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TÓM TẮT 

Nghiên cứu nhằm đánh giá ảnh hưởng của các yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng đến hiệu quả công việc của nhân viên trong các doanh nghiệp xây dựng tại Việt 

Nam, đồng thời xem xét vai trò trung gian của chia sẻ tri thức trong mối quan hệ này. Dữ 

liệu được thu thập từ 394 nhân viên thông qua khảo sát và được phân tích bằng các 

phương pháp thống kê như Cronbach’s Alpha, EFA, CFA và phân tích VAF. Kết quả chỉ ra 

rằng lãnh đạo chuyển dạng có ảnh hưởng tích cực, có ý nghĩa thống kê đến hiệu quả công 

việc. Đồng thời, chia sẻ tri thức đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa lãnh đạo 

chuyển dạng và hiệu quả công việc. Nghiên cứu nhấn mạnh rằng việc lãnh đạo tích cực 

chia sẻ tri thức sẽ góp phần nâng cao hiệu suất làm việc của nhân viên. 
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ABSTRACT 

The research was conducted to assess the relationship between specific components of 

transformational leadership and the job performance of employees in construction 

enterprises in Vietnam. It also investigates the mediating role of knowledge sharing in 

this relationship. Data were collected through a survey of employees working in these 

enterprises. Out of 394 responses gathered, the data were screened and analyzed using 

statistical methods. The measurement scales of the research constructs were evaluated 

through Cronbach’s Alpha for reliability, exploratory factor analysis (EFA), confirmatory 

factor analysis (CFA), and the Variance Accounted For (VAF) index to examine the 

mediating effect of knowledge sharing and assess model fit. The results indicate that 

transformational leadership has a statistically significant impact on job performance. 

Furthermore, the study reveals that knowledge sharing fully mediates the relationship 

between transformational leadership and employee job performance. The findings 

suggest that when leaders actively share their knowledge and expertise, employees tend 

to perform better and receive higher performance evaluations compared to situations 

where such knowledge sharing is limited or absent. 

                                                           
*Đặng Thế Hiển. Nhóm nghiên cứu Phát triển bền vững trong xây dựng và giao thông vận tải (SCDT), Trường Đại học Giao thông 

vận tải Thành phố Hồ Chí Minh 

Email: hien.dang@ut.edu.vn  

https://www.doi.org/10.55228/JTST140402 

Ngày nhận bài: 16/03/2025; Ngày nhận bài sửa: 04/05/2025; Ngày chấp nhận đăng: 18/6/2025 

Ngày xuất bản trực tuyến: 15/7/2025 

pISSN: 1859-4263; eISSN: 3030-4261 

https://tapchicongnghegtvt.vn/
mailto:hien.dang@ut.edu.vn
https://jtst.ut.edu.vn/articles/67cfc664731e0f07385d75a4


Đặng Thế Hiển, Vũ Văn Trung 
Đánh giá mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả công việc… 
 

  13      

1. Giới thiệu 

Doanh nghiệp xây dựng là một tổ chức kinh tế 

hoạt động trong lĩnh vực xây dựng, thực hiện các 

công việc liên quan đến thiết kế, thi công, giám sát, 

quản lý dự án và cung cấp các dịch vụ liên quan 

đến công trình xây dựng. Các doanh nghiệp này có 

thể hoạt động trong nhiều lĩnh vực khác nhau như 

xây dựng dân dụng, công nghiệp, hạ tầng kỹ thuật, 

giao thông, thủy lợi và năng lượng [1]. 

Doanh nghiệp xây dựng thực hiện nhiều hoạt 

động trong quá trình tạo ra các công trình xây 

dựng đặc thù. Sản phẩm kinh doanh chủ yếu là 

Thiết kế và tư vấn xây dựng, thi công xây dựng, 

giám sát và quản lý dự án, kinh doanh vật liệu xây 

dựng, bảo trì và sửa chữa công trình [2]. Trong xu 

hướng phát triển kinh tế hiện nay, lĩnh vực xây 

dựng được coi là động lực phát triển của nền kinh 

tế xã hội. Ngành xây dựng thường hướng đến việc 

tạo ra các sản phẩm tại những địa điểm cụ thể theo 

nhu cầu của từng khách hàng, bao gồm cá nhân, hộ 

gia đình, tổ chức hoặc cả cộng đồng. Sự phát triển 

của nền kinh tế Việt Nam đồng nghĩa với việc nhu 

cầu về cơ sở hạ tầng phải được đáp ứng. Vai trò của 

ngành xây dựng trong sự phát triển của đất nước 

là vô cùng quan trọng. Đây là lĩnh vực giúp thiết lập 

cơ sở hạ tầng cần thiết cho mỗi cơ quan, tổ chức và 

toàn xã hội. Khi ngành xây dựng phát triển, các 

ngành kinh tế khác cũng có điều kiện thuận lợi để 

tăng trưởng [3]. 

Vì vậy, các doanh nghiệp xây dựng luôn hướng 

đến đáp ứng đầy đủ nhu cầu sử dụng các sản phẩm, 

dịch vụ xây dựng cho khách hàng, ngoài ra, tổ chức 

còn phụ thuộc rất nhiều vào khả năng tạo ra và 

triển khai các giải pháp tri thức mới nhất giữa các 

nhân viên của tổ chức. Để lãnh đạo có thể triển 

khai các mục tiêu kinh doanh/mục tiêu của tổ chức 

và nhân viên có thể hiểu cũng như tập trung tối đa 

sự cố gắng, nỗ lực để hoàn thành những nhiệm vụ 

của cấp trên giao, cả hai (lãnh đạo và nhân viên) 

đều nên hiểu về trách nhiệm của họ trong việc thực 

hiện triết lý đôi bên cùng có lợi. Để nâng cao năng 

lực cạnh tranh và tạo ra lợi thế cạnh tranh cho 

doanh nghiệp, các tổ chức thông qua nhà lãnh đạo 

được yêu cầu phải giúp nhân viên của mình, để 

nâng cao năng lực làm việc của nhân viên, đồng 

thời, nhân viên cũng được yêu cầu thực hiện công 

việc một cách hiệu quả hơn. Xây dựng và duy trì 

hoạt động kinh doanh bền vững đòi hỏi các nhà 

lãnh đạo của các tổ chức phải hiểu rõ hơn về vai 

trò của họ trong việc hướng dẫn nhân viên và duy 

trì hiệu quả làm việc của nhân viên cho tổ chức. Các 

nghiên cứu đã chỉ ra rằng phong cách lãnh đạo 

đóng một vai trò quan trọng trong việc hình thành 

nên năng lực làm việc của nhân viên và hướng 

nhân viên đi đúng hướng để hoàn thành nhiệm vụ 

của tổ chức giao. Việc chia sẻ tri thức của nhà lãnh 

đạo cao nhất sẽ thúc đẩy đổi mới về cách thức làm 

việc trong tổ chức theo hướng hiệu quả hơn [4]. 

