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Abstract: The study was conducted to assess the influence of a transformational leadership style on 

the intention of office workers in Ho Chi Minh City to leave the office workplace. With 286 valid 

samples collected through the online network of Facebook, gmail, etc., the study uses descriptive 

statistical analysis methods, reliability assessment by Cronbach’s Alpha coefficient, EFA, CFA and 

SEM test. Research results show that: a transformational leadership style positively affects stress at 

work; job stress has a positive effect on intention to quit; transformational leadership styles have a 

direct and positive effect on psychological safety; Psychological safety in the work environment has 

a direct and negative effect on an employee’s intention to leave the workplace. 
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Tóm tắt: Nghiên cứu nhằm đánh giá ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển đổi đến ý định 

nghỉ việc của nhân viên khối văn phòng trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh. Với 286 mẫu điều tra 

hợp lệ thông qua mạng lưới trực tuyến Facebook, gmail…, nghiên cứu sử dụng các phương pháp 

phân tích thống kê mô tả, đánh giá độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha, kiểm định EFA, CFA 

và SEM. Kết quả nghiên cứu cho thấy phong cách lãnh đạo chuyển đổi ảnh hưởng cùng chiều đến 

sự căng thẳng trong công việc; sự căng thẳng trong công việc có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định 

nghỉ việc; phong cách lãnh đạo chuyển đổi có ảnh hưởng trực tiếp và cùng chiều đến sự an toàn tâm 

lý; sự an toàn tâm lý trong môi trường làm việc có ảnh hưởng trực tiếp và ngược chiều đến ý định 

nghỉ việc của nhân viên.  

Từ khóa: Phong cách lãnh đạo, ý định nghỉ việc, nhân viên văn phòng.  

1. Giới thiệu* 

Nghiên cứu về làn sóng nghỉ việc tại các 

nước Đông Nam Á, Walters (2022) chỉ ra có tới 

60% đối tượng được khảo sát cho rằng họ đang 

tìm kiếm một công việc mới trong năm tới. Theo 

Ferreira (2014), các tổ chức thường đầu tư một 

khoản ngân sách nhất định cho đào tạo nhân sự 

mới để nâng cao năng lực và kỹ năng chuyên 

môn của họ; đồng thời đảm bảo giữ chân những 

nhân viên có kỹ năng và giá trị đóng góp. Đặc 

biệt trong bối cảnh kinh tế thế giới đang bước 

vào thời kỳ suy thoái và thị trường lao động ngày 

càng cạnh tranh thì việc giữ chân nhân viên và 
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phát huy tối đa nguồn nhân lực sẵn có là ưu tiên 

hàng đầu của các doanh nghiệp.  
Bên cạnh đó, theo McKinsey (2021), những 

nguyên nhân nghỉ việc hàng đầu của người lao 
động thường xuất phát từ các yếu tố như giá trị 
của các cấp quản lý, quan hệ đồng nghiệp lành 

mạnh, khả năng thăng tiến, cảm giác gắn bó hay 
thời gian làm việc linh động. Hơn hết, lãnh đạo 
là một trong những yếu tố quan trọng, quyết định 
trải nghiệm của người lao động. Thông qua 
những sự chuyển đổi và linh hoạt trong phong 
cách lãnh đạo, nhà quản lý có đóng góp rất lớn 

trong việc giữ chân người lao động lâu hơn với 
tổ chức. 

https://doi.org/10.57110/jebvn.v3i1.2
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Bối cảnh kinh tế nhiều biến động và sự lan 

rộng của cuộc khủng hoảng nghỉ việc toàn cầu 

đòi hỏi các nhà quản lý phải có sự chuyển đổi và 

phát triển không ngừng trong phong cách lãnh 

đạo, dẫn dắt đội nhóm, tổ chức. Do đó, nghiên 

cứu về ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo 

chuyển đổi đến ý định nghỉ việc của nhân viên là 

hết sức cấp thiết, có ý nghĩa về cả mặt lý thuyết 

lẫn thực tiễn, đặc biệt tại Thành phố Hồ Chí 

Minh. Nghiên cứu sẽ góp phần giúp các nhà quản 

lý nâng cao nhân thức về tầm quan trọng của sự 

chuyển đổi và thích ứng trong phong cách lãnh 

đạo, từ đó có những thay đổi trong cách tiếp cận 

vấn đề, nhất là ý định nghỉ việc của nhân viên. 

