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TÓM TẮT:
Nghiên cứu này nhằm kiểm định mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển đổi, sự gắn kết 

công việc, tình ữạng hạnh phúc với kết quả công việc của nhân viên. Kết quả nghiên cứu từ khảo 
sát 458 nhân viên và cán bộ quản lý đang làm việc tại các doanh nghiệp sản xuất vật liệu xây dựng 
khu vực miền Nam Việt Nam cho thấy, các giả thuyết đều được chấp nhận. Một số hàm ý được đề 
xuất giúp cho các nhà quản lý nhận biết rõ hơn tầm quan trọng của phong cách lãnh đạo chuyển 
đổi, sự gắn kết công việc và tình trạng hạnh phúc để gia tăng kết quả công việc của nhân viên.

Từ khóa: phong cách lãnh đạo chuyển đổi, sự gắn kết công việc, tình trạng hạnh phúc, kết quả 
công việc, ngành sản xuất vật liệu, khu vực miền Nam.

1. Đặt vấn đề
Năm 2021, đại dịch Covid-19 đã thay đổi cách 

thế giới vận hành và tác động đáng kể đến các 
ngành sản xuất, ưong đó có ngành Vật liệu xây 
dựng Việt Nam. Theo đó, ngành Vật liệu xây dựng 
tại khu vực miền Nam đã phải đối mặt với sự cạnh 
tranh gay gắt từ nhiều phía. Sự thay đổi lớn nhất 
của ngành Vật liệu xây dựng năm 2021 bao gồm 
đổi mới trong cách sử dụng công nghệ, đòi đòi hỏi 
sự đầu tư vào lực lượng lao động có trình độ học 
vấn,.... Bên cạnh đó, để sự chuyển đổi ngành Vật 
liệu xây dựng đúng hướng, phong cách lãnh đạo 
phù hợp có vai trò rất quan trọng để cải thiện việc 
ra quyết định, nâng cao mức độ gắn kết và giữ chân 
nhân viên, cũng như tăng lợi nhuận cho doanh 

nghiệp. Phong cách lãnh đạo chuyển đổi thường 
được áp dụng trong hoàn cảnh này.

Từ trước tới nay, đã có rất nhiều nghiên cứu để 
cải thiện kết quả công việc của nhân viên ưong đó 
không thể kể đến sự tác động của phong cách lãnh 
đạo, đặc biệt là phong cách lãnh đạo chuyển đổi. 
Các nhà lãnh đạo phong cách chuyển đổi có thể cải 
thiện kết quả công việc của nhân viên (Buil và 
cộng sự, 2019); Judge và Piccolo (2004).

Theo Breevaart và cộng sự (2015), một lực 
lượng lao động gắn bó có thể cung cấp lợi thế 
cạnh tranh, bởi vì sự tham gia vào công việc là 
một trạng thái tích cực có liên quan tích cực đến 
các kết quả quan trọng như kết quả công việc, 
cam kết và sức khỏe.
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Bên cạnh đó, các khía cạnh tích cực của sức 
khỏe tâm thần như chức năng tâm lý và tình trạng 
hạnh phúc có thể là các yếu tố liên quan nhất thể 
hiện ảnh hưởng giữa lãnh đạo đối với kết quả công 
việc (Montano và cộng sự, 2017).

Như vậy, mục tiêu của bài viết nhằm kiểm 
định mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo 
chuyển đổi, sự gắn kết công việc, tình trạng hạnh 
phúc đến kết quả công việc của nhân viên tại các 
tại các doanh nghiệp sản xuất vật liệu xây dựng 
khu vực miền Nam, đặt cơ sở khoa học cho các 
doanh nghiệp trong việc hoạch định các chính 
sách để cải thiện kết quả công việc của nhân viên.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
Bài viết dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội 

(SET) của Cropanzano và Mitchell (2005) để làm 
cơ sở xây dựng mô hình nghiên cứu. Theo nguyên 
lý của SET, các mốì quan hệ phát triển theo thời 
gian thành sự tin cậy, trung thành và các cam kết 
chung (Cụ thể trong bài là mối quan hệ giữa 
phong cách lãnh đạo chuyển đổi và kết quả công 
việc). Để làm như vậy, các bên phải tuân theo một 
số “quy tắc” trao đổi thể hiện qua "định nghĩa 
chuẩn mực về tình huống hình thành và được 
thông qua bởi những người tham gia vào mối quan 
hệ trao đổi” (ở đây là sự gắn kết công việc). SET 
cũng nhấn mạnh rằng các giao dịch phụ thuộc lẫn 
nhau này có tiềm năng tạo ra các mối quan hệ 
chất lượng cao (cụ thể phong cách lãnh đạo 
chuyển đổi và sự gắn kết công việc sẽ gia tăng kết 
quả công việc).

