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Tóm tắt

Nghiên cứu này được triển khai nhằm kiểm định tác động của lãnh đạo chuyển đổi lên sự gắn kết
nhân viên thế hệ gen Z tại Hà Nội, Việt Nam – mối quan hệ đã có nhiều nghiên cứu kiểm chứng
nhưng nhưng kết luận còn thiếu thống nhất. Nhóm tác giả đã thực hiện khảo sát trên mẫu số 286
cá nhân gen Z, xử lý dữ liệu bằng phần mềm SPSS để thực hiện phương pháp thống kê mô tả,
kiểm định độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha và sử dụng phương pháp hồi quy tuyến tính
bình phương tối thiểu để phân tích mối quan hệ lãnh đạo chuyển đổi – sự gắn kết của nhân viên.
Kết quả nghiên cứu chỉ ra mối quan hệ tuyến thính thuận chiều của hai yếu tố này. Từ đó nghiên
cứu đề ra một số giải pháp đến những nhà lãnh đạo công ty nhằm nâng cao mức độ gắn kết của
nhân viên đối với tổ chức – kết quả mong muốn của quản trị viên.

Từ khóa: Lãnh đạo chuyển đổi, sự gắn kết nhân viên, thế hệ Z.

THE IMPACT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON
EMPLOYEE ENGAGEMENT OF GENERATION Z IN HANOI

Abstract

The study was conducted to determine the impact of transformational leadership on employee
engagement of generation Z in Hanoi, which is reexamined in several researches without
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inconsistent findings. The author conducted survey with a sample size of 286, then processed
data by with SPSS to analyse descriptive statistics, Cronbach’s Alpha reliability test and
Ordinary Least Squares linear regression. Research results show the positive impact of
transformational leadership on employee engagement of generation Z in Hanoi, which suggests
some solutions for company executives to enhance employee engagement – the desired outcome
of organizations.

Keywords: Transformational leadership, employee engagement, generation Z

1. Giới thiệu chung

Từ sau covid-19, các quốc gia đang phát triển bao gồm Việt Nam phải chịu ảnh hưởng của
Đại Khủng hoảng Lao động (the Great Resignation), chứng kiến số lượng lớn nhân viên từ chức
hay nghỉ việc (Klotz, 2016). Tỷ lệ nhảy việc tăng báo động của các doanh nghiệp nội địa và
doanh nghiệp đa quốc gia (MCs) - tương ứng 11.9% và 8% - chính là sự ảnh hưởng rõ ràng nhất
của Đại Khủng hoảng Lao động lên thị trường lao động Việt Nam (Alpuerto, 2022). Một trong
những cấu phần chính của lực lượng lao động bị tác động nhiều nhất chính là thế hệ Z
(Zoomers). Hiện nay, thế hệ Z (sinh từ năm 1997 đến những năm 2010) và thế hệ Thiên niên kỷ -
Millenials - (sinh từ năm 1981 đến 1996) chiếm hơn phân nửa lực lượng lao động, trong khi đó,
thế hệ Bùng nổ trẻ sơ sinh - Baby boomers - chỉ chiếm chưa đầy 1%. Cho đến năm 2025, nhân
viên thế hệ Z được dự báo sẽ chiếm 25% lực lượng lao động (Alpuerto, 2022). Tuy nhiên, tỷ lệ
nhảy việc ở nhóm nhân viên này đang ở mức cao hơn trung bình. Theo nghiên cứu của Deloitte,
Microsoft và Bankrate (2021), rất nhiều người thuộc thế hệ Z đang xem xét tới vấn đề nghỉ việc.
Điều này đã đặt ra một thách thức lớn đối với các nhà quản trị doanh nghiệp, đó là làm sao để
tăng sự gắn kết nhân viên (employee engagement), đặc biệt trong bối cảnh xu hướng nguồn nhân
lực thế hệ Z đang phát triển mạnh mẽ.