2. Cơ sở lý thuyết, đề xuất mô hình và giả 

thuyết nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

Nghiên cứu của Judge và Piccolo (2004) chỉ 

ra phong cách lãnh đạo chuyển đổi có ảnh hưởng 

đến kết quả làm việc hay ý định nghỉ việc của 

nhân viên. Mặt khác, Luturlean và cộng sự 

(2019) cũng phát hiện ra rằng việc thực hiện 

phong cách lãnh đạo chuyển đổi có thể làm tăng 

sự hài lòng trong công việc của nhân viên, điều 

này có thể gián tiếp làm giảm căng thẳng trong 

công việc. Thật vậy, phong cách lãnh đạo tập 

trung vào việc trao quyền cho các nhóm/đồng 

đội của họ nhằm thúc đẩy giao tiếp cởi mở và 

thúc đẩy sự phát triển cá nhân. Điều này sẽ làm 

giảm bớt sự căng thẳng trong công việc vì họ 

cảm thấy bản than được hỗ trợ và đánh giá cao 

trong công việc. Theo Kurniawan và Susanto 

(2023), mức độ căng thẳng trong công việc cao 

có thể dẫn đến cảm giác không hài lòng và kiệt 

sức, từ đó làm tăng khả năng nhân viên muốn rời 

bỏ công việc hiện tại. Ngoài ra, căng thẳng trong 

công việc có tác động trực tiếp đến ý định nghỉ 

việc; những nhân viên gặp phải mức độ căng 

thẳng cao hơn có nhiều khả năng cân nhắc rời bỏ 

tổ chức hơn (Gerungan, 2022). 

Nghiên cứu của Sobaih và cộng sự (2022) 

phát hiện ra rằng sự an toàn về tâm lý làm trung 

gian cho mối quan hệ giữa khả năng lãnh đạo 

chuyển đổi và ý định nghỉ việc. Khi nhân viên 

cảm nhận được một môi trường làm việc an toàn 

về mặt tâm lý được đặc trưng bởi sự giao tiếp cởi 

mở, tin tưởng và hỗ trợ, họ sẽ ít có ý định rời bỏ 

tổ chức hơn. Ngoài ra, các nghiên cứu đã chỉ ra 

rằng sự an toàn về tâm lý có liên quan tích cực 

đến tiếng nói, sự gắn kết và sự hài lòng trong 

công việc của nhân viên (Cho, 2023; Javed và 

cộng sự, 2021). Những nhân viên cảm thấy an 

toàn về mặt tâm lý sẽ có nhiều khả năng bày tỏ 

quan điểm, đóng góp ý tưởng và gắn kết với công 

việc hơn, điều này có thể làm giảm ý định nghỉ 

việc của họ (Javed và cộng sự, 2021). 

Do đó, có thể thấy rằng phong cách lãnh đạo 

chuyển đổi, sự căng thẳng trong công việc, sự an 

toàn tâm lý trong môi trường làm việc đều có 

mối liên hệ trực tiếp và gián tiếp đến ý định nghỉ 

việc của nhân viên. 

Phong cách lãnh đạo chuyển đổi 

Theo Bass và cộng sự  (2006), nhờ những cải 

tiến trong việc định nghĩa cũng như đo lường 

phong cách lãnh đạo chuyển đổi mà các thành 

phần của nó theo đó cũng được phát triển. Lãnh 

đạo chuyển đổi có thể khuyến khích sự thay đổi 

và đạt được thành công vì nó có thể mang lại sự 

đổi mới, thành công và hiệu quả trong việc 

chuyển đổi và phát triển cấp dưới trong môi 

trường làm việc (Adriani, 2019; Lins, 2019). 

Lãnh đạo được coi là một trong những yếu tố 

quan trọng nhất trong việc chỉ đạo hoạt động của 

tổ chức bằng cách thiết lập một tầm nhìn rõ ràng 

cho các hoạt động thương mại ngắn hạn và dài 

hạn của tổ chức (Bass & Riggio, 2006). Như vậy, 

phong cách lãnh đạo chuyển đổi bao gồm 3 thành 

phần: hấp dẫn - truyền cảm hứng; khuyến khích 

trí tuệ; quan tâm đến cá nhân.  