Chia sẻ tri thức và giúp đỡ tri thức cũng là cách 

thức giúp nhân viên trong tổ chức có thể nâng cao 

kỹ năng học tập và kỹ năng lãnh đạo [5]. Mỗi nhân 

viên đòi hỏi phải trang bị các yếu tố như kiến thức 

chuyên môn, kỹ năng giao tiếp, thái độ tích cực và 

sự chuyên nghiệp, độ chính xác cao trong xử lý 

công việc và đạt hiệu quả công việc được giao. Do 

vậy, các doanh nghiệp cần sử dụng nguồn lực hiện 

có để thúc đẩy hiệu quả công việc của nhân viên, 

từ đó để có thể cạnh tranh với các doanh nghiệp 

khác. Tuy việc chia sẻ tri thức để giúp nhân viên 

trang bị, cập nhật những kiến thức phục vụ cho 

chuyên môn, kỹ năng giải quyết vấn đề để đạt được 

hiệu quả công việc là vấn đề quan trọng trong giai 

đoạn hiện nay nhưng vẫn chưa được các doanh 

nghiệp tập trung phát triển, chỉ thực hiện thông 

qua các buổi hội thảo, tập huấn chia sẻ giữa các nhà 

lãnh đạo với nhân viên trong thời gian ngắn [6]. 

Trong các doanh nghiệp, hiệu quả công việc là 

một yếu tố quan trọng vì nó đảm bảo những nhu 

cầu của khách hàng liên quan đến sản phẩm dịch 

vụ do doanh nghiệp cung cấp được giải quyết một 

cách tốt nhất. Vì vậy, điều quan trọng đối với các 

nhà lãnh đạo để truyền cảm hứng cho nhân viên 

của họ thực hiện tốt công việc bằng cách sắp xếp 

suy nghĩ của họ với nhau. Nhưng do quy trình 

tuyển dụng, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

trong tổ chức doanh nghiệp còn chưa được chuẩn 

hóa, các nhà lãnh đạo chưa thể nắm rõ cụ thể chiến 

lược mà tổ chức của họ cần thực hiện để thúc đẩy 

hiệu quả công việc cho nhân viên.  

Trong bối cảnh ngành xây dựng Việt Nam đang 

đối mặt với yêu cầu đổi mới mô hình quản trị, nâng 

cao hiệu suất công việc và đẩy mạnh chuyển đổi số, 

vai trò của lãnh đạo trong việc thúc đẩy hành vi 

chia sẻ tri thức trở nên ngày càng quan trọng. 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng, với đặc trưng là 

khả năng truyền cảm hứng, định hướng phát triển 

và xây dựng niềm tin, được cho là có ảnh hưởng 

tích cực đến hành vi chia sẻ tri thức và kết quả làm 
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việc của nhân viên [7], [11]. Trong các ngành đặc 

thù như xây dựng – nơi nhân lực biến động, tri 

thức chủ yếu là kinh nghiệm thực tiễn – việc chia 

sẻ tri thức trở thành yếu tố then chốt giúp nâng cao 

hiệu quả công việc và giảm thiểu lặp lại sai sót [8]. 

Tuy nhiên, tại Việt Nam, các nghiên cứu chuyên 

sâu về mối quan hệ giữa ba yếu tố này trong ngành 

xây dựng vẫn còn hạn chế, đặc biệt trong bối cảnh 

các dự án mang tính chất ngắn hạn, đội ngũ lao 

động không ổn định và tri thức khó được hệ thống 

hóa [9]. Nghiên cứu mối quan hệ giữa phong cách 

lãnh đạo chuyển dạng, chia sẻ tri thức và hiệu quả 

công việc không chỉ có ý nghĩa về mặt lý luận mà 

còn mang giá trị thực tiễn cao đối với sự phát triển 

bền vững của các doanh nghiệp xây dựng tại Việt 

Nam.  

Do vậy, nhóm tác giả thực hiện nghiên cứu 

nhằm mục đích kiểm tra mối quan hệ lý thuyết và 

thực nghiệm giữa biến độc lập (phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng), biến phụ thuộc (hiệu quả công 

việc của nhân viên) và vai trò trung gian (chia sẻ 

tri thức) trong mối quan hệ giữa phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng và hiệu quả công việc của nhân 

viên. Các quan điểm và kết quả nghiên cứu được 

trình bày trong các phần tiếp theo. 

2. Lý thuyết nghiên cứu 

2.1. Phong cách lãnh đạo chuyển dạng 

Với [10] đã mô tả cách đo lường phong cách này 

cũng như giải thích cách tác động đến động lực và 

kết quả công việc của nhân viên. Trong bài này, 

nhóm tác giả sử dụng định nghĩa phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng của [11] phát triển mô hình lãnh 

đạo chuyển dạng với bốn thành phần chính: Ảnh 

hưởng lý tưởng (Idealized Influence) (Nhà lãnh 

đạo là tấm gương cho nhân viên, thể hiện đạo đức 

và giá trị cốt lõi, giúp tạo dựng lòng tin và sự tôn 

trọng); Tạo động lực truyền cảm hứng 

(Inspirational Motivation) (Nhà lãnh đạo truyền 

tải tầm nhìn rõ ràng, tạo động lực và thúc đẩy tinh 

thần làm việc nhóm), Kích thích trí tuệ 

(Intellectual Stimulation) (Khuyến khích nhân 

viên suy nghĩ sáng tạo, đặt câu hỏi và tìm ra giải 

pháp đổi mới), Quan tâm cá nhân (Individualized 

Consideration) (Quan tâm đến sự phát triển và 

nhu cầu riêng của từng nhân viên, hỗ trợ và hướng 

dẫn họ theo cách phù hợp). Phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng sẽ được đo bằng bảng câu hỏi MLQ 

(Multifactor Leadership Questionare) với các 

thành phần nêu trên. 

Với [8], phong cách lãnh đạo chuyển dạng đề 

cập đến khả năng của một nhà lãnh đạo trong việc 

truyền cảm hứng và gắn kết những người đi theo 

bằng cách đánh giá quyết định một cách sâu sắc, 

giải quyết các nhiệm vụ phức tạp, ưu tiên các mục 

tiêu của tổ chức và đưa ra sự khích lệ cũng như 

động viên để củng cố niềm tin vào năng lực của họ. 

Hơn nữa, [12] cho rằng lãnh đạo chuyển dạng 

liên quan đến việc hướng dẫn hoặc thúc đẩy những 

người đi theo hướng tới các mục tiêu đã được xác 

định trước bằng cách cung cấp hướng dẫn rõ ràng 

về vai trò và yêu cầu nhiệm vụ. Do đó, có thể hiểu 

rằng lãnh đạo chuyển dạng là một phong cách lãnh 

đạo truyền cảm hứng hoặc động viên cấp dưới 

phát triển bản thân của nhân viên, từ đó nỗ lực làm 

việc hết mình để đạt được các mục tiêu chung của 

tổ chức [13]. 

2.2. Hiệu quả công việc  

Có nhiều định nghĩa về hiệu quả công việc, 

trong các điṇh nghiã vè hiệu quả công việc, có thẻ 

hiẻu là việc đo lường hiệu quả này có thể dựa vào 

dữ liệu của tổ chức, sự đánh giá của cấp trên hoặc 

sự tự đánh giá của nhân viên [14]. Ngoài ra, hiệu 

quả công vie ̣ c còn có thể hiểu là những thành tích 

của nhân viên liên quan đến nhiệm vụ được tỏ 

chức giao phó. Các công việc có thể đạt được bởi 

một cá nhân hoặc một nhóm nhân viên trong tổ 

chức phù hợp với những chức năng và trách 

nhiệm, trong nỗ lực đạt được các mục tiêu của tổ 

chức có liên quan về mặt pháp lý (không vi phạm 

pháp luật) và phù hợp với những chuản mực của 

đạo đức xã hội [15]. 