Một trong những lý thuyết về lãnh đạo phổ biến và hiệu quả nhất (Zhu và Mu, 2016;
Northouse, 2021) - lãnh đạo chuyển đổi (transformational leadership) - được chứng minh có
mối quan hệ tích cực với sự gắn kết nhân viên (MY và cộng sự, 2013; Gill và cộng sự, 2010;
MW Raja, 2012; Song và cộng sự, 2012; Tims và cộng sự, 2011). Sự gắn kết nhân viên được
tăng lên bởi lãnh đạo chuyển đổi (Barik và Kochar, 2017) thông qua sự tăng lên của sự thỏa mãn
công việc (job satisfaction) (Bushra và cộng sự, 2011), sự gắn bó với tổ chức (organizational
commitment) (Zhy và cộng sự, 2009), và nhu cầu được phát triển kỹ năng của nhân viên
(Kovjanic và cộng sự, 2013).

Tuy nhiên, có một số bài nghiên cứu lại chỉ ra rằng lãnh đạo chuyển đổi không tác động
hoặc tác động rất ít lên sự gắn kết nhân viên. Nghiên cứu của Judge và Piccolo (2004) đã chỉ ra
rằng không có mối liên hệ nào giữa hai yếu tố này. Kết quả tương tự cũng được chứng minh qua
bài nghiên cứu của Bangladesh và cộng sự (2016). Bên cạnh đó, Judge và Piccolo (2004) cho
rằng sự tác động của lãnh đạo chuyển đổi lên sự gắn kết nhân viên có thể thay đổi tùy thuộc vào
những bối cảnh khác nhau. 
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Như vậy, xem xét những kết quả nghiên cứu khác nhau về sự tác động của lãnh đạo chuyển
đổi lên sự gắn kết nhân viên, nhóm tác giả quyết định thực hiện bài nghiên cứu về “Sự tác động
của lãnh đạo chuyển đổi lên sự gắn kết nhân viên của thế hệ Z tại Hà Nội” để giải thích sự
tăng lên của tỷ lệ nhảy việc ở thế hệ Z trong bối cảnh Đại Khủng hoảng Lao động tại Việt Nam.

2. Tổng quan nghiên cứu

2.1 Lãnh đạo chuyển đổi

Lãnh đạo chuyển đổi là một trong những lý thuyết về lãnh đạo hiệu quả nhất, đặc biệt khi
nghiên cứu cùng với các lý thuyết lãnh đạo khác như lãnh đạo giao dịch (transactional
leadership) hay lãnh đạo trao quyền (Laissez-faire leadership) (Zhu và Mu, 2016; Northouse,
2021). James V. Downton, người đầu tiên sử dụng từ “lãnh đạo chuyển đổi” đã đề xuất ý tưởng
về phương thức lãnh đạo này vào năm 1973, sau đó ý tưởng tiếp tục được nghiên cứu sâu hơn
bởi James MacGregor Burns. Burns (1978) định nghĩa những người lãnh đạo chuyển đổi như
những hình mẫu trong việc nâng cao tiêu chuẩn đạo đức của chính họ và cấp dưới, đồng thời
nhấn mạnh nhu cầu của đội nhóm, tổ chức, hay xã hội. Bernard M. Bass (1985) phát triển định
nghĩa trên qua việc đề cập đến quá trình tâm lý của người nhân viên khi chịu sự tác động của
lãnh đạo chuyển đổi.

