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Abstract: This study aims at investigating the impact of transformational leadership style on 

employee engagement through the mediating role of compensation and career development. The 

author analyzed data from 211 full-time Vietnamese employees working in Japanese enterprises in 

Vietnam using confirmatory factor analysis (CFA) and structural equation modeling (SEM) to test 

the hypothesis. The results show that transformational leadership style indirectly affects engagement 

through the mediating role of compensation and the mediating role of career development. 

Theoretically, the study contributes new knowledge on the mediating effect of compensation and 

career development on the relationship between a transformational leadership style and employee 

engagement in Japanese enterprises. Practically, the study has implications for organizational 

management, leadership, and human resource management. 

Keyword: Career development, compensation, employee engagement, Japanese, transformational 

leadership style. * 

 

 

 

 

 

 

  

________ 
* Corresponding author 

   E-mail address: anhth@hanu.edu.vn 

   https://doi.org/10.57110/vnu-jeb.v5i3.369 

   Copyright © 2025 The author(s) 

   Licensing: This article is published under a CC BY-NC 4.0 license. 

 

 

 
VNU Journal of Economics and Business 

Journal homepage: https://jebvn.ueb.edu.vn 

 

 



VNU Journal of Economics and Business, Vol. 5, No. 3 (2025) 48-54 49 
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Chỉnh sửa ngày 13 tháng 1 năm 2025; Chấp nhận đăng ngày 25 tháng 6 năm 2025 

Tóm tắt: Nghiên cứu này nhằm đánh giá tác động của phong cách lãnh đạo chuyển đổi đến sự gắn 

bó của người lao động thông qua vai trò trung gian của chế độ đãi ngộ và phát triển nghề nghiệp. 

Dữ liệu được thu thập từ 211 người lao động Việt Nam làm việc toàn thời gian tại các doanh nghiệp 

Nhật Bản ở Việt Nam và được phân tích bằng phương pháp phân tích nhân tố khẳng định (CFA) và 

mô hình phương trình cấu trúc (SEM) để kiểm định giả thuyết. Kết quả cho thấy phong cách lãnh 

đạo chuyển đổi tác động gián tiếp đến sự gắn bó của người lao động, trong đó chế độ đãi ngộ đóng 

vai trò trung gian mạnh hơn so với phát triển nghề nghiệp. Về mặt lý thuyết, nghiên cứu đóng góp 

vào việc mở rộng hiểu biết về cơ chế trung gian của chế độ đãi ngộ và phát triển nghề nghiệp trong 

mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi và sự gắn bó của người lao động trong bối cảnh doanh nghiệp 

Nhật Bản tại Việt Nam. Về mặt thực tiễn, kết quả nghiên cứu cung cấp hàm ý hữu ích cho hoạt động 

quản trị tổ chức, phát triển lãnh đạo và quản lý nguồn nhân lực. 

Từ khoá: Chế độ đãi ngộ, Nhật Bản, phát triển nghề nghiệp, phong cách lãnh đạo chuyển đổi, sự 

gắn bó. 

1. Đặt vấn đề* 

Sự gắn bó của người lao động là một chủ đề 

nhận được nhiều sự quan tâm, bởi đây là yếu tố 

nổi bật góp phần nâng cao hiệu quả công việc lên 

một tầm cao mới (Macey & Schneider, 2009), 

đồng thời là chỉ báo dự đoán hiệu quả công việc 

và sự thành công của tổ chức (Mone & London, 

2010).  Tuy nhiên, theo Gallup.com, tỷ lệ gắn bó 

của người lao động trên toàn thế giới chỉ đạt 23% 

năm 2022. Nhiều yếu tố đã được các học giả 

phân tích là có ảnh hưởng đến mức độ gắn bó 

của người lao động, như: tính chất công việc, chế 

độ lương thưởng, sự cân bằng giữa công việc và 

cuộc sống... Một trong những phát hiện quan 

trọng cho thấy mức độ gắn bó cao hay thấp phụ 

thuộc đáng kể vào vai trò của nhà lãnh đạo 

(McBain, 2007).  

