
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Ngành hàng không được lựa chọn vì đây là một trong những ngành đặc thù đóng góp nhiều 

cho sự phát triển của nền kinh tế Việt Nam. Báo cáo thường niên năm 2019 của Hiệp hội vận tải 

hàng không quốc tế (IATA) cho thấy thị trường hàng không nội địa của Việt Nam tăng trưởng 

33%, đứng thứ 05 trong nhóm những thị trường vận chuyển hàng không nội địa có tốc độ tăng 

trưởng nhanh nhất thế giới. Vì vậy, những doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực này luôn được 

đánh giá là môi trường làm việc lý tưởng của nhiều lao động. Tuy nhiên, ngành hàng không Việt 

Nam có sự cạnh tranh gay gắt, đặc biệt là áp lực về việc thu hút và giữ chân nguồn nhân lực có 

chất lượng cao. Thêm vào đó, áp lực công việc, sự cạnh tranh, … trong những tổ chức này không 

hề nhỏ. Vì vậy, để đạt được các mục tiêu của mình, họ cần phải gắn kết được nhân viên với tổ 

chức, xây dựng được môi trường làm việc mà nhân viên nỗ lực cam kết thực hiện các mục tiêu 

chung của tổ chức. Kết quả của nghiên cứu này sẽ giúp các tổ chức hàng không Việt Nam có cái 

nhìn thấu đáo hơn về cơ chế tạo động lực thực hiện công việc và gia tăng hành vi ngoài vai trò của 

người nhân viên để giúp tổ chức đạt được thành công trong môi trường cạnh tranh, biến động như 

ngày nay. 

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Lý thuyết trao đổi xã hội (Social Exchange Theory - SET) 

Trao đổi xã hội đề cập đến các hành động ngẫu nhiên và hữu ích cho người nhận (Blau, 

1964). Khi các cá nhân trao đổi các nguồn lực với nhau thì đều mong muốn nhận lại được thứ gì 

đó từ phía đối phương, hay còn gọi là “có đi, có lại” (Emerson, 1976). Trong nghiên cứu này, lý 

thuyết trao đổi xã hội giải thích cơ chế phong cách lãnh đạo chuyển dạng đẩy mạnh chất lượng 

trao đổi xã hội giữa người nhân viên và người lãnh đạo. Chất lượng trao đổi tốt hơn thúc đẩy người 

nhân viên đáp lại bằng những nỗ lực công việc tuyệt vời, mang đến lợi ích cho người lãnh đạo. 

Bên cạnh đó, nhờ vào trao đổi xã hội, sự tin tưởng giữa các cá nhân, lòng trung thành, tình cảm, 

các hành động đối ứng liên tục được phát sinh trở thành một nền tảng vững chắc gắn kết cá nhân 

và tổ chức. Nhân viên khi trải qua những loại trao đổi xã hội này sẽ cảm thấy “mắc nợ” và cần 

phải “trả ơn” tổ chức, người lãnh đạo bằng việc cam kết nhiều hơn, nỗ lực thực hiện công việc tốt 

hơn, thực hiện nhiều hơn các hành vi công việc ngoài nhiệm vụ được giao (Walumbwa, Avolio, 

& Zhu, 2008). 

2.2. Lý thuyết sự kiện tình cảm (Affective Events Theory - AET) 

Lý thuyết sự kiện tình cảm nói về sự ảnh hưởng tại nơi làm việc (Weiss & Cropanzano, 

1996). Lý thuyết này cho thấy các yếu tố môi trường bên ngoài tác động mạnh đến nhân viên tại 

nơi làm việc. Nhân viên trải nghiệm đa dạng các cảm xúc khác nhau, từ những cảm xúc tích cực 

đến những cảm xúc tiêu cực (Ohly & Schmitt, 2015). Những trải nghiệm tình cảm đó ảnh hưởng 

đến thái độ, hành vi và hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên. Khi lãnh đạo có những hành 

vi tích cực như động viên, truyền cảm hứng cho nhân viên thì những cảm xúc tích cực của nhân 

viên được gia tăng. Cam kết tổ chức tình cảm phản ánh cảm xúc tích cực của nhân viên đối với tổ 

chức của mình và nó trở thành yếu tố đại diện cho cơ chế hoạt động của lý thuyết sự kiện tình cảm 