Người lãnh đạo chuyển đổi thường được nhận diện qua sự linh hoạt (Hater và Bass, 1988),
sự tự tin vào khả năng của bản thân (House, 1977; Zaleznik, 1977; Bass, 1985, 1990), sự quyết
tâm (Bass, 1985), và sự cam kết tuyệt đối với tổ chức (House, 1977). Họ được coi như là những
“người quản lý lãnh đạo” (leadership managers) thay vì “người quản lý thường xuyên” (routine
managers) (Zaleznik, 1977; Gardener, 1986) bởi sự khác biệt trong cách họ thực hiện trách
nhiệm và tổ chức nhân sự. Họ thường xem xét vấn đề bằng một tầm nhìn xa và cẩn thận xem xét
thông tin từ bên trong tới bên ngoài tổ chức, đồng thời tính toán những thử thách có thể gặp phải
trong tương lai, cũng như những cơ hội và yêu cầu (Dubinsky và cộng sự, 1995). Khả năng vượt
qua khó khăn (Gibbons, 1987) của họ được thể hiện qua sự học hỏi không ngừng nghỉ, khả năng
giải quyết vấn đề sáng tạo (Bass, 1990), và một tư duy thích ứng nhanh (Quinn và Hall, 1983).
Người lãnh đạo chuyển đổi chớp lấy rủi ro (Conger và Kanungo, 1987, 1988; Hater và Bass,
1988) như cơ hội để phát triển bản thân (Gibbons, 1987), từ đó truyền cảm hứng tới cấp dưới
(Quinn và Hall, 1983). Bên cạnh đó, họ luôn xem xét và học từ những trải nghiệm lãnh đạo của
mình trong quá khứ (Gibbons, 1987; Avolio và Gibbons, 1988) để có thể phát triển những
phương pháp lãnh đạo mới. Sự ảnh hưởng được lý tưởng hóa (idealized influence), động lực
được truyền cảm hứng (inspirational motivation), kích thích trí tuệ (intellectual stimulation), và
sự cân nhắc cá nhân (individualized consideration) là bốn yếu tố của lãnh đạo chuyển chuyển
đổi; trong đó, hai yếu tố đầu được tách ra từ yếu tố lôi cuốn (charisma) (Bass, 1985).

2.2 Sự gắn kết nhân viên

Sự gắn kết nhân viên được định nghĩa là “sự khai thác vai trò công việc của các thành viên
trong tổ chức; trong quá trình gắn kết, họ sử dụng và thể hiện bản thân qua thể chất, nhận thức,
và cảm xúc trong quá trình thực hiện công việc” (Kahn, 1990). Ngược lại, người nhân viên thiếu
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gắn kết sẽ biểu hiện qua “sự tách rời bản thân khỏi công việc”, điều đó có nghĩa họ rút lui và
phòng vệ thể chất, tinh thần và tình cảm của mình trong quá trình làm việc. Rothbard (2001) định
nghĩa sự gắn kết của nhân viên là một trạng thái tâm lý bao gồm hai yếu tố chính là: hấp thụ
(absorption) và chú ý (attention). Schaufeli và cộng sự (2002) cũng cho rằng yếu tố hấp thụ cùng
với hai yếu tố sức sống (vitality) và cống hiến (dedication) sẽ tạo nên một trạng thái tinh thần
thiết yếu trong quá trình làm việc, từ đó tạo nên sự gắn kết nhân viên. Họ tin rằng ba yếu tố kể
trên sẽ khuyến khích người nhân viên cống hiến thời gian, chuyên môn, và tài nguyên của mình
để hoàn thành nhiệm vụ. Trải nghiệm sự đam mê về mặt tâm lý trong công việc (Truss và cộng
sự, 2006) hay có sự cống hiến về mặt trí tuệ và cảm xúc cho công ty (Baumruk, 2004; Richman,
2006; Shă, 2005) cũng được chứng minh là biểu hiện của sự gắn kết nhân viên.

Người nhân viên có sự gắn kết về mặt cảm xúc và nhận thức có thể nắm bắt được yêu cầu
đối với họ trong công việc là gì, đâu là những công cụ cần có để hoàn thành nhiệm vụ, và luôn
nhận lấy cơ hội để phát triển tri thức cũng như có cảm xúc thân thuộc với tổ chức (Harter và
cộng sự, 2002). Ngoài ra, người nhân viên gắn kết sẽ chủ động đón nhận những sáng kiến và
cung cấp những phản hồi nhận xét (Bakker và cộng sự, 2003). Vì có sự nhiệt tình và sẵn sàng
cống hiến cho công việc cao, cùng với sự phát triển sức khỏe và tư duy khéo léo, họ thường có
hiệu suất công việc tốt hơn so với những người nhân viên thiếu gắn kết, qua đó, truyền cảm hứng
làm việc nỗ lực hơn tới người khác (Krueger và cộng sự, 2006). Như vậy, hiệu suất cao (high
performance), sự gắn bó với tổ chức (organizational commitment), hành vi công dân tổ chức
(organizational citizenship behaviors), và ý định nghỉ việc giảm có thể là những kết quả của sự
gắn kết nhân viên (Kahn, 1990). 