Theo Bass (1990), bằng cách đưa ra tầm nhìn về 
tổ chức, nhà lãnh đạo chuyển đổi mỗi cá nhân cố 
Igắng vượt bậc để vượt qua được giới hạn của bản 
thân. Carless và cộng sự (2000) đã phân biệt giữa 
các hành vi của nhà lãnh đạo khi hỗ trợ nhân viên 
và khuyến khích sự phát triển cá nhân của họ.

Sự gắn kết với công việc được định nghĩa là 
tnột sự tích cực, là trạng thái tâm trí hoàn thành 
:ông việc một cách mạnh mẽ, cống hiến và say 
mê (B. Schaufeli và cộng sự, 2002).

Tình trạng hạnh phúc bao gồm các hoạt động 
hưởng thụ phúc lợi liên quan đến công việc, cảm 
xúc tích cực và sự hài lòng trong cuộc sống 
(Montano và cộng sự, 2017). Tình trạng hạnh 
fhúc được hiểu là chỉ chứa các mục được phân 
loại tích cực, đồng thời là một thuật ngữ khác của 
sực khỏe tâm thần theo WHO (Topp và cộng 
sir, 2015).

Theo Nguyen & Nguyen (2011), kết quả công 
việc của nhân viên được đo bởi sự tự đánh giá của 
nhân viên.

Phong cách lãnh đạo chuyển đổi dự đoán trực 
tiếp kết quả công việc (Buil và cộng sự, 2019). Do 
vậy, giả thuyết được đề nghị như sau:

Hl: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi tác động 
tích cực đến kết quả công việc của nhân viên.

Nghiên cứu của Bui và cộng sự (2017) xác nhận 
mối quan hệ tích cực giữa lãnh đạo chuyển đổi và 
sự gắn kết nhân viên. Thực tê là mọi người ít kiểm 
soát mức độ tương tác của chính họ hơn họ nghĩ và 
có thể bị ảnh hưởng bởi các yếu tố bên ngoài khác, 
như đặc điểm của các nhà lãnh đạo của họ. Vì vậy, 
giả thuyết được đề nghị như sau:

H2: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi tác động 
tích cực đến sự gắn kết công việc.

Lãnh đạo chuyển đổi có liên quan tiêu cực đến 
trạng thái sức khỏe tâm thần tiêu cực (các triệu 
chứng phiền muộn, kiệt sức, căng thẳng) và liên 
quan tích cực với sức khỏe tinh thần tích cực (tình 
trạng hạnh phúc, hoạt động tâm lý) (Montano và 
cộng sự, 2017). Cho nên, giả thuyết được đề nghị 
nhưsau:

H3: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi tác động 
tích cực đến tình trạng hạnh phúc.

Sự gắn kết công việc có liên quan tích cực đến 
kết quả công việc của họ (Gutermann và cộng sự, 
2017). Nghiên cứu này cho thấy rằng sự gắn kết 
công việc có liên quan tích cực đến kết quả và ý 
định doanh thu, cả hai đều là kết quả quan trọng 
cho một tổ chức. Do vậy, giả thuyết được đề nghị 
như sau:

H4: Sự gắn kết công việc tác động tích cực đến 
kết quả công việc của nhân viên.

Trạng thái sức khỏe tâm thần có mối quan hệ 
tích cực và tiêu cực đến kết quả công việc (Seibert 
và cộng sự, 2011). Vì vậy, giả thuyết được đề nghị 
như sau:

H5: Tình trạng hạnh phúc tác động tích cực đến 
kết quả cồng việc của nhân viên.