 Hiệu quả công việc của nhân viên là một nhân 

tố đóng vai trò vô cùng quan trọng đối với các tổ 

chức [16] và là một nhân tố quyết định sự sống còn 

của tổ chức, nó giúp tổ chức tạo ra khả năng cạnh 

tranh và tạo sự thành công bền vững cho tổ chức 

[17]. Đây là một mối quan tâm và có giá trị đối với 

mọi tổ chức. Thành công hay thất bại cuối cùng của 

tổ chức chủ yếu phụ thuộc vào hiệu suất của nhân 

viên. Khi nhân viên làm việc tốt hơn, họ sẽ đóng 

góp, giúp tổ chức phát triển và trở nên thành công, 

hiệu quả hơn [18].  

2.3. Chia sẻ tri thức 

Theo [19], chia sẻ tri thức có thể được định nghĩa 

như một văn hóa tương tác mang tính xã hội, liên 

quan đến việc nhân viên của các phòng ban/bộ 

phận, tổ chức trao đổi tri thức, kinh nghiệm và kỹ 

năng. Ví dụ như nhân viên sẵn lòng giao tiếp, chia 
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sẻ, trao đổi tri thức với đồng nghiệp. Cũng theo 

[20], chia sẻ tri thức là quá trình cho và nhận tri 

thức, trong đó sự sáng tạo và chia sẻ tri thức phụ 

thuộc vào nỗ lực có ý thức của cá nhân làm cho tri 

thức được chia sẻ. Cho tặng tri thức là việc một cá 

nhân giao tiếp với người khác về vốn trí tuệ của 

mình, thu nhận tri thức là việc một cá nhân hỏi ý 

kiến đồng nghiệp để tiếp thu vốn trí tuệ của họ. 

Hành động chia sẻ tri thức có ý nghĩa quan trọng 

trong việc nâng cao năng lực cá nhân trong tổ chức. 

Điều này là do tri thức ẩn và tri thức hiện hữu có 

thể được phổ biến, triển khai và phát triển một 

cách hiệu quả thông qua việc chia sẻ tri thức [21]. 

Chia sẻ tri thức đóng vai trò quan trọng trong việc 

hình thành tri thức ẩn liên quan đến công việc giữa 

các thành viên trong tổ chức. Nó bao gồm các hoạt 

động của nhân viên nhằm chia sẻ tri thức với 

người khác cũng như hành vi của họ trong việc 

trao đổi thông tin có liên quan với đồng nghiệp 

trong toàn tổ chức [22]. Như vậy, có thể hiểu chia 

sẻ tri thức là quá trình cho và nhận tri thức, làm 

cho tri thức có thể được tái sử dụng bởi những 

người khác. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Giả thuyết nghiên cứu 

3.1.1. Phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả 

công việc   

Với sự thay đổi nhanh chóng của môi trường 

công nghệ, việc gia tăng hiệu quả công việc của 

nhân viên đã trở thành một trong những mục tiêu 

hàng đầu của các tổ chức. Doanh nghiệp có thể 

hoàn thành mục tiêu kinh doanh bằng cách nâng 

cao hiệu suất làm việc của nhân viên, hiệu quả làm 

việc của các thành viên trong đội/nhóm có mối 

quan hệ trực tiếp với cách tiếp cận lãnh đạo. Cách 

tiếp cận tích cực sẽ mang lại tinh thần lạc quan, 

tiếp thêm động lực làm việc cho các thành viên 

trong đội/nhóm và nâng cao hiệu quả làm việc của 

họ, trong khi cách tiếp cận tiêu cực có thể làm giảm 

tinh thần, khiến nhân viên mất đi động lực, sự 

hứng thú với công việc [7]. 

 Hiệu quả công việc của một nhân viên có thể 

bị ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố, trong đó phổ biến 

nhất là căng thẳng hoặc lo sợ do cạnh tranh nội bộ, 

thiếu tập trung hoặc cảm giác quản lý không quan 

tâm, thiếu kỹ năng và kiến thức cập nhật, áp lực 

công việc quá lớn, thông tin hạn chế hoặc rất ít 

[23]. 

 Nhu cầu của khách hàng và sự gia tăng kỳ 

vọng của họ là những nguyên nhân chính gây ra 

biến động trong thị trường kinh doanh. Sự gia tăng 

mong muốn của khách hàng được thể hiện qua nhu 

cầu về các sản phẩm và dịch vụ tốt hơn, với thời 

gian bàn giao nhanh nhất có thể và mức giá hấp 

dẫn đối với khách hàng. Để đối phó với tình trạng 

này, các doanh nghiệp cần củng cố phương pháp 

tiếp cận từ trên xuống dưới (lãnh đạo đến nhân 

viên) [24]. 

 Phong cách lãnh đạo chuyển dạng thúc đẩy 

tinh thần làm việc với sự nhiệt tình giữa các nhân 

viên trong tổ chức, giúp họ đạt được mục tiêu 

chung. Nhân viên có nhiều khả năng hạnh phúc 

hơn khi làm việc dưới quyền của những nhà lãnh 

đạo có phong cách lãnh đạo chuyển dạng hơn, vì 

những nhà lãnh đạo như vậy thể hiện sự quan tâm 

đến từng cá nhân nhiều hơn [25]. Đây là một 

phong cách lãnh đạo khuyến khích nhân viên bằng 

cách kêu gọi những lý tưởng và giá trị đạo đức 

mạnh mẽ, từ đó truyền cảm hứng cho họ làm việc 

vượt mong đợi, đồng thời nâng cao hiệu quả cá 

nhân và tổ chức [10]. Lãnh đạo chuyển dạng 

truyền động lực cho nhân viên để đạt được hiệu 

quả công việc ở mức độ xuất sắc và giúp họ hiểu rõ 

sự phụ thuộc lẫn nhau giữa bản thân và những 

người khác trong tổ chức. Những nhà lãnh đạo này 

không chỉ có tầm nhìn riêng mà còn khuyến khích 

người khác trở thành những nhà tư duy chiến 

lược, từ đó phát triển hành vi công dân trong tổ 

chức giữa các thành viên trong nhóm. Lãnh đạo 

chuyển dạng giúp nhân viên nhận ra tiềm năng của 

mình để vượt qua mọi trở ngại [26]. 

Vì vậy, đề xuất giả thuyết H1: 

 H1: Yếu tố phong cách lãnh đạo chuyển dạng 

có ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả công việc của 

nhân viên. 