2.3 Mối quan hệ giữa Lãnh đạo chuyển đổi và Sự gắn kết nhân viên

Mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi và sự gắn kết nhân viên đã trở thành chủ đề nghiên
cứu của nhiều bài báo khoa học trên thế giới; tuy nhiên, vẫn còn sự không thống nhất giữa các
kết quả nghiên cứu. Nhiều bài nghiên cứu đã chỉ ra rằng lãnh đạo chuyển đổi và sự gắn kết nhân
viên có mối liên hệ tích cực (Joubert và Roodt, 2011; Shuck và Herd, 2012). Theo Raja (2012),
lãnh đạo chuyển đổi giúp tăng sự gắn kết nhân viên trong tổ chức thông qua các hành vi khác
nhau bao gồm sự ảnh hưởng được lý tưởng hóa, động lực được truyền cảm hứng, kích thích trí
tuệ, và sự cân nhắc cá nhân. Bên cạnh đó, để tăng sự gắn kết nhân viên, người lãnh đạo chuyển
đổi cần tạo một môi trường phù hợp cho sự phát triển và “sự tập trung vào phát triển”
(promotional focus) (Moss, 2009). Sự gắn kết thường xuyên của nhân viên và mức độ tích cực
của họ đều có mối quan hệ cùng chiều với lãnh đạo chuyển đổi khi chúng đều được thực hiện bởi
người lãnh đạo (Tims và cộng sự, 2011). Bên cạnh đó, người lãnh đạo chuyển đổi có thể tác động
tới sự gắn kết nhân viên khi sự truyền cảm hứng của họ có thể làm tăng tài nguyên cá nhân của
người nhân viên (Hobfol và cộng sự, 2003). Sự gắn kết nhân viên và lãnh đạo chuyển đổi được
chứng minh có mối liên hệ chặt chẽ với nhau trên nhiều lĩnh vực bao gồm ngân hàng (Riaz và
cộng sự, 2011), dịch vụ (Fang và Ying, 2012), và hành chính (Datche và Mukulu, 2015).

Tuy nhiên, một số nhà nghiên cứu lại cho rằng sự tác động của lãnh đạo chuyển đổi lên sự
gắn kết nhân viên là không có ý nghĩa hoặc không tồn tại. Mozammel và Haan (2016) chứng
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minh rằng lãnh đạo chuyển đổi không có tác động lên nhân viên trong lĩnh vực ngân hàng tại
Bangladesh. Lãnh đạo chuyển đổi đôi khi được cho là “không phải nguyên nhân chính” dẫn tới
sự gắn kết nhân viên vì sự tác động ấy có thể thay đổi tùy thuộc vào bối cảnh (Judge và Piccolo,
2004). Những nghiên cứu hiện nay về lãnh đạo chuyển đổi vẫn đặt ra nhiều câu hỏi chưa được
trả lời về việc “lãnh đạo chuyển đổi tác động lên nhân viên của họ như thế nào” và cơ chế của sự
tác động đó (Bakker và cộng sự, 2011).

Sự đa dạng của mối quan hệ lãnh đạo chuyển đổi - sự gắn kết nhân viên đã dẫn nhóm tác giả
tới quyết định kiểm tra lại sự tác động của lãnh đạo chuyển đổi lên sự gắn kết nhân viên.

H1: Lãnh đạo chuyển đổi có sự tác động tích cực lên sự gắn kết nhân viên.

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1 Thiết kế nghiên cứu

Trong bài nghiên cứu này, để có thể chỉ ra sự tác động của lãnh đạo chuyển đổi tới sự gắn
kết của nhân viên, có 3 bước chính: Kiểm định mức độ tin cậy của tất cả các biến thông qua hệ
số Cronbach’s Alpha, kiểm định độ phù hợp của mô hình để xác định mức độ phù hợp của thang
đo cũng như loại bỏ các biến không đóng góp vào mô hình, sử dụng phương pháp bình phương
tối thiểu để kiểm định giả thuyết.