Nghiên cứu này được thực hiện nhằm xây 

dựng mô hình và kiểm định tác động của phong 

cách lãnh đạo chuyển đổi đến sự gắn bó của 

người lao động Việt Nam tại các doanh nghiệp 

________ 
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Nhật Bản ở Việt Nam. Các phát hiện có ý nghĩa 

lý luận và thực tiễn, khi đưa ra mô hình nghiên 

cứu và chứng minh vai trò quan trọng của phong 

cách lãnh đạo chuyển đổi trong việc tác động 

trực tiếp và gián tiếp đến sự gắn bó của người lao 

động, thông qua hai biến điều tiết là chế độ đãi 

ngộ và cơ hội phát triển nghề nghiệp. Dựa trên 

kết quả nghiên cứu, tác giả đề xuất một số kiến 

nghị và hàm ý quản trị nhằm thúc đẩy phong 

cách lãnh đạo chuyển đổi và tăng cường sự gắn 

bó của người lao động Việt Nam tại các doanh 

nghiệp Nhật Bản đang hoạt động ở Việt Nam. 

2. Cơ sở lý luận 

2.1. Phong cách lãnh đạo chuyển đổi 

Phong cách lãnh đạo chuyển đổi được giới 

thiệu lần đầu tiên bởi Downton (1973), sau đó 

được phát triển bởi Burns (1978). Kế thừa và 

phát huy các nghiên cứu của Burns, Bass (1995) 

đã mở rộng và phát triển phong cách lãnh đạo 

chuyển đổi thành một mô hình được biết đến 
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rộng rãi. Ngày nay, phong cách lãnh đạo chuyển 

đổi đã trở thành mô hình thống trị và lý thuyết 

chuẩn mực trong nghiên cứu về lãnh đạo 

(Conger, 1999), hiện chưa có lý thuyết nào khác 

có thể giải thích tính hiệu quả của lãnh đạo tốt 

hơn so với lý thuyết về lãnh đạo chuyển đổi 

(Prochazka và cộng sự, 2017). Theo Burns 

(1978), phong cách lãnh đạo chuyển đổi là quá 

trình trong đó nhà lãnh đạo và cấp dưới nâng đỡ 

lẫn nhau để thúc đẩy cấp dưới tiến tới mục tiêu 

xa hơn, đồng thời nhấn mạnh vai trò của nhà lãnh 

đạo trong việc thúc đẩy sự đổi mới (Jiang & 

Chen, 2018). 

Phong cách lãnh đạo chuyển đổi được đặc 

trưng bởi 4 thuộc tính: (1) ảnh hưởng tư tưởng; 

(2) truyền cảm hứng; (3) kích thích trí tuệ; và (4) 

quan tâm cá nhân.  

2.2. Sự gắn bó của người lao động 

Sự gắn bó của người lao động được hiểu là 

khai thác chính bản thân mình vào công việc 

(Kahn, 1990; Marcy & Schneider, 2008), thể 

hiện ở sự sẵn sàng và khả năng đóng góp cho sự 

thành công của tổ chức thông qua nỗ lực tối đa 

trên nền tảng bền vững. Sự gắn bó này chịu ảnh 

hưởng bởi nhiều yếu tố, bao gồm: yếu tố cảm xúc 

và lý trí liên quan đến công việc cũng như kinh 

nghiệm trong quá trình làm việc (Joshi & Sodhi, 

2011), chế độ đãi ngộ (Wushe & Shenje, 2019), 

cơ hội phát triển nghề nghiệp (Fletcher & 

Robinson, 2014; Wushe & Shenje, 2019) và 

phong cách lãnh đạo chuyển đổi (Macey & 

Schneider, 2008; Sahu, 2018). 

2.3. Giả thuyết nghiên cứu  

Người lao động có xu hướng lựa chọn mức 

độ gắn bó khác nhau tùy thuộc vào nguồn lực 

mà họ nhận được từ tổ chức. Trong đó, chế độ 

đãi ngộ và lương thưởng được xem là tiền đề 

quan trọng thúc đẩy sự gắn bó (Sak, 2006; 

Mozammel & Haan, 2016). Mức độ gắn bó của 

người lao động có thể chịu ảnh hưởng đến 

67,2% bởi các yếu tố nổi bật như lãnh đạo, hoạt 

động đào tạo và phát triển nghề nghiệp, chế độ 

đãi ngộ và môi trường làm việc (Anitha, 2014). 