Căng thẳng trong công việc 

Theo Sager (1994), trong tổ chức, hiểu được 

căng thẳng trong công việc là rất quan trọng vì 

nó ảnh hưởng nghiêm trọng đến thái độ liên quan 

tới công việc như sự hài lòng, cam kết với tổ 

chức. Và hơn hết, nó còn ảnh hưởng đến hành vi 

của nhân viên cũng như ý định nghỉ việc của họ. 

Theo Holmlund‐Rytkönen và Strandvik (2005), 

căng thẳng là phản ứng khi con người phải chịu 

quá nhiều áp lực hay yêu cầu được đặt lên họ. 

Trong môi trường làm việc, căng thẳng sẽ xuất 

hiện khi các yêu cầu của công việc vượt quá khả 

năng của nhân viên để có thể đối phó và kiểm 

soát. Điều này giúp phân biệt rõ ràng sự khác biệt 

giữa căng thẳng và áp lực. Trong đó, áp lực có thể 

mang chiều hướng tích cực nếu được kiểm soát 

hợp lý; ngược lại, căng thẳng có thể trực tiếp gây 

ảnh hưởng xấu đến sức khỏe. 

Sự an toàn tâm lý của nhân viên 

Sự an toàn tâm lý được xác định là một niềm 

tin chung giữa các nhân viên rằng liệu có an toàn 
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khi chấp nhận rủi ro giữa các cá nhân trong môi 

trường làm việc (Edmondson, Dillon & Roloff, 

2007; Edmondson & Lei, 2014). Edmonson 

(1999) cho rằng trong môi trường được đảm bảo 

an toàn về mặt tâm lý là khi mà nhân viên cảm 

nhận được sự quan tâm lẫn nhau, sự lắng nghe 

và tôn trọng khi bày tỏ quan điểm, ý kiến của 

mình, đồng thời đồng nghiệp hay các thành viên 

khác luôn có thiện chí tốt khi đóng góp ý kiến 

hay bàn luận về các vấn đề. Ở đó, nhân viên cảm 

thấy an toàn khi chấp nhận các rủi ro. Edmonson 

(2018) nhận định rằng nhân viên cảm nhận được 

sự an toàn tâm lý là khi ở trong môi trường làm 

việc họ được thoải mái thể hiện bản thân và được 

là chính mình.  

Ý định nghỉ việc của nhân viên 

Tett và cộng sự (1993) chỉ ra ý định nghỉ việc 

là sự ý thức có chủ đích rời khỏi tổ chức. Theo 

Sousa-Poza và cộng sự (2004), ý định nghỉ việc 

cho thấy xác suất chủ quan mà một cá nhân sẽ 

thay đổi công việc trong một khoảng thời gian 

nhất định. Các quan điểm trên đều khẳng định 

tầm quan trọng của việc đo lường ý định nghỉ 

việc đối với việc dự đoán được xu hướng rời khỏi 

tổ chức của nhân viên. Để đo lường ý định nghỉ 

việc của một nhân viên, Sager (1998) đã đề cập 

đến 3 yếu tố của quá trình ý thức dự định nghỉ 

việc: suy nghĩ về việc nghỉ việc, có ý định tìm 

kiếm công việc mới và cuối cùng là có ý định 

nghỉ việc.  

2.2. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu  

Ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển 

đổi đến sự căng thẳng trong công việc của  

nhân viên 

Theo Sosik và Godshalk (2000), phong cách 

lãnh đạo của người đóng vai trò cố vấn và hướng 

dẫn có mối liên hệ trực tiếp với mức độ căng 

thẳng của nhân viên được dẫn dắt. Nghiên cứu 

này cũng cho thấy, những nhân viên được hướng 

dẫn bởi những người có biểu hiện và hành vi 

mang tính chuyển đổi thì có mức độ căng thẳng 

thấp hơn. Các công ty, tổ chức có thể giảm thiểu 

mức độ căng thẳng của nhân viên tại nơi làm việc 

bằng cách áp dụng những đổi mới thông qua các 

khóa đào tạo phong cách lãnh đạo chuyển đổi. 

Theo đó, nghiên cứu đưa ra giả thuyết: 

H1: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi có ảnh 

hưởng ngược chiều đến sự căng thẳng trong công 

việc của nhân viên văn phòng. 

Ảnh hưởng của sự căng thẳng trong công 

việc đến ý định nghỉ việc của nhân viên 

Theo Robbins và Judge (2015), căng thẳng 

trong công việc có thể ảnh hưởng đến cảm xúc, 

suy nghĩ và tình trạng tâm thần cũng như thể chất 

của một cá nhân. Vì vậy, những nhân viên phải 

chịu áp lực nặng nề trong công việc có xu hướng 

nghĩ đến việc rời khỏi tổ chức (Wang, 2014). 