(Ng, 2017). Bên cạnh đó, lý thuyết sự kiện tình cảm chỉ ra khi nhân viên nhận thức được lãnh đạo 

của mình mang phong cách lãnh đạo chuyển dạng thì sẽ tạo ra những cảm xúc tích cực về công 

việc và tổ chức của mình (Ng, 2017). Những trải nghiệm tình cảm tích cực thúc đẩy nhân viên nỗ 

lực hơn, mang lại hiệu quả công việc cao hơn. Vì vậy, lý thuyết sự kiện tình cảm là nền tảng lý 

thuyết cho mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng, cam kết tổ chức tình cảm và hiệu 

quả thực hiện công việc của người nhân viên (Ng, 2017). 
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2.3. Phong cách lãnh đạo chuyển dạng (Transformational Leadership -TF)  

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng là phong cách lãnh đạo mà lãnh đạo và nhân viên cùng 

nhau đạt được sự tiến bộ ở mức cao hơn về đạo đức và động lực (Burns, 1978). Phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng xuất hiện khi người lãnh đạo quan tâm đến sự phát triển của cấp dưới và nhân 

viên ý thức về giá trị của các kết quả mong muốn (Bass & Avolio, 1997). Người lãnh đạo mang 

phong cách lãnh đạo chuyển dạng khuyến khích nhân viên nhận thức được những kết quả công 

việc là vì lợi ích chung của tổ chức (Bass & Avolio, 1997). Theo Avolio, Bass, và Jung (1999), 

phong cách lãnh đạo chuyển dạng bao gồm bốn bình diện: (1) Luôn cuốn (Idealized Influence - 

IF), (2) Quan tâm từng cá nhân (Individualized Consideration - IC), (3) Truyền cảm hứng 

(Inspirational Motivation - IM), (4) Kích thích trí tuệ (Intellectual Stimulation - IS). 

2.4. Hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên (Job Performance - JP) 

Hiệu quả thực hiện công việc là biến đầu ra được quan tâm nhiều khi phân tích các nội 

dung liên quan đến phong cách lãnh đạo (Tse & Chiu, 2014). Trong các nghiên cứu liên quan đến 

quản trị nguồn nhân lực của tổ chức hay thiết kế công việc của nhân viên thì hiệu quả thực hiện 

công việc của nhân viên là một biến số quan trọng để đo lường những đóng góp mà nhân viên đã 

thực hiện được cho tổ chức và cũng là cơ sở để tổ chức có những chính sách đãi ngộ phù hợp cho 

nhân viên đó (Motowidlo & Kell, 2012). 

2.5. Hành vi công dân hướng tổ chức (OCBO) 

Hành vi công dân tổ chức (OCB) là sự tự nguyện của mỗi cá nhân và những hành vi này 

không được trả thù lao (Le & ctg., 2019). OCBO đóng vai trò cốt lõi trong việc tạo sự lôi cuốn cho 

người nhân viên sẵn sàng thực hiện những hành vi vì sự phát triển của tổ chức (Le & ctg., 2019) 

và tự nguyện thực hiện những hành vi công việc vượt ra ngoài trách nhiệm của mình (Hakim & 

Fernandes, 2017), từ đó đem lại sự gia tăng đáng kể về hiệu quả công việc của nhân viên (Hakim 

& Fernandes, 2017). Hơn nữa, hành vi công dân hướng tổ chức có tác động tích cực lên hiệu suất, 

lợi nhuận của tổ chức và sự hài lòng của khách hàng (Buil & ctg., 2019). Vì vậy, đây là những 

hành vi cần được khám phá, đặc biệt trong ngành hàng không. 

2.6. Vai trò trung gian của Cam kết tổ chức (OC)  

Cam kết tổ chức là thái độ làm việc liên quan đến sự tham gia, gắn bó với tổ chức của nhân 

viên và có mối quan hệ chặt chẽ với hiệu quả thực hiện công việc của họ (Mathieu & Zajac, 1990). 