3. Phương pháp nghiên cứu
Đề tài sử dụng chủ yếu phương pháp nghiên cứu 

định lượng có kết hợp với nghiên cứu định tính, cụ 
thể là:

- Phương pháp nghiên cứu định tính được thực 
hiện thông qua kỹ thuật phỏng vấn 10 cán bộ quản 
lý và nhân viên từ 2 doanh nghiệp ngành sản xuât 
vật liệu xây dựng khu vực miền Nam nhằm điều 
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chỉnh các thang đo cho phù hợp (thang đo Likert 5 
bậc từ 1 = hoàn toàn không đồng ý đến 5 = hoàn 
toàn đồng ý) với 27 biến quan sát, trong đó: thang 
đo phong cách lãnh đạo chuyển đổi (7 biến quan 
sát) tham khảo của Carless và cộng sự (2000); 
thang đo sự gắn kết công việc (9 biến quan sát) 
được xây dựng trên cơ sở thang đo gốc của Balducci 
và cộng sự (2010); thang đo tình trạng hạnh phúc (5 
biến quan sát) tham khảo của Topp và cộng sự 
(2015) và cuối cùng thang đo kết quả công việc 
được đo lường bởi sự tự đánh giá của nhân viên 
được xác định từ thang đo của Nguyen và Nguyen 
(2011) gồm 6 biến quan sát.

- Nghiên cứu định lượng nhằm kiểm định mô 
hình và các giả thuyết nghiên cứu thông qua phần 
mềm SPSS 26.0 và AMOS 22 
được dùng để đánh giá mô 
hình đo lường và đánh giá mô 
hình cấu trúc với SEM.

Dữ liệu nghiên cứu được 
thu thập bằng bản câu hỏi 
phỏng vấn theo phương pháp 
chọn mẫu thuận tiện bằng 
hình thức khảo sát trực tuyến 
cho 500 đáp viên do hầu hết 
các doanh nghiêp đều đang 
làm việc tại nhà trong thời 
điểm này. Sau khi làm sạch 
dữ liệu, loại bỏ đi 42 phiếu 
không đạt yêu cầu, còn lại 
458 phiếu khảo sát hợp lệ, 
đạt 91,6% so với số phiếu ban 
đầu phát ra. Tỷ lệ này đạt 
được một phần do đã gạn lọc 
chỉ gửi phiếu khảo sát trực 
tuyến cho các doanh nghiệp 
trong ngành sản xuâ't vật liệu 
xây dựng khu vực miền Nam.

4. Kết quả nghiên cứu
Sau kết quả kiểm định sơ bộ thang đo, bài viết 

đã đánh giá thang đo bằng phân tích mô hình đo 
lường và phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính.

4.1. Đánh giá mô hình đo ỉường
Kết quả đánh giá giá trị thang đo bằng phân 

tích EFA lần 1 thì loại biến KQ5, GK1, HP5 do 
các biến này tải lên ở cả nhiều nhân tô' và hệ sô' 
tải nhỏ hơn 0,5. Sau khi phân tích lần 2 thì hệ sô' 
tải của các biến quan sát đều lớn hơn 0,5. Như 
vậy, các biến quan sát còn lại đều có ý nghĩa 

đóng góp vào mô hình. Phương sai trích của các 
yếu tô' lớn hơn 0,5; độ tin cậy tổng hợp đều lớn 
hơn 0,7, như vậy các thang đo đáng tin cậy và đều 
đảm bảo tính hội tụ. Ngoài ra, căn bậc hai của 
AVE lớn hơn các tương quan giữa các biến với 
nhau, tất cả các giá trị MSV nhỏ hơn AVE, do vậy 
tính phân biệt được đảm bảo. Vì vậy, mô hình 
phù hợp với dữ liệu thị trường.

Kết quả mô hình đo lường các khái niệm (đã 
chuẩn hóa) được trình bày trong Hình 1 cho thây, 
các chỉ tiêu đo lường ưong mô hình này đều thỏa 
mãn yêu cầu và đủ điều kiện đưa vào phân tích mô 
hình cấu trúc tuyến tính AMOSJSEM với mục đích 
kiểm định các giả thuyết trong mô hình đề xuất 
nghiên cứu.

Hình Ị: Mô hình đo lường các khái niệm (đã chuẩn hóa)

Nguồn: Kết quả xử lý từ khảo sát của tác giả

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc và kiểm định 
giả thuyết

Từ Bảng 1 cho thây, 5 giả thuyết Hl, H2, H3, 
H4, H5 đều được châ'p nhận vì có giá trị P- 
value<5%. Trong đó, mối quan hệ giữa phong 
cách lãnh đạo chuyển đổi và tình trạng hạnh phúc 
là lớn nhâ't trong 5 mô'i quan hệ (H3: 3=0,685; 
p=0,000); thứ 2 là mô'i quan hệ tương đối lớn giữa 
phong cách lãnh đạo chuyển đổi đến sự gắn kết 
công việc (H2: p=0,593; p=0,000); thứ 3 là mối
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Bảng 1. Kết quả kiểm định mối quan hệ nhân quả giữa các khái niệm nghiên cứu 
trong mô hình (Chuẩn hóa) và kết quả Bootstrapping

Giả 

thuyết
Mõi quan hộ R S.E.