3.2 Thang đo

Bài nghiên cứu áp dụng thang đo Likert 5 mức độ, bắt đầu từ “1” (rất không đồng ý) tới “5”
(Rất đồng ý); hoặc từ “1” (Không bao giờ) tới “5” (Thường xuyên). Để đo lường tác động của
lãnh đạo chuyển đổi, bài nghiên cứu sử dụng bảng câu hỏi đa yếu tố về lãnh đạo (Avolio & Bass,
1995). Để đo lường mức độ gắn kết của nhân viên, nhóm tác giả quyết định sử dụng thang đo 13
biến từ nghiên cứu của May et al (2004).

3.3. Mẫu nghiên cứu

Nhóm tác giả tiến hành nghiên cứu bằng cách gửi các bảng khảo sát online cho các sinh viên
và cựu sinh viên tại các trường Đại học trong khu vực Hà Nội bao gồm trường Đại học Ngoại
thương và tại các chương trình đào tạo của trường Đại học Nottingham tại Hà Nội, đây là khu
vực tập trung nhiều cá nhân thuộc gen Z và đã tham gia bán phần hoặc toàn thời gian vào thị
trường lao động. Phương pháp thu thập mẫu được tiến hành theo phương pháp phân tầng theo
từng nhóm sinh viên, cựu sinh viên và phương pháp snowball khi các cá nhân trong từng nhóm
tiếp tục gửi bảng khảo sát tới những người quen biết của mình trong nhóm.

Nhóm tác giả thu về 353 câu trả lời. Sau quy trình lọc dữ liệu, 286 câu trả lời phù hợp được
giữ lại.

4. Kết quả nghiên cứu và Thảo luận

4.1 Thống kê mô tả

Tổng thể của bài nghiên cứu là thế hệ Z (sinh từ năm 1997 đến 2006) sống tại Hà Nội, Việt
Nam. Mẫu nghiên cứu được lựa chọn từ các trường đại học tại Hà Nội bằng phương pháp chọn
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mẫu thuận tiện và phương pháp quả bóng tuyết. Dựa theo nghiên cứu của Hair (2007), kích
thước mẫu tối thiểu cho nhân tố khám phá EFA là n*5 với tỷ lệ 5:1 hoặc n*10 với tỷ lệ 10:1 (n là
số lượng biến quan sát). Sử dụng tỷ lệ 5:1, mô hình nghiên cứu yêu cầu kích thước mẫu ít nhất là
57*5 = 285.

Chủ yếu người tham gia trả lời khảo sát thuộc độ tuổi từ 19 đến 22 (n=221), theo đó là từ 16
đến 18 (n=46), và từ 23 đến 25 (n=19). 77.6% người tham gia khảo sát có mức thu nhập hàng
tháng ít hơn 4.999.999 VND. Số lượng nữ giới thực hiện khảo sát là 194, tương ứng với tỷ lệ
63.4%.

 4.2 Mức độ tin cậy

20 biến đo lường lãnh đạo chuyển đổi đã được kiểm định với mục đích xem xét độ ổn định
bên trong. Hệ số Cronbach's Alpha tổng thể thoả mãn điều kiện, cụ thể là 0.903. Hệ số tương
quan biến - tổng của tất cả các biến đều lớn hơn 0.3. Mô hình thỏa mãn điều kiện với tất cả 20
biến

Hệ số Cronbach’s Alpha của thang đo mức độ gắn kết của nhân viên thỏa mãn điều kiện, cụ
thể là 0.784. Tuy nhiên, hệ số tương quan biến - tổng của EE2 là 0.193, thấp hơn 0.3. Do đó, EE2
sẽ bị loại khỏi mô hình, và mô hình sẽ được chạy lại. Lần thứ 2, hệ số Cronbach’s Alpha đã lớn
hơn 0.6, đồng thời hệ số tương quan biến - tổng của tất cả các biến đều lớn hơn 0.3. Do đó, mô
hình thỏa mãn điều kiện với 11 biến, loại trừ EE2.