Theo Robbins (2006), cam kết tổ chức là một trạng thái mà nhân viên nhận diện mình với một tổ 

chức nhất định, mục tiêu của tổ chức đó và hi vọng nuôi dưỡng, duy trì mình là một thành viên 

của tổ chức đó. Bên cạnh đó, cam kết tổ chức còn được xem là một cấu trúc đa diện của trạng thái 

tâm lý, mô tả mối quan hệ của người nhân viên với tổ chức và mối quan hệ này có sự ảnh hưởng 

đến quyết định ở lại hay rời bỏ tổ chức của nhân viên (Meyer & Allen, 1991). Theo các nhà nghiên 

cứu này, cam kết tổ chức bao gồm ba bình diện: Cam kết tình cảm, cam kết liên tục và cam kết 

chuẩn mực. 

 Cam kết tình cảm (Affective Commitment - AC) thể hiện sự gắn kết cảm xúc của nhân 

viên với tổ chức, gồm niềm tin và mong muốn đạt được mục tiêu của tổ chức. Cam kết chuẩn mực 

(Normative Commitment - NC) là cam kết của nhân viên dựa trên cảm nhận của họ về trách nhiệm 

với tổ chức. Cam kết liên tục (Continuance Commitment - CC) liên quan đến nhận thức về những 

chi phí sẽ xuất hiện nếu nhân viên rời khỏi tổ chức của mình.  

Có nhiều nhân tố ảnh hưởng đến cam kết tổ chức của người nhân viên (Khasawneh, Omari, 

& Abu-tineh, 2012). Một trong những yếu tố nổi bật nhất là phong cách lãnh đạo chuyển dạng 

(Allen & Meyer, 1990). Với sự nhận diện, truyền cảm hứng và hiểu được nhu cầu của nhân viên, 
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người lãnh đạo mang phong cách lãnh đạo chuyển dạng tạo ra môi trường làm việc mà ở đó nhân 

viên có cảm giác được thuộc về, được trao quyền, được động viên và cam kết hơn nữa với tổ chức 

(Khasawneh & ctg., 2012). Hơn nữa, khi nhân viên cảm nhận được sự quan tâm đặc biệt tới họ, 

họ sẽ nỗ lực làm việc để đáp ứng sự mong đợi của người lãnh đạo (Khasawneh & ctg., 2012). 

Jackson, Meyer, và Wang (2013) đã chỉ ra phong cách lãnh đạo chuyển dạng có mối quan hệ tích 

cực với cam kết tình cảm và cam kết chuẩn mực. Người lãnh đạo chuyển dạng khuyến khích nhân 

viên vượt lên lợi ích cá nhân để hướng về lợi ích chung của tổ chức (Bass & Avolio, 1997). Vì 

vậy, người lãnh đạo chuyển dạng tạo điều kiện góp phần điều chỉnh sự nhận diện và giá trị của 

nhân viên với mục tiêu và giá trị tập thể đồng thời trải nghiệm cảm giác được tôn trọng và trung 

thành thông qua việc ý thức cao của những người lãnh đạo này về đạo đức, tính chính trực và coi 

trọng nhu cầu, nguyện vọng của nhân viên. 

Bên cạnh đó, phong cách lãnh đạo chuyển dạng có thể nuôi dưỡng, phát triển sự gắn kết 

của nhân viên với tổ chức của họ (Ng, 2017). Đầu tiên, sự gắn kết này đến từ sự lôi cuốn qua hành 

vi và tính cách của người lãnh đạo chuyển dạng. Người lãnh đạo chuyển dạng được đặc trưng bởi 

chuẩn mực cao về nhân cách và tiêu chuẩn đạo đức (Bass & Avolio, 1997). Những hành vi, cách 

thức họ làm việc với nhân viên đều bộc lộ ra những khía cạnh đó. Điều này tạo nên sự ngưỡng mộ, 

cảm phục của nhân viên đối với lãnh đạo của mình. Họ coi người lãnh đạo là một tấm gương để 

noi theo và nhận diện mình với người lãnh đạo đó (Bass & Avolio, 1997). Với đặc trưng này, 

người lãnh đạo chuyển dạng khiến cho nhân viên có sự gắn kết tình cảm với tổ chức của mình. 