3.1.2. Phong cách lãnh đạo chuyển dạng và chia sẻ 

tri thức  

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng làm tăng 

nhận thức về việc ưu tiên lợi ích chung giữa các 

thành viên trong tổ chức và giúp nhân viên đạt 

được các mục tiêu chung của tổ chức Đồng thời, 

lãnh đạo chuyển dạng thường được định nghĩa bởi 

tác động của nó trong việc nâng cao thái độ hợp tác 

và tin tưởng, thúc đẩy sự phát triển của tập thể và 

chia sẻ tri thức bằng việc học hỏi, trao đổi công việc 

trong đội/nhóm/phòng ban. [27], [28]. 
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 Có những nghiên cứu cho kết quả về sự liên 

quan tích cực của phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng đến chia sẻ tri thức [7], [29], tuy nhiên, các 

nghiên cứu này đề xuất tiếp tục thực hiện nghiên 

cứu tại các ngành nghề, quốc gia khác. Do đó, giả 

thuyết H2 được nhóm tác giả đề xuất như sau: 

 H2: Yếu tố phong cách lãnh đạo chuyển dạng 

có ảnh hưởng tích cực đến chia sẻ tri thức. 

3.1.3. Chia sẻ tri thức và hiệu quả công việc của nhân 

viên 

 Chia sẻ tri thức có thể cải thiện năng lực tổ 

chức, tạo ra giải pháp, nhanh chóng đạt được hiệu 

suất kinh doanh và gia tăng lợi thế cạnh tranh [30]. 

Chia sẻ tri thức giúp cá nhân và tổ chức nâng cao 

khả năng đạt được mục tiêu trong công việc của 

nhân viên và cải thiện hiệu quả làm việc [31]. 

 [32] cho rằng cách tốt nhất để nâng cao hiệu 

suất tổ chức là tăng cường hiệu quả hoạt động, và 

điều này có thể thực hiện được thông qua việc phát 

triển chia sẻ tri thức, nghĩa là chia sẻ tri thức có thể 

giúp cải thiện hiệu suất tổ chức. Hơn nữa, quá trình 

chia sẻ tri thức có ảnh hưởng đáng kể và trực tiếp 

đến hiệu quả công việc của nhân viên. Đồng thời, 

[33] chỉ ra rằng việc chia sẻ tri thức liên quan đến 

hiệu quả công việc của cá nhân nhân viên. 

 Dựa trên các lý thuyết và các nghiên cứu thực 

nghiệm trước đây, có thể thấy rằng tồn tại mối 

quan hệ giữa chia sẻ tri thức với hiệu quả làm việc 

của nhân viên. Giả thuyết H3 được đặt ra: 

 H3: Yếu tố chia sẻ tri thức có ảnh hưởng tích 

cực đến hiệu quả công việc của nhân viên. 

3.1.4. Phong cách lãnh đạo chuyển dạng, hiệu quả 

công việc của nhân viên, và chia sẻ tri thức  

 Hiện nay, các doanh nghiệp đang tập trung 

nhiều hơn vào việc tối đa hóa các kỹ năng và năng 

lực làm việc của nhân viên nhằm nâng cao hiệu quả 

công việc và năng suất lao động. Trong môi trường 

kinh doanh cực kỳ cạnh tranh và liên tục thay đổi 

theo xu hướng mới, tổ chức buộc nhân viên phải 

làm việc hiệu quả hơn bằng cách thực hiện các 

phương pháp thời gian để giải quyết công việc ít 

hơn nhưng hiệu quả công việc mang lại nhiều hơn 

hoặc sửa đổi cách thức nhân viên làm việc theo yêu 

cầu xử lý công việc dựa trên áp dụng hệ thống công 

nghệ thông tin. Tổng thể, nhiều yếu tố có thể làm 

tăng hiệu quả công việc của nhân viên; một trong 

số đó là cần các hành động cụ thể từ các doanh 

nghiệp, chẳng hạn như đem lại lợi ích, trả lương 

cao hơn, đào tạo và phát triển nhân viên thường 

xuyên, cải thiện môi trường làm việc hoặc phong 

cách lãnh đạo chuyển dạng, trong khi những yếu tố 

khác liên quan đến khả năng nhận ra cơ hội của cá 

nhân và biến nó thành thành công. Nhân viên 

thông qua các khóa đào tạo có thể nâng cao chuyên 

môn và có được tri thức mới nhất, những tri thức 

này có thể được sử dụng liên tục và hỗ trợ cho công 

việc của nhân viên đạt được hiệu quả tốt hơn [34]. 

 Việc chia sẻ tri thức có thể được thực hiện với 

các thành viên khác trong tổ chức thông qua nỗ lực 

lãnh đạo, quản lý, giúp nhân viên làm việc hiệu quả 

hơn [29]. Do đó, giả thuyết H4 được đề xuất: 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất. 

4. Thu thập và phân tích dữ liệu 

4.1. Quy trình nghiên cứu 

Bằng việc khảo sát theo phương pháp thuận 

tiện, phi xác suất [35], dữ liệu nghiên cứu được thu 

thập dựa vào việc khảo sát với đối tượng được 

khảo sát là nhân viên đang làm việc ở những doanh 

nghiệp xây dựng Việt Nam. Nghiên cứu gồm hai 

bước chính, nghiên cứu sơ bộ được tiến hành 

trước tiên tại những doanh nghiệp xây dựng (nhân 

viên ở các vị trí làm việc/bộ phận khác nhau) để 

thu thập và xử lý những phiếu trả lời không đạt yêu 

cầu, dữ liệu được sàng lọc nhằm đảm bảo độ tin 

cậy của thang đo. Để thu thập dữ liệu nghiên cứu, 

nhóm tác giả liên lạc với các nhà quản lý, 

phòng/ban nhân sự hoặc nhân viên đang làm việc 

tại các doanh nghiệp xây dựng Việt Nam (tác giả 

gọi đây là người hỗ trợ nghiên cứu) để đề nghị 

nhận được sự hỗ trợ thông qua việc giải thích mục 

đích vấn đề nghiên cứu. Sau đó, bảng câu hỏi được 

gửi đến các nhân viên trong các doanh nghiệp xây 

dựng thông qua những người hỗ trợ nghiên cứu. 

Cuối cùng, các bảng câu hỏi (đã được trả lời) sẽ 

được thu lại bởi những người hỗ trợ nghiên cứu và 

nhóm tác giả liên hệ với những người hỗ trợ này 

để nhận lại các bảng câu hỏi khảo sát. 
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Nghiên cứu sơ bộ định tính được thực hiện vào 

tháng 9/2024 bằng cách sử dụng phương pháp 

phỏng vấn sâu 12 nhân viên đang làm việc tại các 

doanh nghiệp xây dựng Việt Nam. Lý thuyết chọn 

mẫu trong nghiên cứu định tính [36] được áp dụng 

trong nghiên cứu này với điểm bão hòa là 12 nhân 

viên, [36] đề xuất lựa chọn các trường hợp phản 

ánh sự đa dạng về quan điểm, kinh nghiệm hoặc 

bối cảnh để có cái nhìn toàn diện hơn về hiện 

tượng nghiên cứu, cách tiếp cận chọn mẫu ngẫu 

nhiên trong nghiên cứu định tính nhấn mạnh vào 

giá trị của từng trường hợp thay vì số lượng mẫu 

lớn. Nghiên cứu sơ bộ định lượng được thực hiện 

vào tháng 9/2024 bằng cách khảo sát 144 nhân 

viên đang làm việc tại các doanh nghiệp xây dựng 

Việt Nam thông qua bảng câu hỏi. Quá trình lọc dữ 

liệu có 12 bảng trả lời bị loại trừ vì bỏ xót câu trả 

lời, chọn nhiều câu trả lời cho mỗi câu hỏi hoặc 

chọn một câu trả lời cho tất cả các câu hỏi, cuối 

cùng có 132 bảng trả lời hợp lệ. Phương pháp phân 

tích Cronbach’s Alpha và phân tích nhân tố khám 

phá (EFA) được thực hiện để xử lý dữ liệu sơ bộ.  