4.3 Độ phù hợp của mô hình

Các mô hình thay thế nhau đã được kiểm định để xác định mô hình phù hợp nhất. Mô hình 2
nhân tố có chênh lệch Chi - bình phương thấp nhất, cụ thể là 2.270, do đó mô hình 2 nhân tố là
mô hình phù hợp nhất trong số các mô hình. Do đó, mô hình 2 nhân tố đã được chọn, bao gồm
lãnh đạo chuyển đổi và sự gắn kết của nhân viên.

Bảng 1. Kiểm định chênh lệch Chi – bình phương giữa các mô hình

 Mô hình Chi – bình phương

Mô hình 2 nhân tố TL, EE 2.270

Mô hình 1 nhân tố TL 2.578

EE 3.578

Nguồn: Nhóm tác giả.

4.4 Phương pháp bình phương tối thiểu
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Phương pháp bình phương tối thiểu (Ordinary Least Squares - OLS) đã được sử dụng để
nghiên cứu tác động của phong cách lãnh đạo chuyển đổi đối với sự gắn kết của nhân viên thế hệ
Z tại Hà Nội:

Bảng 2. Kiểm định giả thuyết

No. Giả thuyết Kết quả

H1 Phong cách lãnh đạo chuyển đổi có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết
của nhân viên.

Chấp
nhận

Nguồn: Nhóm tác giả.

Kết quả phân tích được thể hiện trong Bảng 3. Với tất cả các biến, có giá trị Sig. nhỏ hơn
0.05 cho mối tương quan giữa phong cách lãnh đạo chuyển đổi đối với sự gắn kết của nhân viên.
Ngoài ra, chỉ số VIF của tất cả các biến được kiểm định để kết luận rằng ít có khả năng xảy ra đa
cộng tuyến. Kết quả là, có sự tương tác tích cực giữa lãnh đạo chuyển đổi và sự gắn kết của nhân
viên. Khi người lãnh đạo đưa ra những mục tiêu rõ ràng và cụ thể, đồng thời truyền cảm hứng,
khuyến khích nhân viên phát triển và thể hiện tối đa năng lực của mình, nhân viên sẽ cảm thấy
lãnh đạo đang quan tâm và đầu tư vào bản thân họ, từ đó, gắn kết với doanh nghiệp hơn. Đặc
biệt, khi cấp dưới là thế hệ Z với nét phong cách làm việc riêng như độc lập và tự chủ. người
lãnh đạo cần giao tiếp với họ một cách hiệu quả và tập trung vào mục tiêu. Chính vì vậy, khi
người lãnh đạo thúc đẩy một môi trường làm việc thân thiện, năng động, nhiệt huyết, tạo cơ hội
cho các cá nhân được giao tiếp cởi mở, làm việc cùng những đội nhóm gắn kết và sẵn sàng hỗ
trợ lẫn nhau, sự gắn kết của các cá nhân sẽ có xu hướng gia tăng. Bên cạnh đó, sự tôn trọng và
thấu hiểu ý kiến, quan điểm của những người trong tổ chức, đồng thời đưa ra những quyết định
phù hợp với mục tiêu chung của tổ chức sẽ giúp xây dựng mối quan hệ bền vững giữa nhân viên
và những người lãnh đạo, từ đó, nhân viên cảm thấy gắn kết và có trở nên gắn bó với tổ chức
hơn. 

Trong một thế giới đầy biến động với hàng loạt các cuộc khủng hoảng là kết quả của lạm
phát, chiến tranh và các đại dịch, để đạt được các mục tiêu, tổ chức sẽ phải đối mặt với vô số
thách thức. Bằng cách mô hình hóa hành vi giải quyết vấn đề (Kark & Van Dijk, 2007), thách
thức các khía cạnh thông thường (Hetland & Sandal, 2003; De Dreu và cộng sự, 2008), các nhà
lãnh đạo chuyển đổi giúp nhân viên phát triển kỹ năng giải quyết vấn đề và nuôi dưỡng lòng
khoan dung (Prabhakar, 2005 ) - một điều rất quan trọng để vượt qua các thử thách. Một nhà lãnh
đạo chuyển đổi cũng có thể tự coi mình là hình mẫu để nhân viên noi theo (Bass và Avolio,
1994) bằng cách sẵn sàng chấp nhận rủi ro để đạt được kết quả có lợi (Conger & Kanungo, 1987,
1988; Hater & Bass, 1988). Như vậy, khi được nhà lãnh đạo chuyển đổi truyền cảm hứng về việc
tìm kiếm những sáng kiến mới và sẵn sàng chấp nhận rủi ro, những nhân viên có nhiều hy vọng
về quá trình đạt được mục tiêu sẽ có thêm động lực để vượt qua khó khăn trong quá trình đó.
Theo Abraham (2012), động lực này làm tăng sự tham gia của nhân viên vào công việc của họ,
dẫn đến sự hài lòng trong công việc (Kahn, 1992), do đó dẫn đến sự gắn kết của nhân viên.
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Bảng 3. ANOVA