Bên cạnh đó, Bass và Avolio (1997) cho rằng người lãnh đạo chuyển dạng là tác nhân thay đổi 

của tổ chức và họ sẵn sàng đương đầu với những thách thức mà sự thay đổi có thể đem lại. Họ 

truyền tải và kích thích tư duy thay đổi này đến nhân viên, khuyến khích nhân viên nhận diện vấn 

đề và tìm ra các giải pháp theo những lối suy nghĩ, cách thức mới, từ đó gia tăng cam kết của nhân 

viên (Kim, 2014). Ngoài ra, qua việc quan tâm nhu cầu và mong muốn của nhân viên, người lãnh 

đạo chuyển dạng phát triển được mối quan hệ trao đổi cá nhân mạnh mẽ với nhân viên (Cho & 

ctg., 2019), từ đó có tác động tích cực đến sự cam kết của nhân viên với tổ chức. Cuối cùng, người 

lãnh đạo chuyển dạng truyền cảm hứng và truyền đạt tầm nhìn cho người nhân viên, qua đó, người 

lãnh đạo chuyển dạng đang “chuyển dạng” nhân viên của mình với vai trò là lãnh đạo. Nhân viên 

được thúc đẩy trở thành lãnh đạo của bản thân mình, tham gia vào các quyết định công việc nhằm 

mục đích đạt được tầm nhìn của tổ chức (Avolio & ctg., 1999). Việc “chuyển dạng” này như là 

quá trình truyền tải cảm xúc tích cực từ người lãnh đạo đến nhân viên, làm cho sự gắn kết của 

nhân viên với tổ chức mạnh mẽ hơn. 

Nhân viên khi có sự cam kết mạnh mẽ với tổ chức sẽ nỗ lực vượt bậc để đạt được mục tiêu 

chung của tổ chức (Asiedu, Sarfo, & Adjei, 2014). Theo các nhà nghiên cứu, cam kết tổ chức có 

mối quan hệ tích cực đối với hành vi công dân tổ chức của nhân viên. Bên cạnh đó, Williams và 

Anderson (1991) nhấn mạnh những tác động tích cực của cam kết tổ chức bao gồm cảm giác gắn 

kết, hành vi công dân tổ chức lên hoạt động của tổ chức nhằm nâng cao hiệu quả của tổ chức đó.  

Từ những lập luận trên, những giả thuyết sau được đưa ra: 

H1: Cam kết tình cảm làm trung gian trong mối quan hệ giữa (a) sự lôi cuốn, (b) sự truyền 

cảm hứng, (c) sự kích thích trí tuệ, (d) sự quan tâm từng cá nhân trong phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng và hành vi công dân hướng tổ chức 

H2: Cam kết liên tục làm trung gian trong mối quan hệ giữa (a) sự lôi cuốn, (b) sự truyền 

cảm hứng, (c) sự kích thích trí tuệ, (d) sự quan tâm từng cá nhân trong phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng và hành vi công dân hướng tổ chức 



 

160           Hoàng Thị Kim Quy và cộng sự. HCMCOUJS-Kinh tế và Quản trị kinh doanh, 18(5), 155-167 

H3: Cam kết chuẩn mực làm trung gian trong mối quan hệ giữa (a) sự lôi cuốn, (b) sự 

truyền cảm hứng, (c) sự kích thích trí tuệ, (d) sự quan tâm từng cá nhân trong phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng và hành vi công dân hướng tổ chức 

Cam kết tổ chức gia tăng hiệu quả thực hiện công việc nhân viên (Suharto, Suyanto, & 

Hendri, 2019). Theo các tác giả này, niềm tin mạnh mẽ vào giá trị, mục tiêu của tổ chức, sự nỗ lực 

vượt bậc vì tổ chức, mong muốn là thành viên của tổ chức sẽ thúc đẩy người nhân viên thực hiện 

công việc tốt hơn (Suharto & ctg., 2019). Hơn nữa, hiệu suất làm việc của nhân viên được công 

nhận bởi tổ chức và bản chất điều kiện làm việc là một tập hợp đại diện cho hiệu quả công việc 

(Suharto & ctg., 2019). Kết quả công việc tốt đạt được khi người nhân viên cam kết mạnh mẽ với 

tổ chức đó. 