C.R.
Chuẩn hóa P-value

Múc độ 

tác động (P)
C.R

Boots&ạpping

H2 GK 4- LD 0,734 0,068 10,813 0,000 0,593 0,00

H3 HP LD 0,842 0,071 11,826 0,000 0,685 1,00

H4 KQ <- GK 0,254 0,047 5,375 0,000 0,262 -1,00

H5 KQ <— HP 0,474 0,061 7,790 0,000 0,485 0,00

H1 KQ 4— LD 0,227 0,079 2,862 0,004 0,189 0,00

quan hệ giữa tình trạng hạnh phúc và kết quả công 
việc của nhân viên (H5: 0=0,485; p=0,000); thứ 4 
là sự gắn kết công việc có tác động tích cực kết 
quả công việc của nhân viên (H4: p=0,262; 
p=0,000); sau cùng là mối quan hệ giữa phong 
cách lãnh đạo chuyển đổi đến kết quả công việc 
của nhân viên (Hl: p=0,189; p=0,004).

Như vậy, các thang đo của các khái niệm trong 
mô hình lý thuyết đạt giá trị liên hệ lý thuyết. Nghĩa 
là, tất cả các giả thuyết đều được chấp nhận.

Tiến hành kiểm tra lại mô hình bằng phương 
pháp Bootsttap thực hiện với số mẫu lặp lại là 
N=1000. Cột cuối của Bảng 1 cho thấy, giá trị tuyệt 
đối C.R ở tất cả các môi liên hệ nhỏ hơn 1,96, như 
vậy độ chệch bằng 0 có ý nghĩa thống kê ở mức tin 
cậy 95%, mô hình ước lượng có tính tin cậy cao.

4.3. Thảo luận kết quả
Thảo luận với các cán bộ quản lý và nhân viên 

ổã tham gia nghiên cứu định tính đều thống nhất 
cho rằng kết quả nghiên cứu này là phù hợp với 
hực tiễn tại các doanh nghiệp sản xuất vật liệu xây 

I lựng khu vực miền Nam, cụ thể:
- Đối với phong cách lãnh đạo chuyển đổi có tác 

động dương mạnh nhất đến tình hạng hạnh phúc 
í ủa nhân viên (H3: p=0,685; p=0,000), kết quả này 
Ị hù hợp với nghiên cứu của Montano và cộng sự 
Ỉ 17) Các nhân viên được phỏng vân định tính 

0 rằng phong cách lãnh đạo là một trong những 
u tố tác động đến bầu không khí làm việc, cách 
íc làm việc trong tổ chức và vì vậy ảnh hưởng 
n tình trạng hạnh phúc của nhân viên.
- Phong cách lãnh đạo chuyển đổi có tác động 

dương đến sự gắn kết công việc của nhân viên 
mạnh thứ hai (H2: p=0,593; p=0,000) tương đồng 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả

với nghiên cứu của Bui và cộng sự (2017). Các 
nhân viên đồng ý rằng, khi tất cả các đặc điểm của 
phong cách lãnh đạo chuyển đổi được thể hiện cùng 
nhau (ảnh hưởng được lý tưởng hóa, động lực 
truyền cảm hứng, kích thích trí tuệ và sự cân nhắc 
cá nhân) thì mức độ gắn kết công việc của nhân 
viên có xu hướng cao hơn.

- Tình trạng hạnh phúc của nhân viên có tác 
động dương đến kết quả công việc của nhân viên 
mạnh thứ ba (H5: P=0,485; p=0,000) phù hợp với 
nghiên cứu của Montano và cộng sự (2017), với 
nghiên cứu của Seibert và cộng sự (2011). Các 
cán bộ quản lý và nhân viên cũng cho rằng tình 
trạng hạnh phúc hay sức khỏe tâm lý tích cực dẫn 
đến động lực làm việc cao hơn gia tăng kết quả 
làm việc.