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 14.015 4 3.504 11.992 .000

Residual 82.102 281 0.292

Total 96.116 285

Nguồn: Nhóm tác giả.

Bảng 4. MODEL SUMMARY

Mode
L

R R
Square

Adjusted
R

Square

Std.
Error of

the
Estimate

R
Square
Change

F
Change

df1 df2 Sig. F
Change

1 .382b 0.146 0.134 0.54053 0.135 44.468 1 281 0

Nguồn: Nhóm tác giả.

Bảng 5. COEFFICIENTS
Các biến b S.E. β t VIF

Gender -0.077 0.069 -0.062 -1.116 1.022

Age 0.107 0.075 0.086 1.427 1.202

Salary -0.011 0.034 -0.019 -0.313 1.211

TL 0.359 0.054 0.369 6.668** 1.007

R2 0.146

ΔR2 0.135

n = 286. p* <. 05 p** < .01

Nguồn: Nhóm tác giả.
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Biểu đồ 1. Mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi lên sự gắn kết của nhân viên

Nguồn: Nhóm tác giả.

5. Một số hàm ý từ kết quả nghiên cứu

5.1 Khuyến nghị đối với người lãnh đạo

Dựa trên những phát hiện của các nghiên cứu trước đó, nhóm tác giả đề xuất một số giải
pháp nhằm giúp các nhà lãnh đạo nâng cao sự gắn kết của nhân viên như sau:

Thứ nhất, các nhà quản lý cần tìm hiểu về tính cách, đặc điểm riêng biệt của nhân viên Gen
Z khi phỏng vấn và tuyển dụng họ. 

Thứ hai, bên cạnh việc lựa chọn nhân viên từ vòng tuyển dụng, nhà quản lý cũng cần xác
định rõ nhu cầu, tính cách của cấp dưới, đặc biệt là thế hệ Z với những nét đặc biệt khác trong
phong cách làm việc như độc lập và tự chủ. Đối với nhân viên thế hệ Z, giao tiếp cần hiệu quả và
hướng đến mục tiêu. Nhân viên thế hệ Z cũng thích hình thành tình yêu thương và sự thân thiện
giữa các đồng nghiệp của họ. Do đó, người lãnh đạo nên xây dựng và đưa ra các chính sách quản
lý nhóm phù hợp và hiệu quả để tăng cường sự gắn kết của nhân viên. Cần đẩy mạnh các chương
trình chia sẻ nội bộ giữa lãnh đạo và nhân viên, các sự kiện hay các hoạt động văn hóa nội bộ để
tăng sự gắn kết giữa cấp trên và cấp dưới. Một điều rất quan trọng đối với bản thân các nhà lãnh
đạo là phải theo dõi sát sao không chỉ hiệu suất và tiến độ công việc của tổ chức, mà còn cả trải
nghiệm của nhân viên, hay môi trường văn hóa công sở.

Thứ ba, nhà quản lý với phong cách lãnh đạo chuyển đổi, bên cạnh việc truyền cảm hứng
cho nhân viên, có thể áp dụng các phương pháp như khen thưởng, động viên hay trừng phạt để
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đạt được hiệu quả công việc tối ưu từ cấp dưới. Lãnh đạo khen thưởng nhân viên hoàn thành
nhiệm vụ theo mức quy định và xử phạt nhân viên không đạt tiêu chuẩn đề ra. Bằng cách này,
nhân viên sẽ có động lực hơn. Khi sự nỗ lực và đóng góp của họ được ghi nhận, họ sẽ cảm thấy
hạnh phúc hơn vì biết việc mình làm có ý nghĩa đối với tổ chức, từ đó sẽ có xu hướng gắn bó với
tổ chức hơn.