Dựa trên những lập luận đó, các giả thuyết dưới đây được đưa ra: 

H4: Cam kết tình cảm làm trung gian trong mối quan hệ giữa (a) sự lôi cuốn, (b) sự truyền 

cảm hứng, (c) sự kích thích trí tuệ, (d) sự quan tâm từng cá nhân trong phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng và hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên 

H5: Cam kết liên tục làm trung gian trong mối quan hệ giữa (a) sự lôi cuốn, (b) sự truyền 

cảm hứng, (c) sự kích thích trí tuệ, (d) sự quan tâm từng cá nhân trong phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng và hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên 

H6: Cam kết chuẩn mực làm trung gian trong mối quan hệ giữa (a) sự lôi cuốn, (b) sự 

truyền cảm hứng, (c) sự kích thích trí tuệ, (d) sự quan tâm từng cá nhân trong phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng và hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên 

2.7. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Dựa vào cơ sở lý thuyết, các giả thuyết đưa ra, mô hình nghiên cứu được đề xuất như Hình 1.  

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu  

3.1. Chọn mẫu 

Dữ liệu được thu thập được từ các nhân viên trong các tổ chức hàng không Việt Nam trên 

địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh. 400 bảng khảo sát được gửi đến 400 đáp viên theo phương pháp 

thuận tiện. Sau 05 tháng từ tháng 03 đến tháng 07/2020, tổng cộng có 323 bảng khảo sát có giá trị 

được thu về, chiếm tỷ lệ 80.75% phản hồi.  
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3.2. Phương pháp phân tích số liệu 

SPSS 20, Smart PLS 3 và PROCESS macro được sử dụng để kiểm định mô hình đo lường 

và các giả thuyết nghiên cứu. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Mô tả mẫu nghiên cứu 

Kết quả thống kê cho thấy tỷ lệ đáp viên có sự chênh lệch tương đối về giới tính (36.8% 

nam và 63.2% nữ). Về độ tuổi, các đáp viên dưới 30 tuổi chiếm gần 75.9%, một tỷ lệ rất nhỏ đáp 

viên trên 40 tuổi (2.5%). Đa số đáp viên có thâm niên công tác dưới 02 năm (44.6%) hoặc từ 02 

đến 05 năm (34.4%), những đáp viên làm việc trên 10 năm chiếm tỷ lệ khá nhỏ (7.7%). Kết quả 

thống kê cũng chỉ ra hơn 52% quản lý trực tiếp của đáp viên đang giữ vị trí quản lý cấp cơ sở, tỷ 

lệ quản lý cấp cao và cấp trung, lần lượt là 18.3% và 29.7%. 

4.2. Đánh giá mô hình đo lường 

Kết quả phân tích dữ liệu cho thấy, các hệ số dùng để đo lường độ tin cậy của thang đo bao 

gồm hệ số tin cậy tổng hợp (CR), hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha của 09 thang đo trong mô hình 

nghiên cứu đều có giá trị lớn hơn 0.7. Như vậy, các thang đo của các biến trong mô hình nghiên 

cứu đều đạt độ tin cậy (Bảng 1). 

Bảng 1 

Kết quả kiểm định các thang đo   

Thang đo  
Cronbach’s 

Alpha 

Hệ số tin cậy 

tổng hợp (CR) 

Phương sai trích 

(AVE) 

Cam kết tình cảm 0.904 0.940 0.839 

Cam kết liên tục 0.861 0.915 0.782 

Cam kết chuẩn mực 0.881 0.926 0.807 

Sự lôi cuốn 0.912 0.938 0.790 

Quan tâm từng cá nhân 0.877 0.942 0.890 

Truyền cảm hứng 0.903 0.939 0.838 

Kích thích trí tuệ 0.922 0.951 0.865 

Hành vi công dân hướng tồ chức 0.856 0.913 0.778 

Hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên 0.862 0.906 0.707 

Bên cạnh đó, giá trị phương sai trích (AVE) lớn hơn 0.5 và hệ số tải nhân tố (loading factor) 

của các biến đều lớn hơn 0.7, vì vậy các biến đều đạt được giá trị hội tụ. 