Tiền lương không chỉ là yếu tố tài chính đơn 

thuần mà còn có tác động tâm lý mạnh, giúp 

nhân viên cảm thấy được đánh giá cao và gắn 

bó hơn với tổ chức (Milkovich & Newman, 

2008). Từ các cơ sở lý thuyết trên, có thể nhận 

thấy rằng chế độ đãi ngộ và phát triển nghề 

nghiệp đóng vai trò là biến trung gian trong 

mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển 

đổi và sự gắn bó của người lao động. Do đó, 

nghiên cứu đề xuất các giả thuyết sau:  

H1: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi tác 

động đến sự gắn bó của người lao động thông 

qua chế độ đãi ngộ. 

Hirschi (2012) nhấn mạnh vai trò của phát 

triển nghề nghiệp trong việc tăng cường sự gắn 

bó của nhân viên, đặc biệt trong bối cảnh thay 

đổi nhanh chóng. Kết quả nghiên cứu cho thấy, 

những nhân viên có kế hoạch phát triển nghề 

nghiệp rõ ràng và nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức 

thường có mức độ gắn bó cao hơn do cảm giác 

an toàn và có động lực cống hiến lâu dài. Do đó, 

nghiên cứu đưa ra giả thuyết:  

H2: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi tác 

động đến sự gắn bó của người lao động thông 

qua phát triển nghề nghiệp. 

Bên cạnh đó, mối quan hệ trực tiếp giữa 

phong cách lãnh đạo chuyển đổi và sự gắn bó 

được khẳng định trong nhiều nghiên cứu trước 

đây (Hossan, 2021; Marwan và cộng sự, 2019). 

Trong bối cảnh đa văn hóa, nghiên cứu này đề 

xuất thêm giả thuyết: 

H3: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi tác 

động trực tiếp đến sự gắn bó của người lao động. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thiết kế thang đo 

Các thang đo trong nghiên cứu được xây 
dựng dựa trên các nghiên cứu trước đây, với 
các biến quan sát được đo lường bằng thang đo 
Likert với 5 điểm, dao động từ “Hoàn toàn 
không đồng ý” (1) đến “Hoàn toàn đồng ý” (5). 
Nghiên cứu sử dụng các thang đo sau: Thang 
đo của Carless và cộng sự (2000) cho yếu tố 
phong cách lãnh đạo, gồm 5 thang đo: PC1, 
PC2, PC3, PC4, PC5. Thang đo của Smith và 
cộng sự (1969), Petrescu và Simmons (2008) 
cho yếu tố chế độ đãi ngộ, gồm 4 thang đo: 
DN1, DN2, DN3, DN4. Thang đo của Smith 
và cộng sự (1969), Petrescu và Simmons 
(2008), Raabe1 và Beehr (2003) cho yếu tố 
phát triển nghề nghiệp, gồm 4 thang đo: NN1, 
NN2, NN3, NN4. Thang đo của Schaufeli và 
cộng sự (2006) cho yếu tố sự gắn bó, gồm 9 
thang đo: GB1, GB2, GB3, GB4, GB5, GB6, 
GB7, GB8, GB9. 

3.2. Mẫu và phương pháp thu thập dữ liệu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn 
mẫu ngẫu nhiên có hệ thống, đối tượng thực 
hiện bảng khảo sát được xác định là lao động 
người Việt Nam đang làm việc ở các doanh 
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nghiệp Nhật Bản tại Việt Nam. Kích thước 
mẫu dự kiến tối thiểu là 5 lần tổng số biến quan 
sát (Hair và cộng sự, 1998). Thực hiện phương 
thức “hòn tuyết lăn”, tác giả được giới thiệu 
đến các công ty Konishi, Lixil Việt Nam, 
Hamatesu, Acxes-is, TDT Asia… 