Nhiều nghiên cứu cũng đã phát hiện căng thẳng 

càng lớn, ý định nghỉ việc của nhân viên càng 

lớn hơn (Chen và cộng sự, 2011; Applebaum và 

cộng sự, 2010). Do đó, căng thẳng trong công 

việc ảnh hưởng đến ý định rời khỏi tổ chức của 

nhân viên. Giả thuyết sau được đưa ra: 

H2: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi có ảnh 

hưởng trực tiếp và cùng chiều đến sự an toàn tâm 

lý trong công việc của nhân viên văn phòng.  

Ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển 

đổi đến sự an toàn tâm lý trong công việc của 

nhân viên 

Kahn (1990) gợi ý rằng phong cách lãnh đạo 

có thể là một nhân tố dự đoán sự an toàn tâm lý 

của nhân viên khi đánh giá tầm quan trọng của 

sự an toàn tâm lý tại nơi làm việc. Vì các nhà 

lãnh đạo chuyển đổi có xu hướng kích thích sự 

tò mò và thách thức các định kiến nên nhân viên 

cảm nhận được sự khuyến khích thể hiện bản 

thân tự do trong một môi trường an toàn 

(Carmeli và cộng sự, 2014). Một nhà quản lý biết 

cách động viên, tập trung đào tạo nhân viên, 

đồng thời luôn cởi mở để trả lời các câu hỏi và thách 

thức có thể tạo ra ảnh hưởng cải thiện mức độ an 

toàn tâm lý của nhân viên (Edmonson, 1999). Giả 

thuyết sau được đưa ra:  

H3: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi có tác 

động trực tiếp và cùng chiều đến sự  

an toàn tâm lý trong công việc của nhân viên  

văn phòng.  

Ảnh hưởng của sự an toàn tâm lý trong công 

việc đến ý định nghỉ việc của nhân viên 

Sự an toàn tâm lý dẫn đến đến nhiều kết quả 

tích cực cho tổ chức như chia sẻ kiến thức nội bộ 

hay những ảnh hưởng tích cực khác lên kết quả 

hoạt động của tổ chức (Baer & Frese, 2003). Do 

đó, sự an toàn tâm lý có thể được xem là một cơ 

chế giúp giảm bớt căng thẳng cho nhân viên, 

đồng thời làm giảm sự không hài lòng và nhờ đó 

giảm ý định nghỉ việc của nhân viên (Edmonson 

và cộng sự, 2001; Hebles và cộng sự, 2022). Do 

đó, giả thuyết sau được đưa ra:  
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H4: Sự an toàn tâm lý trong công việc có ảnh 

hưởng ngược chiều đến ý định nghỉ việc của 

nhân viên văn phòng. 

Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Dựa trên cơ sở lý thuyết đã được nghiên cứu 

và phân tích, nhóm tác giả đề xuất mô hình 

nghiên cứu gồm 4 yếu tố: phong cách lãnh đạo 

chuyển đổi; sự căng thẳng trong công việc; sự an 

toàn tâm lý trong môi trường làm việc; ý định 

nghỉ việc của nhân viên (Hình 1). 

 

 

 

 

 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Nhóm tác giả. 

2.3. Dữ liệu và phương pháp nghiên cứu 

Dựa trên kết quả từ các nghiên cứu trước, 
nhóm tác giả đã xây dựng thang đo sơ bộ cho 
nghiên cứu. Nghiên cứu sử dụng: (1) phương 
pháp nghiên cứu định tính: thảo luận nhóm tập 
trung, phỏng vấn chuyên gia để hiệu chỉnh thang 
đo; (2) bảng khảo sát chính thức được nhóm tác 
giả gửi đến các đối tượng khảo sát qua hình thức 
trực tuyến. Thang đo Likert 5 mức độ được sử 
dụng cho nghiên cứu này. Sau khi thu thập được 

286 mẫu hợp lệ, kết quả nghiên cứu sẽ được xử 
lý và tiến hành phân tích thống kê mô tả, đánh 
giá độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha, 
kiểm định EFA, CFA và SEM. 

3. Kết quả nghiên cứu 

3.1. Thống kê mô tả dữ liệu 

Bảng 1 mô tả các yếu tố nhân khẩu học. 