Về giá trị phân biệt của các biến, Bảng 2 cho thấy mỗi biến đều có giá trị căn bậc hai của 

AVE lớn hơn hệ số tương quan của biến đó với các biến còn lại trong mô hình.  Ngoài ra, các giá 

trị HTMT theo Bảng 3 đều nhỏ hơn 0.9 (Hair, Risher, Sarstedt, & Ringle, 2019). Do đó, giá trị 

phân biệt của các biến được thiết lập. Như vậy các thang đo đạt độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị 

phân biệt. 
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Bảng 2 

Ma trận tương quan 

  AC CC IF IC IM IS NC OCBO JP 

AC 0.916         

CC 0.507 0.884        

IF 0.558 0.369 0.889       

IC 0.630 0.426 0.645 0.944      

IM 0.582 0.344 0.782 0.640 0.915     

IS 0.579 0.377 0.793 0.702 0.702 0.930    

NC 0.646 0.680 0.401 0.470 0.365 0.422 0.898   

OCBO 0.738 0.363 0.495 0.522 0.500 0.497 0.504 0.882  

JP 0.324 0.164 0.213 0.251 0.209 0.238 0.120 0.404 0.841 

Ghi chú: Căn bậc hai của AVE được thể hiện theo các giá trị in đậm trong bảng 

Bảng 3 

Ma trận HTMT 

  AC CC IF IC IM IS NC OCBO JP 

AC                   

CC 0.575                 

IF 0.612 0.410               

IC 0.707 0.484 0.720             

IM 0.641 0.387 0.861 0.716           

IS 0.634 0.419 0.866 0.781 0.769         

NC 0.716 0.782 0.440 0.526 0.398 0.459       

OCBO 0.838 0.421 0.553 0.597 0.565 0.557 0.573     

JP 0.367 0.191 0.236 0.286 0.236 0.265 0.145 0.479   

4.3. Kết quả kiểm định các biến trung gian 

Vai trò trung gian của các biến trong mô hình được kiểm định bởi kỹ thuật PROCESS 

macro của Hayes (2017). 

Kết quả kiểm định các biến trung gian được thể hiện trong Bảng 4: 
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Bảng 4 

Kết quả kiểm định các giả thuyết trung gian 

Giả thuyết 𝛃gián tiếp BootLLCI BootULCI 𝛃tổng  Kết quả 

H1a: IF→AC→OCBO 0.349 0.273 0.430 0.456 Trung gian bán 

phần (H1a, H1b, 

H1c) 

Trung gian hoàn 

toàn (H1d) 

 

H1b: IM→AC→ OCBO 0.384 0.295 0.480 0.489 

H1c: IS→AC→ OCBO 0.367 0.290 0.45 0.463 

H1d: IC→AC→ OCBO 0.378 0.280 0.480 
0.459 

   

H2a: IF→CC→OCBO 0.071 0.028 0.118 0.458 

Trung gian bán 

phần (cả 04 giả 

thuyết) 

H2b: IM→CC→ OCBO 0.072 0.031 0.119 0.489 

H2c: IS→CC→ OCBO 0.071 0.028 0.120 0.463 

H2d: IC→CC→ OCBO 0.064 0.020 0.114 0.459 

      

H3a: IF→NC→OCBO 0.131 0.084 0.186 0.458 

Trung gian bán 

phần (cả 04 giả 

thuyết) 

H3b: IM→NC→ OCBO 0.127 0.081 0.178 0.489 

H3c: IS→NC→ OCBO 0.133 0.084 0.189 0.463 

H3d: IC→NC→ OCBO 0.136 0.088 0.192 0.459 

      

H4a: IF→AC→JP 0.123 0.644 0.167 0.146 

Trung gian hoàn 

toàn (cả 04 giả 

thuyết) 

H4b: IM→AC→JP 0.128 0.767 0.180 0.150 

H4c: IS→AC→JP 0.111 0.586 0.16 0.163 

H4d: IC→AC→JP 0.114 0.573 0.169 0.160 

      

H5a: IF→CC→JP 0.025 -0.006 0.060 0.146 

Không trung gian  

(cả 04 giả thuyết) 