- Sự gắn kết công việc của nhân viên có tác 
động tích dương kết quả công việc của nhân viên 
mạnh thứ tư (H4: p=0,262; p=0,000) tương đồng với 
nghiên cứu của Gutermann và cộng sự (2017). Các 
cán bộ quản lý và nhân viên đồng ý là nhân viên 
gắn kết cao có xu hướng trải nghiệm những cảm 
xúc tích cực trong công việc như tích cực, lạc quan 
sẽ luôn mở ra các cơ hội, từ đó cho phép họ thực 
hiện với kết quả tốt.

- Cuối cùng, phong cách lãnh đạo chuyển đổi có 
tác động dương đến kết quả công việc của nhân 
viên thấp nhất (Hl: p=o, 189; p=0,004) tương đồng 
với nghiên cứu của nghiên cứu của Buil và cộng sự 
(2019). Các nhân viên cũng cho rằng, các nhà lãnh 
đạo chuyển đổi tạo điều kiện cho việc phân chia 
trách nhiệm và năng lực rõ ràng của nhân viên để 
đôi mặt với những thay đổi bên ngoài và cải thiện 
kết quả công việc.
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5. Kết luận và một sồ'hàm ý
Kết quả nghiên cứu với mẫu 458 cán bộ quản lý 

và nhân viên tại các doanh nghiệp sản xuât vật liệu 
xây dựng khu vực miền Nam cho thấy Phong cách 
lãnh đạo chuyển đổi tác động dương đến tình trạng 
hạnh phúc mạnh nhất; Phong cách lãnh đạo chuyển 
đổi tác động dương đến sự gắn kết công việc mạnh 
thứ hai; Tình ttạng hạnh phúc tác động tích cực kết 
quả công việc của nhân viên mạnh thứ ba; Sự gắn 
kết công việc tác động tích cực kết quả cồng việc 
của nhân viên mạnh thứ 4; Phong cách lãnh đạo 
chuyển đổi tác động tích cực kết quả công việc của 
nhân viên thấp nhất. Kết quả này làm cơ sở rút ra 
một số hàm ý giúp các nhà quản lý nhận thức về 
việc nâng cao chất lượng mối quan hệ giữa phong 
cách lãnh đạo chuyển đổi, sự gắn kết công việc và 
tình ttạng hạnh phúc nhằm gia tăng kết quả công 
việc của nhân viên, cụ thể như sau:

- Nhà lãnh đạo nên nói rõ những mong đợi về 
các kết quả công việc cũng như khuyến khích nhân 
viên trao đổi, đưa ra những ý kiến sáng tạo. Khi đó, 
họ sẽ cởi mở và tự tin hơn trong việc đề xuất các ý 

kiến và sẽ cảm thấy hạnh phúc ttong công việc, từ 
đó gia tăng sự gắn kết công việc.

- Quan tâm đến đời sống của nhân viên là điều 
cần thiết giúp các nhà lãnh đạo có các chính sách 
tạo động lực hiệu quả cho mỗi nhân viên. Đặc biệt 
đặc thù của các doanh nghiệp sản xuất vật liệu xây 
dựng miền Nam thường đặt ở những vị trí xa trung 
tâm thành phố nên việc đi lại sẽ tốn thời gian và có 
khi nhân viên sản xuât phải ở lại nhà máy để làm 
việc. Việc giúp đỡ các khó khăn trong cuộc sống 
của nhân viên không chỉ tạo sự yên tâm để họ làm 
việc mà còn giúp họ hồi phục năng lượng trước khi 
bắt đầu một ngày làm việc. Từ đó, kết quả công 
việc sẽ được cải thiện hơn.

Cuối cùng, nghiên cứu chỉ kiểm định với mẫu 
gồm 458 cán bộ quản lý và nhân viên tại một số 
doanh nghiệp sản xuất vật liệu xây dựng miền Nam 
bằng phương pháp chọn mẫu thuận tiện. Vì thế, tính 
tổng quát hóa của mô hình nghiên cứu có thể chưa 
cao. Nhằm khắc phục hạn chế này, những nghiên 
cứu tiếp theo cần chọn mẫu có kích thước lớn hơn từ 
nhiều lĩnh vực khác hơn ■
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ABSTRACT:
This research examines the relationship among transformational leadership style, work 

engagement, well-being and job performance of employees. Research results from a survey of 
458 employees and managers working in construction material manufacturers located in 
southern Vietnam show that all proposed hypotheses of this research are accepted. Based on the 
researchs results, some impheations are proposed to help managers better understand the 
relationship among transformational leadership style, work engagement and well-being in order 
to improve the job performance of employees.
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performance, material manufacturing, southern Vietnam.
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