Bảng 1: Thống kê mô tả các yếu tố nhân khẩu học (N = 286) 

Đặc điểm Tần suất Tỷ lệ 

Giới tính 

Nam 107 37,4% 

Nữ 171 59,8% 

Khác 8 2,8% 

Độ tuổi 

<28 tuổi 174 60,8% 

Từ 28 tuổi đến dưới 35 tuổi 43 15% 

Từ 35 tuổi đến dưới 40 tuổi 60 21% 

Từ 40 tuổi trở lên 9 3,1% 

Học vấn 

Trung cấp 7 2,4% 

Cao đẳng 16 5,6% 

Đại học 245 85,7% 

Sau đại học 18 6,3% 

Cấp bậc 
Cấp Nhân viên/ chuyên viên 169 59,1% 

Từ cấp Quản lý cấp trung trở lên 117 40,9% 

Thâm niên 

Dưới 6 tháng 32 11,2% 

Từ 6 tháng đến dưới 1 năm 31 10,8% 

Từ 1 năm đến dưới 3 năm 178 62,2% 

Sự căng thẳng 

 trong công việc 

Phong cách lãnh đạo  

chuyển đổi 

Sự an toàn tâm lý trong 

môi trường làm việc 

 

Ý định nghỉ việc của  

nhân viên 

H1 (-) 

H3 (+) 

H2 (+) 

H4 (-) 
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Từ 3 năm đến dưới 5 năm 22 7,7% 

Từ 5 năm trở lên 23 8,0% 

Nguồn: Nhóm tác giả. 

3.2. Kết quả và thảo luận 

3.2.1. Kết quả phân tích sơ bộ bằng kiểm 

định Cronbach’s Alpha  

Sau khi thực hiện kiểm định cho thấy, 22 
biến quan sát của 5 thang đo CH, KK, QT, CT 
và NV đều cho kết quả lớn hơn 0,6 và hệ số 
tương quan tổng biến tổng của từng thang đo đều 

lớn hơn 0,3. Tuy nhiên, ở thang đo về sự an toàn 
tâm lý trong môi trường làm việc của nhân viên, 
hai biến quan sát AT5 và AT6 lại có giá trị 
Tương quan biến - Tổng hiệu chỉnh (Corrected 
Item – Total Correlation) lần lượt là -0,104 và -

0,312 < 0,3. Điều này cho thấy hai biến AT5 và 
AT6 có sự tương quan với các biến còn lại là rất 
thấp và cần được loại bỏ khỏi mô hình để đảm 
bảo độ tin cậy cao cho thang đo.  

Bảng 2: Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha sơ bộ 

Biến 

Trung bình thang 

đo nếu biến này 

bị loại bỏ 

Phương sai thang 

đo nếu biến này 

bị loại bỏ 

Tương quan biến - 

tổng hiệu chỉnh 

Giá trị Cronbach’s 

Alpha nếu biến này 

bị loại bỏ 

CH: Khả năng truyền cảm hứng của nhà quản lý (Cronbach’s Alpha = 0,941) 

CH1 14,44 11,539 0,832 0,929 

CH2 14,38 12,069 0,820 0,931 

CH3 14,36 11,987 0,854 0,925 

CH4 14,43 12,197 0,838 0,928 

CH5 14,49 11,661 0,859 0,923 

KK: Sự khuyến khích trí tuệ của nhà quản lý (Cronbach’s Alpha = 0,821) 

KK1 11,41 2,789 0,682 0,756 

KK2 11,43 2,955 0,644 0,774 

KK3 11,42 2,967 0,618 0,786 

KK4 11,41 2,944 0,630 0,781 

QT: Sự quan tâm từng cá nhân của nhà quản lý (Cronbach’s Alpha = 0,917) 

QT1 16,85 9,216 0,704 0,915 

QT2 16,74 8,699 0,773 0,901 

QT3 16,85 8,343 0,800 0,896 

QT4 16,77 8,580 0,793 0,897 

QT5 16,74 8,320 0,869 0,882 

CT: Sự căng thẳng trong công việc (Cronbach’s Alpha = 0,898) 

CT1 14,84 7,197 0,684 0,889 

CT2 14,86 6,637 0,742 0,878 

CT3 14,82 7,101 0,664 0,894 

CT4 14,81 6,636 0,834 0,857 

CT5 14,79 6,615 0,824 0,859 

AT: Sự an toàn tâm lý trong môi trường làm việc (Cronbach’s Alpha = 0,669) 