Bảng khảo sát được kiểm tra và sửa đổi với 

quy mô thực hiện gồm 30 người lao động ở Công 

ty Konishi. Dữ liệu thu thập tại giai đoạn này 

không được sử dụng vào phần dữ liệu chính thức 

của nghiên cứu. 
Dữ liệu chính thức được thu thập thông qua 

phát phiếu trực tiếp và được thực hiện từ tháng 
1/2024 đến 3/2024, tập trung tại các doanh 
nghiệp phía Bắc. Mỗi người tham gia đều được 
cung cấp thông tin tổng quan ngắn gọn giúp họ 
hiểu bối cảnh khảo sát và thuật ngữ (Hoang & 
Yeoh, 2012). Nghiên cứu tuân theo quy trình 
đạo đức, đảm bảo danh tính của người tham 
gia, đảm bảo thông tin liên quan đến bảo mật 
của doanh nghiệp. 

Trong 250 phiếu phát ra, 211 phiếu được 
hoàn thành, 04 phiếu không hợp lệ vì thông tin 
chung về người khảo sát không đầy đủ, bút mất 
nét và có câu hỏi chưa được trả lời nên được coi 
là câu trả lời không hợp lệ và bị loại khỏi bộ dữ 
liệu. Tỷ lệ truy xuất là 84,4%. Với số biến quan 
sát trong nghiên cứu là 21 thì 211 phiếu thu về 
đảm bảo yêu cầu phân tích.  

Tỷ lệ của người lao động có giới tính nam 
(72,04%) nhiều hơn gần gấp 2,5 lần so với lao 
động có giới tính nữ (27,96%); chủ yếu người 
lao động trong độ tuổi 25 đến 40 tuổi, chiếm tổng 
78,2%; 86,73% người lao động tốt nghiệp đại 
học; 71,09% là lao động cấp độ nhân viên. 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích 
dữ liệu đa biến để phân tích và kiểm định. 
Phương pháp CFA được sử dụng để đánh giá độ 
tin cậy và tính hợp lệ của từng cấu trúc trong mô 
hình. Mô hình đo lường của thang đo đa chiều và 
thang đo đơn chiều được sử dụng để đánh giá sự 
phù hợp tổng thể với dữ liệu thực tế, tính hội tụ 
và tính phân biệt (trong phạm vi cấu trúc đa 
chiều). Mô hình bão hòa (mô hình cuối cùng) 
được sử dụng để đánh giá sự phù hợp của mô 
hình với dữ liệu và tính phân biệt giữa thang đo 
đa chiều (cấu trúc bậc hai). Mô hình được cho là 
phù hợp với dữ liệu thực tế khi Chi-square/df nhỏ 
hơn 3, CFL, TLI, IFI đều lớn hơn 0,9 và RMSEA 
nhỏ hơn 0,08 (Hair và cộng sự, 2010; Hooper và 
Martin, 2008; Kline, 2012). Các hệ số tải nhân tử 
của từng mục trong cấu trúc bậc một lớn hơn 0,5 
cho thấy các cấu trúc đạt được tính hội tụ (Hair 
và cộng sự, 2010). Để đánh giá tính phân biệt 
giữa các cấu trúc trong mô hình, tác giả sử dụng 
tiêu chuẩn: căn bậc hai của trung bình phương 

sai trích xuất của mỗi cấu trúc phải lớn hơn hệ số 
tương quan giữa các cấu trúc trong mô hình. 

Độ tin cậy của các cấu trúc được đánh giá 
dựa trên các tiêu chí: hệ số Cronbach’s Alpha và 
độ tin cậy tổng hợp lớn hơn 0,7; trung bình 
phương sai trích xuất lớn hơn 30% (Fornell & 
Larcker, 1981). Để kiểm định các giả thuyết nghiên 
cứu, tác giả sử dụng phương pháp phân tích mô 
hình cấu trúc với mức ý nghĩa là 0,05. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Kết quả nghiên cứu 

Độ tin cậy và tính hợp lệ của thang đo được 
kiểm tra bằng phần mềm phân tích thống kê đa 
biến SPSS 22.0. Giá trị Cronbach’s Alpha > 0,7 
và độ tin cậy tổng hợp (CR) > 0,75 cho thấy 
thang đo có độ tin cậy tốt. Tính hợp lệ theo cấu 
trúc của thang đo ban đầu được kiểm định bằng 
phân tích nhân tố xác nhận. Hệ số tải chuẩn hóa 
của các biến tiềm ẩn tương ứng với từng mục lớn 
hơn 0,5 và trung bình phương sai trích xuất 
(AVE) của tất cả các biến tiềm ẩn đều trên 0,5. 
Những kết quả này cho thấy tính hội tụ là tốt. 