5.2 Khuyến nghị đối với nhân viên thế hệ Z

Thứ nhất, trong thời đại VUCA, đặc biệt sau đại dịch COVID-19 cũng như sự xuất hiện của
những công cụ như Chat GPT, nhân viên có thể sẽ bị thay thế bởi AI. Chính vì vậy, nhân viên
cần nghiên cứu bối cảnh hiện tại một cách kỹ lưỡng trước khi tham gia vào bất kỳ tổ chức
nào.Thứ hai, mỗi nhân viên cần liên tục trau dồi kỹ năng giao tiếp, ứng xử và kiến thức chuyên
môn. Để hoàn thành công việc và đạt được những mục tiêu đề ra, cũng như nâng cao chất lượng
môi trường và năng suất làm việc, nhân viên không chỉ cần biết tự cải thiện bản thân mà còn phải
có một thái độ tích cực trong công việc như: có niềm tin vào năng lực bản thân, biết đứng dậy
khi vấp ngã, v.v. Thứ ba, nhân viên cần có thái độ tích cực đối với những hoạt động văn hóa nội
bộ hoặc những thỏa thuận riêng về nội quy làm việc ở mỗi nhóm hoặc phòng ban. Thứ tư, nhân
viên cần nhận thức được năng lực và xu hướng tâm lý của bản thân để có thể tối đa hóa thế mạnh
và tối thiểu hóa hạn chế của chính mình, từ đó cân bằng được những cống hiến cho tổ chức và lợi
ích nhận được.

6. Một số hạn chế và định hướng nghiên cứu

Đầu tiên, bài nghiên cứu tập trung chủ yếu vào các kết luận của quá trình nghiên cứu định
lượng, vốn phụ thuộc nhiều vào dữ liệu, bỏ qua nghiên cứu định tính. Do đó, các nghiên cứu
trong tương lai có thể tập trung vào các nghiên cứu định tính để hiểu rõ hơn về chủ đề. Những dữ
liệu định tính này có thể được sử dụng để hiểu sâu hơn về mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi
và sự gắn kết của nhân viên. Nhóm tác giả tập trung nghiên cứu dựa trên bộ dữ liệu được cung
cấp bởi Thế hệ Z thông qua thang đo Likert, tức là về phía bị động, nên điều này chỉ được nghiên
cứu từ góc độ chủ quan của người được hỏi.

Thứ hai, các nghiên cứu trong tương lai có thể làm rõ hơn mối quan hệ này bằng cách xem
xét nó từ hai góc độ: thu thập thông tin từ thế hệ Z cũng như các nhà lãnh đạo của họ và sử dụng
một kỹ thuật đánh giá ít thiên vị như phỏng vấn nhóm dựa trên kiểm tra tâm lý để thu được kết
quả chính xác nhất .

Thứ ba, bài nghiên cứu có kích thước mẫu khiêm tốn (286 phản hồi). Vì vậy, bài báo nghiên
cứu chưa thể diễn tả được các đặc điểm của toàn bộ Thế hệ Z. Hơn nữa, một phần lớn mẫu bao
gồm những sinh viên có ít kinh nghiệm làm việc. Do đó, các nghiên cứu trong tương lai có thể sử
dụng các mẫu lớn hơn và khảo sát theo chiều dọc để theo dõi cách biến thay đổi theo thời gian,
giúp cải thiện chất lượng của biến.

7. Kết luận
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Bài nghiên cứu đã xác định và chứng minh được phong cách lãnh đạo chuyển đổi có ảnh
hưởng tích cực đến sự gắn kết của nhân viên. Đây sẽ là điểm khởi đầu để mở rộng nghiên cứu
với các mẫu và yếu tố bổ sung nhằm có được bức tranh toàn diện và đầy đủ nhất về chủ đề này.
Nghiên cứu trong tương lai dự kiến   sẽ mở rộng trọng tâm và giải quyết một số vấn đề từ các
nghiên cứu trước đây.
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