Nghiên cứu chính thức được thực hiện bằng 

cách khảo sát 480 nhân viên trong các doanh 

nghiệp xây dựng tại Việt Nam thông qua bảng câu 

hỏi đã được bổ sung, chỉnh sửa dựa trên kết quả 

của nghiên cứu sơ bộ. Quá trình thực hiện khảo sát 

trong giai đoạn từ tháng 11/2024 đến tháng 

01/2025. 

Dữ liệu sau thu thập (394 phiếu đạt yêu cầu) 

được xử lý bằng phần mềm SPSS 24.0 với mô tả 

thống kê, kết quả về kiểm định các thang đo của 

các khái niệm nghiên cứu thông qua đánh giá độ 

tin cậy Cronbach’s Alpha và phân tích nhân tố 

khám phá (EFA). Phân tích nhân tố khẳng định 

(CFA) được sử dụng để đánh giá cấu trúc nhân tố 

của tập các biến quan sát. Các kết quả của phân tích 

nhân tố khẳng định CFA có thể cung cấp bằng 

chứng thuyết phục về giá trị hội tụ (convergent 

validity) và giá trị phân biệt (discriminant 

validity) của cấu trúc lý thuyết. CFA cũng cho phép 

nhà nghiên cứu kiểm tra mối quan hệ giữa biến 

quan sát và cấu trúc tiềm ẩn theo mô hình khái 

niệm đã phát triển. Sau đó, nhóm tác giả thực hiện 

việc kiểm định sự phù hợp của mô hình nghiên cứu 

với các giả thuyết đã được đưa ra thông qua việc 

phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM). Phân 

tích chỉ số Variance accounted for (VAF) để kiểm 

tra vai trò của biến trung gian chia sẻ tri thức, 

nghiên cứu sẽ tiến hành thực hiện quy trình phân 

tích theo khuyến nghị của [39]. 

4.2. Thang đo 

Nghiên cứu này bao gồm các thang đo: (1) 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng, (2) Chia sẻ tri 

thức, (3) Hiệu quả công việc. Thang đo được sử 

dụng là Likert 5 điểm (từ 1–5; 1 là hoàn toàn không 

đồng ý, 5 là hoàn toàn đồng ý) [37]. Đầu tiên, thang 

đo bằng tiếng Anh được kế thừa từ các nghiên cứu 

trước [19], [38], [40], sau đó được dịch sang tiếng 

Việt bằng phương pháp thảo luận nhóm. Cuối cùng, 

thang đo được điều chỉnh từ nghiên cứu sơ bộ để 

sử dụng cho nghiên cứu chính thức. Phong cách 

lãnh đạo chuyển dạng được đo lường thông qua 4 

biến kế thừa từ nghiên cứu của [38]. Chia sẻ tri 

thức được đo lường thông qua 4 biến kế thừa từ 

nghiên cứu của [19]. Hiệu quả công việc được đo 

lường thông qua 5 biến quan sát, kế thừa nghiên 

cứu của [40]. 

5. Kết quả nghiên cứu 

Tổng cộng có 480 bảng câu hỏi khảo sát được 

gửi đi, thu về 448 bảng câu hỏi, số bảng câu hỏi trả 

lời đạt yêu cầu là 394, chiếm tỷ lệ 82.08% so với 

tổng sổ bảng câu hỏi được gửi đi. Bảng câu hỏi 

khảo sát được mã hóa và xử lý số liệu để phân tích.  

Phân loại mẫu nghiên cứu chính thức gồm 394 

nhân viên được khảo sát theo tiêu chí giới tính 

(177 nữ: chiếm 44.9%; 217 nam: chiếm 55.1%), 

tuổi tác (113 nhân sự từ 22-27 tuổi: chiếm 28.7%; 

159 nhân sự từ 28-33 tuổi: chiếm 40.3%; 87 nhân 

sự từ 34-39 tuổi: chiếm 22.1%; 35 nhân sự từ 40 

tuổi trở lên: chiếm 8.9%), trình độ học vấn (dưới 

đại học: 154 nhân sự; Đại học: 209 nhân sự; Sau 

đại học: 31 nhân sự), thu nhập bình quân/tháng 

(dưới 20 triệu đồng: 229 nhân sự; từ 20 đến 30 

triệu đồng: 118 nhân sự; trên 30 triệu đồng: 47 

nhân sự), và kinh nghiệm làm việc (dưới 5 năm: 

151 nhân viên; từ 5 năm đến dưới 10 năm: 127 

nhân viên; từ 10 năm đến dưới 15 năm: 70 nhân 

sự; trên 15 năm: 46 nhân sự). 

5.1. Đánh giá độ tin cậy và kết quả EFA 

Bảng 1. Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo. 

Yếu tố TL KS JP Tổng 
Cronbach' 

Alpha 
0.791 0.827 0.812  

Số quan sát 
kiểm định 

04 03 05 12 

Số quan sát 
chấp nhận 

04 03 05 12 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả phân tích dữ liệu, 2025) 
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Căn cứ số liệu tổng hợp từ bảng 1, 12 thang đo 

để đo lường cho 2 biến độc lập và biến phụ thuộc 

có độ tin cậy tương đối cao với các hệ số 

Cronbach’Alpha đều lớn hơn 0.7 nên được chấp 

nhận [39]. Như vậy, 12 thang đo này được chấp 

nhận và đưa vào kiểm định EFA. 

Bảng 2. Kết quả efa cho các biến độc lập. 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure  

of Sampling Adequacy 
.768 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx.  

Chi-Square 
2328.459 

df 122 

Sig. .000 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả phân tích dữ liệu, 2025) 

Bảng 3. Kết quả EFA cho biến phụ thuộc. 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure 

 of Sampling Adequacy 
.714 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 371,872 

df 14 

Sig. .000 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả phân tích dữ liệu, 2025) 

Từ số liệu bảng 2 và bảng 3, hệ số KMO = 0.768 

(> 0.6) [41] và kiểm định Barlett với Sig. = 0.000. 

Do đó, kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA 

được bảo đảm về mức độ hội tụ và phân tán của 

các thang đo trong mô hình nghiên cứu. Đồng thời, 

các giá trị Eigenvalue (TL = 1.177; KS = 1.418) đều 

> 1 và tổng phương sai trích là 60.172 cho thấy 7 

thang đo (2 biến độc lập) giải thích được 60.172% 

sự biến thiên của dữ liệu và phần còn lại 

(39.828%) là do các yếu tố khác có mối quan hệ, 

sự ảnh hưởng. Tương tự, 5 thang đo của biến phụ 

thuộc cũng thể hiện được mức độ hội tụ và phân 

tán khi có giá trị KMO = 0.714; Barlett với Sig. = 

0.000; Eigenvalue là 1.336 > 1 và tổng phương sai 

trích là 60.818%. Kết quả này cho biết các biến 

quan sát trong tổng thể có mối tương quan với 

nhau và phân tích nhân tố khám phá EFA là phù 

hợp với mô hình nghiên cứu đề xuất. 