H5b: IM→CC→JP 0.026 -0.005 0.06 0.150 

H5c: IS→CC→JP 0.023 -0.009 0.058 0.163 

H5d: IC→CC→JP 0.020 -0.014 0.055 0.160 

      

H6a: IF→NC→JP 0.113 -0.019 0.044 0.146 

Không trung gian  

(cả 04 giả thuyết) 

H6b: IM→NC→JP 0.013 -0.020 0.041 0.150 

H6c: IS→NC→JP 0.007 -0.03 0.04a 0.163 

H6d: IC→NC→JP 0.002 -0.036 0.038 0.160 
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Kết quả phân tích cho thấy các yếu tố của phong cách lãnh đạo chuyển dạng bao gồm Sự 

lôi cuốn, Quan tâm từng cá nhân, Truyền cảm hứng, Kích thích trí tuệ ảnh hưởng có ý nghĩa tới 

cam kết tình cảm. Bên cạnh đó, cam kết tình cảm dự báo có ý nghĩa đối với hiệu quả thực hiện 

công việc của nhân viên. Những kết quả này cho thấy cam kết tình cảm đóng vai trò trung gian 

trong mối quan hệ giữa các bình diện của phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả thực hiện 

công việc của nhân viên. Các thành phần của phong cách lãnh đạo chuyển dạng không còn dự báo 

có ý nghĩa đối với hiệu quả thực hiện công việc của người nhân viên sau khi có sự xuất hiện trung 

gian của cam kết tình cảm. Như vậy, cam kết tình cảm là trung gian hoàn toàn giữa các yếu tố của 

phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên. 

Khác với kết quả trên, cam kết tình cảm đóng vai trò là trung gian bán phần trong mối quan 

hệ giữa ba trong bốn bình diện của phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hành vi công dân hướng 

tổ chức. Với sự tham gia trung gian của cam kết tình cảm thì tổng tác động của Sự lôi cuốn, Kích 

thích trí tuệ, Truyền cảm hứng lên OCBO mạnh mẽ hơn tác động trực tiếp giữa các yếu tố này lên 

OCBO (βsự lôi cuốn = 0.459, βkích thích trí tuệ = 0.463, βtruyền cảm hứng = 0.489). Ngoài ra, 

cam kết tình cảm là trung gian hoàn toàn trong mối quan hệ giữa thành phần Quan tâm từng cá 

nhân trong phong cách lãnh đạo chuyển dạng với OCBO. 

Kết quả phân tích cho thấy bốn thành phần của phong cách lãnh đạo chuyển dạng đều có sự 

ảnh hưởng trực tiếp tích cực lên cam kết chuẩn mực, cam kết liên tục và hiệu quả thực hiện công 

việc của nhân viên. Khi kiểm định vai trò trung gian của cam kết liên tục và cam kết chuẩn mực 

trong mối quan hệ giữa các bình diện của phong cách lãnh đạo chuyển dạng và OCBO, Sự lôi cuốn, 

Kích thích trí tuệ, Truyền cảm hứng, Quan tâm từng cá nhân, có tổng ảnh hưởng lên OCBO vượt 

trội hơn khi có sự xuất hiện của các biến trung gian này. Như vậy, trong ba thành tố của cam kết tổ 

chức, cam kết tình cảm dường như được xác định là một biến trung gian có ý nghĩa hơn cả, góp 

phần làm gia tăng mối quan hệ tích cực giữa các yếu tố của phong cách lãnh đạo chuyển dạng và 

hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên cũng như hành vi công dân hướng tổ chức. 

5. Kết luận và gợi ý 

Về lý thuyết, nghiên cứu này kiểm định thang đo phong cách lãnh đạo chuyển dạng vào 