AT1 18,38 4,771 0,742 0,489 

AT2 18,38 4,672 0,695 0,501 

AT3 18,34 5,047 0,719 0,509 

AT4 18,36 4,443 0,840 0,441 

AT5 18,63 7,966 -0,104 0,768 

AT6 18,23 8,822 -0,312 0,805 

NV: Ý định nghỉ việc của nhân viên (Cronbach’s Alpha = 0,800) 

NV1 6,87 2,043 0,676 0,693 

NV2 6,84 2,192 0,611 0,761 

NV3 6,82 2,147 0,647 0,724 

Nguồn: Nhóm tác giả. 
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3.2.2. Kiểm định mô hình nghiên cứu  

Kết quả kiểm định cho thấy, tất các giá trị 

Chi–square/df = 1,520 < 3; TLI = 0,965; CFI = 

0,968 > 0,9; GFI = 0,899 > 0,8; RMSEA = 0,043 

< 0,08 đều đạt ngưỡng giá trị chấp nhận.  

 

Hình 2: Mô hình hóa cấu trúc tuyến tính SEM 

Nguồn: Nhóm tác giả. 

3.2.3. Kiểm định giả thuyết 

Khi sử dụng tiêu chuẩn độ tin cậy 95%, các 

biến đều có Sig bằng 0,000 (ngoại trừ AT tác 

động lên NV là 0,49 < 0,05). Kết quả cho thấy 

phong cách lãnh đạo chuyển đổi ảnh hưởng đến 

sự căng thẳng trong công việc và sự an toàn tâm 

lý trong môi trường làm việc; sự an toàn tâm lý 

trong môi trường làm việc và sự căng thẳng trong 

công việc lại ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của 

nhân viên đó. Trong tất cả các giả thuyết đưa ra, 

có 3 giả thuyết H2, H3, H4 được chấp chận, với 

mức độ tác động lần lượt là 0,726; 0,349 và 

0,139. Tuy nhiên, giả thuyết H1 bị bác bỏ với kết 

quả cho thấy phong cách lãnh đạo chuyển đổi 

ảnh hưởng cùng chiều đến sự căng thẳng trong 

công việc của nhân viên. 

Bảng 4: Kết quả kiểm định các giả thuyết 

   Estimate S.E. C.R. P Kết luận 

CT <-- LĐ 0,452 0,126 4,981 *** Bác bỏ 

AT <-- LĐ 0,726 0,198 5,931 *** Chấp nhận 

NV <-- CT 0,349 0,075 4,763 *** Chấp nhận 

NV <-- AT -0,139 0,062 -1,967 0,049 Chấp nhận 

Nguồn: Nhóm tác giả. 

3.2.4. Thảo luận kết quả 

Thứ nhất, phong cách lãnh đạo chuyển đổi 

ảnh hưởng cùng chiều đến sự căng thẳng trong 

công việc của nhân viên. Nói cách khác, phong 

cách lãnh đạo chuyển đổi làm gia tăng sự căng 

thẳng của nhân viên. Phát hiện này tuy khác với 

kết quả nghiên cứu của Manoppo (2020) nhưng 

lại phù hợp với các nghiên cứu được thực hiện 

bởi Bass (1990), Parveen và Adeinat (2019). 
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Việc phong cách lãnh đạo chuyển đổi làm tăng 

sự căng thẳng của nhân viên có thể là do phong 

cách này thách thức và đòi hỏi họ phải trở nên 

sáng tạo, đổi mới nhiều hơn trong công việc. 

Điều này khiến động lực trở thành áp lực với 

nhân viên, khi những thử thách từ nhà lãnh đạo 

vượt quá khả năng của họ. Do đó, nếu nhà lãnh 

đạo không xem xét và cân nhắc kỹ lưỡng năng lực 

và nhu cầu của cấp dưới sẽ dẫn đến mức độ căng 

thẳng liên quan đến công việc ngày càng gia tăng.  