Về tính hợp lệ, các mục có hệ số tải cao có 
ý nghĩa thống kê lên các cấu trúc tương ứng, 
xác nhận tính hội tụ, được kiểm chứng thêm 
bằng cách tìm thấy điểm AVE trên 0,60. Tính 
phân biệt được hỗ trợ bằng cách so sánh các 
điểm √AVE với các tương quan giữa các cặp 
cấu trúc (Fornell & Larcker, 1981).  

Tác giả sử dụng phân tích mô hình cấu trúc 
để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. Ba mô 
hình được tiến hành để kiểm định các mối quan 
hệ trực tiếp và gián tiếp giữa các cấu trúc trong 
mô hình. Kết quả cho thấy phong cách lãnh đạo 
chuyển đổi có tác động gián tiếp đến sự gắn 
bó. Cụ thể, tác động trực tiếp giữa phong cách 
lãnh đạo chuyển đổi đến sự gắn bó có ý nghĩa 
thống kê trong mô hình 1 (khi không xét đến 
các cấu trúc trung gian), nhưng không còn ý 
nghĩa thống kê trong mô hình 2 (khi đưa các 
cấu trúc trung gian vào phân tích). Về mô hình 
3, kết quả cho thấy có tác động gián tiếp giữa 
phong cách lãnh đạo chuyển đổi và sự gắn bó. 
Do đó, giả thuyết 1 và giả thuyết 2 được chấp 
nhận, giả thuyết 3 không được hỗ trợ (Bảng 1). 

Để đánh giá tổng tác động của tất cả các yếu 

tố trong mô hình, tác giả sử dụng phân tích tác 

động trực tiếp, gián tiếp và tổng hợp. Kết quả cho 

thấy phong cách lãnh đạo có tác động đến chế độ 

đãi ngộ lớn nhất (0,397), tiếp theo là phát triển 

nghề nghiệp (0,352). Phong cách lãnh đạo có tác 

động gián tiếp đến sự gắn bó (tổng cộng là 0,263) 

(Bảng 2). 
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Bảng 1: Kết quả phân tích SEM 

Mối quan hệ 
Mô hình 1 Mô hình 2 Mô hình 3 

Std. Beta P-value Std. Beta P-value Std. Beta P-value 

PCLĐ   GB 0,491 < 0,001 0,107 0,067 0,057  0,115  

DN   GB - - 0,661 < 0,001 0,449 < 0,001 

NN   GB - - 0,532 < 0,001 0,358 <0,001 

Các chỉ số đánh giá 

độ phù hợp của 

mô hình 

Chi-square/df = 2,611; CFI 

= 0,947; TLI = 0,947; IFI = 

0,948; RMSEA = 0,055 

Chi-square/df = 2,304; 

CFI = 0,925; IFI = 

0,928; RMSEA = 0,063 

Chi-square/df = 2,428; CFI 

= 0,921; TLI = 0,917; IFI = 

0,922; RMSEA = 0,064 

Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2024. 

Bảng 2: Hệ số tác động trực tiếp, gián tiếp và tổng hợp 

Mối quan hệ 
Tác động 

trực tiếp 

Tác động 

gián tiếp 

Tác động 

tổng hợp 

Phong cách lãnh đạo       →      Sự gắn bó 0,000 0,263 0,263 

Phong cách lãnh đạo       →      Chế độ đãi ngộ 0,397 0,000 0,397 

Phong cách lãnh đạo      →       Phát triển nghề nghiệp 0,352 0,000 0,352 

Phát triển nghề nghiệp    →      Sự gắn bó 0,449 0,000 0,449 

Chế độ đãi ngộ                →      Sự gắn bó 0,358 0,000 0,358 

Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2024. 