Bảng 4. Sự tương quan của các biến nghiên cứu. 

Yếu 

tố 

Giá trị 

trung 

bình 

(Mean) 

Độ 

lệch 

chuẩn 

(S.D) 

JP TL KS 

JP 4.72 0.61 1   

TL 4.54 0.75 0.316** 1  

KS 4.67 0.97 0.434** 0.461** 1 

Ghi chú: **Mối tương quan có ý nghĩa ở mức 0,01 
(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả phân tích dữ liệu, 2025) 

Bảng 5. Kết quả phân tích nhân tố khám phá và thang đo độ tin cậy. 

Yếu tố 

tiềm ẩn 

(Latent 

construct) 

Ký hiệu biến 

(Items) 

Thang đo 

(Items description) 

Cronbach 

alpha (α) 

TL 

TL1 
Lãnh đạo cấp cao trong doanh nghiệp đưa ra định hướng rõ ràng cho 

tương lai. 
0.791 

TL2 Anh/chị tin rằng các lãnh đạo phòng đang giao tiếp hiệu quả.  

TL3 
Lãnh đạo cấp cao luôn coi nhân viên là tài sản quý giá nhất của tổ 

chức. 
 

TL4 
Các nhà lãnh đạo của anh/chị luôn truyền cảm hứng để anh/chị làm 

việc tốt nhất mỗi ngày. 
 

KS 

KS1 
Trong doanh nghiệp của anh/chị, nhân viên chia sẻ tri thức với sự 

hiểu biết của cá nhân với nhau một cách có hệ thống. 
0.827 

KS2 
Anh/chị cảm thấy mình đang học hỏi và phát triển trong công việc 

để nâng cao năng lực của bản thân. 
 

KS3 
Doanh nghiệp của anh/chị tổ chức chương trình đào tạo để chia sẻ 

tri thức, nghiệp vụ chuyên môn của từng cá nhân trong phòng/ban. 
 

JP 

JP1 

Trong doanh nghiệp xây dựng của anh/chị, hiệu quả công việc của 

mỗi nhân viên đều đóng góp vào các mục tiêu và chỉ tiêu hoạt động 

của doanh nghiệp. 

0.812 

JP2 
Chất lượng hoàn thành công việc cũng được đo lường trong doanh 

nghiệp của anh/chị. 
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JP3 
Năng suất làm việc của anh/chị được xác định bằng cách ghi lại cách 

anh/chị sử dụng thời gian làm việc. 
 

JP4 
Trong doanh nghiệp của anh/chị, năng suất làm việc của nhân viên 

được gắn liền với lợi nhuận của doanh nghiệp. 
 

JP5 

Hầu hết nhân viên trong doanh nghiệp của anh/chị sử dụng ít nguồn 

lực (thời gian xử lý công việc nhanh) hơn mức bình thường doanh 

nghiệp quy định để hoàn thành một công việc được giao. 

 

5.2 Kết quả CFA và sự phù hợp của mô hình 

Sự phù hợp của mô hình được xác định bởi sự 

tương ứng giữa ma trận hiệp phương sai quan sát 

được và một ma trận hiệp phương sai ước lượng 

lấy kết quả từ mô hình được đề xuất proposed 

model. SEM sử dụng một chuỗi các đo lường để mô 

tả giả thiết nghiên cứu giải thích dữ liệu đầu vào 

như thế nào. Dữ liệu đầu vào tạo thành ma trận 

hiệp phương sai giữa các biến đo lường. Khi 

nghiên cứu giải thích được đến tất cả các mối 

tương quan chính vốn có trong tập dữ liệu (liên 

quan đến các biến trong mô hình nghiên cứu) thì 

sẽ có mô hình phù hợp good fit. Nếu có sự khác biệt 

giữa những mối tương quan đề xuất và những mối 

tương quan quan sát được sẽ có một mô hình có 

độ phù hợp thấp poor fit. Mô hình đề xuất không 

“phù hợp” với mô hình quan sát, mô hình ước 

lượng. 

Sự phù hợp của mô hình nghiên cứu được giải 

thích bằng cách sử dụng chỉ số Chi-Square (χ2) 

(chỉ số này nằm trong ngưỡng chấp nhận nếu < 3 

thì tốt, nếu < 5 thì đôi khi chấp nhận được), chỉ số 

phù hợp tốt (GFI) dùng để đo độ phù hợp tuyệt đối 

(không điều chỉnh bậc tự do) của mô hình cấu trúc 

và mô hình đo lường với bộ dữ liệu khảo sát, Chỉ 

số phù hợp so sánh (CFI), Chỉ số Tucker Lewis 

(TLI) là một số đại diện cho mức độ phù hợp, được 

ưu tiên lớn hơn 0,9. Trong khi đó, lỗi xấp xỉ bình 

phương trung bình gốc (RMSEA) và phần dư bình 

phương trung bình gốc (RMR) được kiểm tra để 

xác định độ xấu của mô hình nghiên cứu, được ưu 

tiên càng gần 0 càng tốt. Tuy nhiên, nhiều nghiên 

cứu đã coi giá trị ngưỡng là nhỏ hơn 0,08 [42]. 

Bảng 6. Két quả kiẻm định các giả thuyét trong mối 
quan hệ trực tiép và gián tiếp. 

Giả  
thuyét 

Mối quan hệ 

Hệ số góc 
Original 

Sample (O) 
bootstrap 
– Direct 

effect 

P 
value 

Két 
luận 

H1 

Phong cách lãnh đạo 
chuyển dạng có ảnh 
hưởng tích cực đến 
hiệu quả công việc 
của nhân viên. 

 0,262 0,000 
Chấp 
nhận 

H2 

Phong cách lãnh đạo 
chuyển dạng có ảnh 
hưởng tích cực đến 
chia sẻ tri thức 

 0,329 0,000 
Chấp 
nhận 

H3 

Chia sẻ tri thức có 
ảnh hưởng tích cực 
đến hiệu quả công 
việc của nhân viên 

 0,277 0,000 
Chấp 
nhận 

H4 

Chia sẻ tri thức làm 
trung gian trong mối 
quan hệ giữa phong 
cách lãnh đạo 
chuyển dạng và hiệu 
quả công việc của 
nhân viên 

0,136 0,000 

Trung 
gian 
một 

phần 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả phân tích dữ liệu, 2025) 

Căn cứ vào kết quả kiểm định các giả thuyết thể 

hiện ở Bảng 6 thì giả thuyết H1, H2, H3 có giá trị P 

value < 0,05 nên các giả thuyết này đều được chấp 

nhận. Phân tích mức độ tác động của biến độc lập 

đến biến phụ thuộc thông qua việc sử dụng hệ số 

tác động. Cụ thể, giả thuyết H1 (TL) sẽ được ủng 

hộ với giá trị p = 0%, với sự thay đỏi 1 đơn vị nhân 

tố TL sẽ dẫn đến sự gia tăng 0,262 đơn vị nhân tố 

JP. Với giả thuyết H2 (TL) với sự thay đỏi 1 đơn vị 

nhân tố TL sẽ dẫn đến sự gia tăng 0,329 đơn vị 

nhân tố KS. Ngoài ra, giả thuyết H3 (KS) với sự thay 

đỏi 1 đơn vị nhân tố KS sẽ dẫn đến sự gia tăng 

0,277 đơn vị nhân tố JP.  

Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng phân tích vai trò 

trung gian của biến KS đối với TL và JP. Nghiên cứu 

so sánh tác động từ TL đến JP và thông qua biến 

trung gian KS tác động từ TL đến JP để nhấn mạnh 

vai trò của biến trung gian KS trong mối quan hệ 

này. 

Bảng 7. Vai trò trung gian của chia sẻ tri thức trong 
quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu 

quả công việc của nhân viên. 

Chỉ tiêu R² ΔR² β t P-value 
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TL -> KS 0,422 0,421 0,650 35,460 0,000 

KS -> JP 0,448 0,447 0,669 36,313 0,000 

TL -> JP 0,473 0,472 0,687 37,995 0,000 

TL -> KS -> JP 0,557 0,556 0,250 11,615 0,000 

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích, 2025) 

Qua số liệu ở Bảng 7, tỷ lệ thay đỏi TL đến KS là 

42,2% (R² = 0,422), như vậy là tương đối cao và 

cho thấy TL là một biến số mạnh tác động đến JP. 

Giá trị beta thể hiện rằng một đơn vị tăng của biến 

đỏi TL sẽ tương tác làm tăng giá trị KS lên 65% (β 

=0,650) và kết quả là có ý nghĩa (p-value = 0,000 < 

0,05). Bên cạnh đó, KS cũng có tác động đáng kể 

đến JP, tỷ lệ thay đỏi KS là 44,8% (R² = 0,448). Khi 

mức thay đỏi đơn vị trong KS sẽ dẫn đến 66,9% (β 

= 0,669) thay đỏi với mối quan hệ có ý nghĩa (p-

value = 0,000 <0,05), giả thuyết này được chấp 

nhận. Ngoài ra, tỷ lệ thay đỏi JP cũng do yếu tố TL 

tác động đến JP là 47,3% (R² = 0,473), phân tích 

hồi quy cho thấy sự thay đỏi đơn vị trong TL sẽ dẫn 

đến 68,7% (β = 0,687) thay đỏi trong JP và mức ý 

nghĩa được chấp nhận (p-value = 0,000 <0,05), 

điều này là rất tốt đã chứng minh được TL cũng là 

một yếu tố quan trọng trong việc ảnh hưởng đến 

JP thông qua biến trung gian KS. Đồng thời, phân 

tích hồi quy cho thấy tỷ lệ thay đỏi mạnh của KS 

trong mối quan hệ giữa TL và JP là 55,7% (R² = 

0,557) và thể hiện vai trò trung gian của KS đối với 

TL và JP thể hiện từ kết quả phân tích hồi quy cho 

thấy hệ số β của biến TL tác động đến JP đã được 

giảm từ 0,687 xuống 0,250 khi biến trung gian KS 

xuất hiện trong nghiên cứu. Điều này thể hiện vai 

trò trung gian KS có tác động tích cực đến JP và 

chứng minh rằng yếu tố JP có vai trò trung gian 

một phần trong việc tạo ra JP của nhân viên. 

Bảng 8. So sánh hệ số tác động của mối quan hệ trực 

tiép khi có và không có vai trò của bién trung gian. 

Giả 

thuyét 
Mối quan hệ 

Hệ số tác 

động 

(xem xét 

vai trò 

của bién 

trung 

gian) 

Hệ số tác 

động 

(không xem 

xét vai trò 

của bién 

trung gian) 

(Bootstrap) 

Nhận 

định 

 

H1 

Phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng 

có ảnh hưởng 

tích cực đến hiệu 

quả công việc 

của nhân viên. 

 0,262 0,262 

Không 

có biến 

trung 

gian 

H2 

Phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng 

có ảnh hưởng 

tích cực đến chia 

sẻ tri thức 

 0,329  0,329 

Không 

có biến 

trung 

gian 

H3 

Chia sẻ tri thức 

có ảnh hưởng 

tích cực đến hiệu 

quả công việc 

của nhân viên 

 0,277  0,277 

Không 

có biến 

trung 

gian 

H4 

Chia sẻ tri thức 

làm trung gian 

trong mối quan 

hệ giữa phong 

cách lãnh đạo 

chuyển dạng và 

hiệu quả công 

việc của nhân 

viên 

0,465 0,329 

Biến 

trung 

gian hỗ 

trợ cải 

thiện 

thêm 

0,136 

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích, 2025) 

 
Hình 2. Mô hình nghiên cứu định lượng chính thức khi 

chưa xem xét vai trò bién trung gian (direct effect). 

 
Hình 3. Mô hình nghiên cứu định lượng chính thức khi 

xem xét vai trò bién trung gian (total effect). 
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Hệ số đo lường xác định (R²) được sử dụng phỏ 

biến dùng để đánh giá mô hình cấu trúc. Với giá trị 

R² càng cao cho thấy mức độ thể hiện về dự báo 

của các biến ngoại sinh đến biến nội sinh càng 

chính xác. Tuy nhiên, giá trị R² được sử dụng thay 

bằng hệ số R² hiệu chỉnh (R² adjust) để tránh sai 

lệch hoặc thỏi phồng mức độ dự báo [43]. 

Bảng 9. Két quả của hệ số R² và R² hiệu chỉnh. 

Bién phụ thuộc R2 
R2 

Adjusted 

Độ chính xác 

trong dự báo 

Chia sẻ tri thức (KS) 0,510 0,508 Cao 

Hiệu quả công việc 

của nhân viên (JP) 
0,610 0,609 Cao 

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích, 2025) 

Giá trị R² nằm trong khoảng từ 0 đến 1, trị số 

càng cao cho thấy mức độ dự đoán chính xác trong 

mô hình càng cao [43]. Theo kết quả số liệu phân 

tích ở Bảng 9, biến này đạt được giá trị R² hiệu 

chỉnh lần lượt là 50,8% (Chia sẻ tri thức) và 60,9% 

(Hiệu quả công việc). Biến độc lập TL cũng đã giải 

thích được 50,8% giá trị biến thiên của biến JP. Bên 

cạnh đó, thì biến độc lập TL và KS cũng đã giải thích 

được 60,9% giá trị biến thiên của biến phụ thuộc 

JP. Giá trị R² > 0,20 được xem là cao trong các lĩnh 

vực nghiên cứu về hành vi con người [43], do đó 

nghiên cứu này có thể kết luận nhân tố chia sẻ tri 

thức có tác động mạnh đáng kể đến hiệu quả công 

việc của nhân viên và cho thấy mức độ phù hợp 

khá tốt của mô hình nghiên cứu. 