Thứ hai, sự căng thẳng trong công việc có 

ảnh hưởng cùng chiều đến ý định nghỉ việc của 

nhân viên. Kết quả của nghiên cứu ủng hộ các 

phát hiện trước đó của Ahmad (2014), Hakim và 

cộng sự (2018). Sự căng thẳng trong công việc 

là một trong những nguyên nhân hàng đầu dẫn 

đến ý định nghỉ việc của nhân viên. Sự căng 

thẳng không chỉ làm ảnh hưởng đến sức khỏe mà 

còn làm giảm chất lượng trải nghiệm của nhân 

viên. Sự căng thẳng bị kéo dài sẽ dẫn đến những 

trạng thái tinh thần và cảm xúc không được thoải 

mái, dễ chịu cho nhân viên, kéo theo hiệu suất 

làm việc cũng bị sụt giảm. Cuối cùng, nhân viên 

sẽ mất đi động lực làm việc và sẽ nảy sinh ý định 

tìm kiếm một công việc mới. 

Thứ ba, phong cách lãnh đạo chuyển đổi có 

ảnh hưởng trực tiếp và cùng chiều đến sự an toàn 

tâm lý của nhân viên. Kết quả này phù hợp với 

phát hiện của Zhou và Pan (2015), Sobaih và 

cộng sự (2022). Kết quả đã được dự đoán bởi vì 

nhân viên dưới sự quản lý của những nhà lãnh 

đạo chuyển đổi có được một môi trường làm việc 

an toàn, lành mạnh. Ở đó, lãnh đạo khuyến khích 

nhân viên tôn trọng lẫn nhau, tạo điều kiện cho 

mỗi cá nhân đều được chia sẻ góc nhìn, quan 

điểm và đóng góp vào những quyết định quan 

trọng. Do đó, nhân viên sẽ cảm thấy được an toàn 

và tin tưởng nhà lãnh đạo. Chính niềm tin này  

sẽ đảm bảo cho sự an toàn về mặt tâm lý cho 

nhân viên.  

Thứ tư, sự an toàn tâm lý trong môi trường 

làm việc có ảnh hưởng trực tiếp và ngược chiều 

lên ý định nghỉ việc của nhân viên. Kết quả này 

ủng hộ các phát hiện từ nghiên cứu của Eugene 

(2019), Sobaih và cộng sự (2022). Thực tế cho 

thấy khi nhân viên được làm việc trong môi 

trường bình đẳng, tự do và lành mạnh, họ sẽ có 

được trạng thái tinh thần tốt, hiệu suất làm việc 

cao và hơn hết là có niềm tin vào đội/nhóm, tổ 

chức của mình. Một môi trường nơi có những 

nhà lãnh đạo công bằng, đồng nghiệp ngay thẳng 

và luôn có tinh thần hỗ trợ sẽ gia tăng sự tin 

tưởng và niềm yêu thích vào công việc ở nhân 

viên. Những yếu tố này sẽ giúp tổ chức giữ  

chân nhân viên cũng như hạn chế ý định nghỉ 

việc ở họ. 

4. Đóng góp về mặt lý luận và thực tiễn 

Về mặt khoa học, nghiên cứu được thực hiện 

nhằm củng cố và hoàn thiện thang đo và mô hình 

phân tích ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo 

chuyển đổi đến ý định nghỉ việc của nhân viên 

thông qua yếu tố trung gian là sự căng thẳng 

trong công việc và sự an toàn tâm lý trong môi 

trường làm việc. 

Về mặt thực tiễn, kết quả nghiên cứu giúp 

các nhà quản lý và doanh nghiệp nhận biết được 

những mối quan tâm, những yếu tố thực sự ảnh 

hưởng đến trải nghiệm của nhân viên trong công 

việc, từ đó giúp họ có được góc nhìn đa chiều 

cũng như cách tiếp cận mới trong hoạt động quản 

lý lao động tại tổ chức.  

5. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo    

Mô hình nghiên cứu được sử dụng để đo 

lường mức độ ảnh hưởng của phong cách lãnh 

đạo chuyển đổi đến ý định nghỉ việc của nhân 

viên chỉ mới bao gồm hai yếu tố trung gian là sự 

căng thẳng trong công việc và sự an toàn tâm lý 

trong môi trường làm việc. Trong khi đó, khi xét 

đến mối quan hệ này thì cần cân nhắc thêm các 

yếu tố như sự hài lòng, mức độ gắn kết hay sự hỗ 

trợ của tổ chức. Do đó, việc đưa các nhân tố này 

vào trong các nghiên cứu tiếp theo là điều cần 

thiết để có thể đánh giá sâu sắc hơn mức độ ảnh 

hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển đổi đến 

ý định nghỉ việc của nhân viên văn phòng. 
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