 
Ghi chú: ------- có tác động gián tiếp;                có tác động trực tiếp 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu 

Nguồn: Tác giả đề xuất. 

4.2. Thảo luận 

Với việc chấp nhận tất cả các giả thuyết từ 
H1 đến H3, nghiên cứu đã chứng minh được rằng 
phong cách lãnh đạo chuyển đổi có tác động trực 
tiếp, đồng thời có tác động gián tiếp đến sự gắn 
bó của người lao động Việt Nam tại doanh 
nghiệp Nhật Bản ở Việt Nam, thông qua chế độ 
đãi ngộ và phát triển nghề nghiệp.  

Trước tiên, nghiên cứu chỉ ra rằng phong 
cách lãnh đạo tác động lớn nhất đến chế độ đãi 
ngộ. Kết quả này tương đồng với nghiên cứu của 
Bass và Avolio (1994), Gerhart và Milkovich 
(1990), khi cho rằng phong cách lãnh đạo có tác 
động trực tiếp đến cấu trúc lương thưởng và phúc 
lợi khác của nhân viên. Doanh nghiệp Nhật Bản 
thường có chế độ lương thưởng theo thâm niên 
với thời gian rất dài, do đó người lao động có 
mong muốn được cải thiện chế độ lương thưởng 
nhanh hơn để phù hợp với sự phát triển chung 
của xã hội. 

Phong cách lãnh đạo tác động đến phát triển 
nghề nghiệp, tương đồng với kết quả nghiên cứu 
của Avolio và Bass (1995), Sosik và Godshalk 
(2000). Doanh nghiệp Nhật Bản thường tạo môi 
trường làm việc tích cực thúc đẩy sự sáng tạo và 
đổi mới, giúp nhân viên phát triển kỹ năng và 
tiến bộ trong sự nghiệp. 

Chế độ đãi ngộ cũng có tác động đến sự gắn 
bó. Khi người lao động cảm thấy được đối xử 
công bằng và nhận được chế độ đãi ngộ xứng 
đáng, họ sẽ phát triển sự trung thành với công ty, 
dẫn đến sự gắn bó lâu dài. 

Phát triển nghề nghiệp có tác động tổng hợp 
lớn nhất đến sự gắn bó trong doanh nghiệp Nhật 
Bản. Kết quả này cũng củng cố kết quả của Eldor 
và Harpaz (2016), Wushe và Shenje (2019). Hầu 
hết các nhân sự trong doanh nghiệp Nhật Bản 
muốn được phát triển nghề nghiệp nhiều hơn. 

Phong cách lãnh đạo tác động đến sự gắn bó 
của người lao động. Lãnh đạo chuyển đổi tạo ra 
môi trường làm việc cởi mở, tạo ra không gian 

Phong cách lãnh 

đạo chuyển đổi 
Sự gắn bó 

Chế độ đãi ngộ 

 

Phát triển 

nghề nghiệp 

0,397 

0,449 0,352 

0,358 
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làm việc tích cực giúp tăng cường sự gắn bó của 
nhân viên. 

4.3. Hạn chế và đề xuất nghiên cứu trong  

tương lai 

Đối tượng thực hiện khảo sát ở phạm vi hẹp, 
chỉ giới hạn ở khu vực miền Bắc. Các nghiên cứu 
trong tương lai cần thiết mở rộng phạm vi nghiên 
cứu, mẫu nghiên cứu hơn nữa nhằm đưa ra 
khuyến nghị có tính phổ quát hơn, đồng thời có 
tính ứng dụng rộng hơn. 

Tác động của lãnh đạo cấp cao đến sự gắn bó 
của người lao động và tác động của lãnh đạo cấp 
trung đến sự gắn bó của người lao động là khác 
nhau. Nếu có thể lượng hóa được sự tác động của 
lãnh đạo các cấp đến người lao động thì sẽ có 
nhiều ứng dụng trong thực tiễn hơn nữa. 