điều kiện Việt Nam - nền kinh tế chuyển tiếp với đặc trưng của văn hóa phương đông. Hơn nữa, 

các nhà nghiên cứu trước đây chỉ ra rằng, không có nhiều nghiên cứu điều tra về cơ chế trung gian 

trong mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả thực hiện công việc của 

nhân viên cũng như hành vi công dân hướng tổ chức (Buil & ctg., 2019). Một số nghiên cứu đã 

tìm ra các biến trung gian trong các mối quan hệ trên như là sự nhận diện với tổ chức, sự gắn kết 

trong công việc, cam kết cảm xúc, sự vượt qua cái tôi (Ng, 2017). Các tác giả này đều cho thấy 

khi nhân viên có những trải nghiệm tình cảm tích cực tại nơi làm việc, họ sẽ gắn kết cảm xúc với 

tổ chức đó, và thể hiện thông qua nỗ lực làm việc để đạt được mục tiêu của tổ chức, nhưng chưa 

nghiên cứu nào kết hợp cả OCBO và kết quả thực hiện công việc của nhân viên để làm rõ tác động 

trung gian của các biến trung gian nói trên. Theo hiểu biết của nhóm tác giả, thì đây là nghiên cứu 

đầu tiên làm rõ cơ chế ảnh hưởng này trong ngành hàng không Việt Nam. Bên cạnh đó, nghiên 

cứu này điều tra vai trò trung gian của từng bình diện trong cam kết tổ chức, góp phần giải thích 

rõ trong ba thành tố của cam kết tổ chức, thì thành tố nào đóng vai trò trung gian trong mối quan 

hệ giữa các yếu tố của phong cách lãnh đạo chuyển dạng và OCBO cùng với hiệu quả thực hiện 

công việc của nhân viên. 

Ngoài ra, nghiên cứu này sử dụng lý thuyết Trao đổi xã hội (SET), lý thuyết Sự kiện tình 

cảm (AET) làm nền tảng cho mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả thực 
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hiện công việc của người nhân viên cũng như hành vi công dân hướng tổ chức. Phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng được nhận định là một phong cách lãnh đạo hiệu quả, tác động tích cực đến các 

biến đầu ra của tổ chức (Nemanich & Keller, 2007). Kết quả nghiên cứu này cho thấy, bốn yếu tố 

nêu trên của phong cách lãnh đạo chuyển dạng đều có ảnh hưởng gián tiếp đến OCBO thông qua 

cam kết tình cảm, cam kết chuẩn mực và cam kết liên tục. Riêng đối với hiệu quả thực hiện công 

việc của nhân viên, thì chỉ có cam kết tình cảm đóng vai trò trung gian, hai bình diện còn lại của 

cam kết tổ chức không có sự ảnh hưởng lên biến đầu ra này. 

Về thực tiễn, nghiên cứu này đưa ra cho các nhà quản trị trong lĩnh vực hàng không một 

cơ chế hoạt động của tổ chức trong việc thúc đẩy hiệu quả làm việc của nhân viên. Hành vi công 

dân hướng tổ chức của người nhân viên được gia tăng mạnh mẽ thông qua sự gắn kết tình cảm của 

mình với tổ chức nơi họ thuộc về nếu họ nhận thức được người lãnh đạo của mình có những yếu 

tố của phong cách lãnh đạo chuyển dạng. Bởi vậy, phong cách lãnh đạo chuyển dạng nên được 

hình thành, phát triển đối ở mọi cấp quản trị trong tháp quản trị và những người lãnh đạo tương lai 

thông qua một quá trình lên kế hoạch thành công. Bên cạnh đó, thực tiễn quản trị tổ chức cần xây 

dựng và nuôi dưỡng cam kết với tổ chức của người nhân viên, đặc biệt là cam kết tình cảm bởi 

những trải nghiệm tình cảm của họ tại nơi làm việc sẽ là cầu nối hữu hiệu, thúc đẩy mối quan hệ 

giữa người lãnh đạo chuyển dạng và hành vi tự nguyện ngoài vai trò để phát triển tổ chức của 

người nhân viên. Hơn thế nữa, trong ba thành phần của cam kết tổ chức, thì cam kết tình cảm gia 

tăng mạnh mẽ hơn sự ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển dạng lên nỗ lực hay hiệu quả 

thực hiện công việc của nhân viên. Vì vậy, ngoài những chi phí và trách nhiệm mà người nhân 

viên nhận thấy để thực hiện công việc tốt hơn thì tổ chức cần nối dài, bồi đắp sợi dây tình cảm của 

người nhân viên với tổ chức nơi họ thuộc về, để từ đó họ tự nguyện, hết mình nỗ lực cho mục tiêu 

chung của tổ chức. 
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