Kết quả về những giả thuyết trong nghiên cứu 

này có sự tương quan thuận với các kết quả nghiên 

cứu trước đây của [7], [9]; cụ thể, phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng và hiệu quả công việc của nhân 

viên có mối quan hệ mật thiết với nhau. Các nhà 

lãnh đạo chuyển dạng đóng vai trò quan trọng 

trong việc nâng cao hiệu quả công việc của các 

thành viên trong đội/nhóm. Và việc phát hiện kết 

quả quan trọng nhất là tác động của phong cách 

lãnh đạo chuyển dạng đối với hiệu quả làm việc 

của nhân viên được thúc đẩy, trung gian hoàn toàn 

bởi quá trình chia sẻ tri thức. [9] cũng chỉ ra rằng 

sự quan tâm cá nhân hóa và kích thích tư duy là 

những phương pháp thường được các nhà lãnh 

đạo doanh nghiệp theo phong cách chuyển dạng 

sử dụng để nâng cao năng lực của nhân viên, giúp 

họ trở thành những cá nhân có hiệu quả làm việc 

vượt trội. Do đó, có thể khẳng định rằng khi tri 

thức được chia sẻ một cách có hệ thống và liên tục, 

mối quan hệ giữa lãnh đạo và nhân viên sẽ trở nên 

bền chặt hơn. 

Quá trình này đòi hỏi người lãnh đạo phải làm 

gương bằng cách truyền đạt rõ ràng tầm nhìn, kinh 

nghiệm, những mối quan tâm về dự án, niềm tin cá 

nhân cũng như bài học của họ đến với đội nhóm. 

Đồng thời, họ cũng cần tạo điều kiện để các thành 

viên có cơ hội chia sẻ và học hỏi lẫn nhau. 

6. Kết luận 

Nhằm mục đích xác định mối quan hệ của 

phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả công 

việc của nhân viên, nghiên cứu cho thấy phong 

cách lãnh đạo chuyển dạng (TL) có tác động tích 

cực đến hiệu quả công việc của nhân viên tại các 

doanh nghiệp xây dựng Việt Nam. Nghiên cứu này 

cũng nhấn mạnh vai trò trung gian một phần của 

chia sẻ tri thức trong mối quan hệ giữa phong cách 

lãnh đạo chuyển dạng và hiệu quả công việc của 

nhân viên. Nghiên cứu cũng đề xuất rằng các 

chương trình về chia sẻ tri thức nên được thực 

hiện thường xuyên, định kỳ hoặc đột xuất trong tổ 

chức (thông qua hoạt động đào tạo tại chỗ, các 

khóa đào tạo nghiệp vụ cập nhật theo văn bản quy 

định mới nhất của nhà nước, v.v…) nhằm đảm bảo 

nhân sự làm việc đạt hiệu quả cao. 

Ngoài ra, nghiên cứu đã đóng góp vào thực tiễn 

trong lĩnh vực xây dựng tại Việt Nam. Kết quả 

nghiên cứu sẽ giúp ban lãnh đạo cấp cao của các tổ 

chức xây dựng chiến lược nhằm nâng cao mối 

quan hệ giữa cấp trên và cấp dưới thông qua chia 

sẻ tri thức. Nghiên cứu cũng chỉ ra rằng việc phổ 

biến tri thức thường xuyên trong nhóm giúp cải 

thiện hiệu suất làm việc của các thành viên của tổ 

chức. 

Cuối cùng, mặc dù nghiên cứu được thực hiện 

trong các doanh nghiệp xây dựng tại Việt Nam, 

nhưng nhóm tác giả nhận thấy rằng mục tiêu 

chung của hầu hết các tổ chức là nâng cao hiệu quả 

công việc của nhân viên trong tổ chức, bất kể vị trí 

địa lý hay lĩnh vực hoạt động kinh doanh. Do đó, 

những phát hiện của nghiên cứu có thể được xem 

xét áp dụng để cải thiện quy trình làm việc và hiệu 

quả công việc của nhân viên trong các ngành nghề 

khác (vận tải, logistics, cơ khí, hàng hải, v.v…). 

7. Hạn chế và đề xuất hướng nghiên cứu tiếp 

theo 

Nghiên cứu này có một số hạn chế cần lưu ý. 

Thứ nhất, mẫu nghiên cứu chỉ giới hạn trong 
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doanh nghiệp xây dựng tại Việt Nam, chưa phân 

biệt loại hình doanh nghiệp (nhà nước, tư nhân, 

vốn đầu tư nước ngoài), do đó kết quả có thể không 

thể khái quát hóa cho đặc thù từng loại hình doanh 

nghiệp ngành xây dựng hoặc quốc gia khác. Thứ 

hai, thiết kế nghiên cứu cắt ngang [phương pháp 

thu thập dữ liệu tại một thời điểm duy nhất (hoặc 

trong một khoảng thời gian rất ngắn) từ một mẫu 

đại diện của một quần thể nhằm mô tả đặc điểm, 

hành vi, thái độ hoặc mối quan hệ giữa các biến] vì 

dữ liệu chỉ được thu thập tại một thời điểm, nên 

không thể kết luận nguyên nhân – kết quả giữa các 

biến. Chỉ có thể xác định mối liên hệ (correlation), 

không cho phép xác định quan hệ nhân quả giữa 

các biến. Thứ ba, nghiên cứu chưa xem xét liệu 

rằng hiệu quả công việc cao có thể ảnh hưởng 

ngược lại đến phong cách lãnh đạo hay không, 

chưa kiểm tra mô hình theo hướng ngược lại để 

xem có mối liên hệ nhân quả hai chiều không. Cuối 

cùng, kết quả có thể bị ảnh hưởng bởi yếu tố chưa 

được kiểm soát (quy mô doanh nghiệp, cấp bậc 

nhân viên, kinh nghiệm làm việc) nên trong hướng 

nghiên cứu tiếp theo, nhóm tác giả đề xuất:  

 Thu thập dữ liệu và phân loại doanh nghiệp 

theo loại hình doanh nghiệp (nhà nước, tư 

nhân, vốn đầu tư nước ngoài), mở rộng 

phạm vi nghiên cứu sang các quốc gia khác 

để kiểm tra tính tổng quát của kết quả;  

 Sử dụng thiết kế nghiên cứu theo chiều dọc 

để xác định quan hệ nhân quả giữa các biến; 

 Xem xét hiệu quả công việc cao có thể ảnh 

hưởng ngược lại đến phong cách lãnh đạo 

hay không, kiểm tra mô hình theo hướng 

ngược lại để xem có mối liên hệ nhân quả hai 

chiều không; 

 Khám phá thêm các yếu tố chưa được kiểm 

soát có thể ảnh hưởng đến kết quả nghiên 

cứu (quy mô doanh nghiệp, cấp bậc nhân 

viên, kinh nghiệm làm việc). 

Đóng góp của các tác giả trong bài báo 

Đặng Thế Hiển: Phương pháp, Quản lý dữ liệu, 

Phân tích chính thức, Điều tra, Xác thực Tiếp nhận 

và phản hồi ý kiến phản biện, Viết – bản thảo gốc.  

Vũ Văn Trung: Phản hồi ý kiến phản biện, Chỉnh 

sửa bản thảo, Xác thực. 

Tuyên bố không xung đột lợi ích và cam kết 

bản quyền 

Nhóm tác giả tuyên bố về sự không xuất hiện 

những xung đột tiềm ẩn từ nghiên cứu này, và cam 

kết bài báo chưa từng được công bố trước đây. 
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