Ngoài yếu tố chế độ đãi ngộ và phát triển 
nghề nghiệp tác động đến sự gắn bó, yếu tố tuyển 
dụng cũng có thể được xem xét nghiên cứu thêm. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

5.1. Hàm ý về mặt lý thuyết 

Trước hết, nghiên cứu nhấn mạnh tầm quan 
trọng của phong cách lãnh đạo chuyển đổi đối 
với sự gắn bó của nhân viên trong tổ chức. Một 
phong cách lãnh đạo hiệu quả không chỉ tạo động 
lực cho nhân viên mà còn góp phần xây dựng 
môi trường làm việc tích cực, nơi nhân viên cảm 
thấy được đánh giá và công nhận. 

Thứ hai, nghiên cứu cũng chỉ ra rằng chế độ 
đãi ngộ và phát triển nghề nghiệp có vai trò củng 
cố thêm ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo đối 
với sự gắn bó. Khi nhân viên cảm thấy họ có cơ 
hội phát triển nghề nghiệp và nhận được các chế 
độ đãi ngộ xứng đáng, họ sẽ có xu hướng gắn bó 
hơn với tổ chức. Điều này chứng tỏ rằng không 
chỉ phong cách lãnh đạo mà cả các yếu tố liên 
quan đến phúc lợi và cơ hội thăng tiến đều đóng 
vai trò quan trọng trong việc giữ chân nhân viên. 

Cuối cùng, nghiên cứu đặc biệt nhấn mạnh 
rằng sự phát triển nghề nghiệp đóng vai trò khá 
mạnh trong việc giữ chân nhân viên. Khi nhân 
viên thấy rõ con đường phát triển và được hỗ trợ 
để tiến bộ trong sự nghiệp, họ sẽ cảm thấy hài 
lòng và ít có ý định rời bỏ tổ chức hơn. 

5.2. Hàm ý quản trị 

Nghiên cứu nhằm mục đích xây dựng mô 

hình và kiểm định tác động của phong cách lãnh 
đạo chuyển đổi đến sự gắn bó của người lao động 
Việt Nam tại các doanh nghiệp Nhật Bản ở Việt 
Nam. Kết quả cho thấy sự đóng góp cả về lý luận 
và thực tiễn trong nghiên cứu khi chứng minh 
được tầm quan trọng và sự tác động cả trực tiếp 

và gián tiếp của phong cách lãnh đạo chuyển đổi 

đến sự gắn bó của người lao động thông qua yếu 

tố trung gian là chế độ đãi ngộ và phát triển nghề 
nghiệp. Ngoài ra, nghiên cứu cũng cho thấy mức 
độ tác động của phong cách lãnh đạo chuyển đổi 
đến sự gắn bó thông qua phát triển nghề nghiệp 
lớn hơn so với thông qua chế độ đãi ngộ. 

Dựa trên kết quả nghiên cứu, tác giả đề xuất 
một số kiến nghị nhằm thúc đẩy phong cách lãnh 
đạo chuyển đổi và tăng cường gắn bó của người 
lao động Việt Nam tại các doanh nghiệp Nhật 
Bản ở Việt Nam: 

Thứ nhất, lãnh đạo có thể khuyến khích thể 
hiện ý tưởng, đặt câu hỏi về những cách làm, giả 
định cũ để khích lệ cấp dưới cùng tham gia đóng 
góp, thắt chặt mối quan hệ. 

Thứ hai, sự minh bạch, rõ ràng, công khai 
chế độ lương thưởng là yếu tố quan trọng tăng 
cường sự gắn bó của người lao động. Như vậy, 
doanh nghiệp cần cung cấp cho người lao động 
những thông tin liên quan đến chế độ đãi ngộ kịp 
thời, công khai và chi tiết. Đồng thời, cần có lộ 
trình đãi ngộ phù hợp với từng đối tượng sao cho 
phù hợp với sự cống hiến. 

Thứ ba, liên quan đến phát triển nghề nghiệp, 
sự quan tâm cá nhân của người lãnh đạo đến cấp 
dưới cũng cần được cân nhắc. Sự quan tâm cá 
nhân ở đây được hiểu là sự khích lệ, động viên 
về công việc, tạo điều kiện để cấp dưới được 
trang bị thêm kiến thức và kỹ năng, từ đó sự gắn 
bó của người lao động cũng sẽ được tăng cường. 
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