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PHẦN TÓM TẮT 
 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng đã được nhiều nhà nghiên cứu nhắc đến 

gần đây, vì phong cách lãnh đạo này được cho là có ảnh hưởng tích cực đến hiệu 

suất làm việc và hành vi của nhân viên. Tuy nhiên, các nghiên cứu trước liên quan 

đến đề tài này chỉ mới được thực hiện trong các lĩnh vực như y tế, chính quyền địa 

phương, kinh doanh tại các nước như Hàn Quốc, Trung Quốc, Mỹ, Đức. Nghiên 

cứu này được thực hiện tại Việt Nam, trong lĩnh vực giáo dục mà cụ thể là tại các 

trường Đại học, Cao đẳng ở Tp. Hồ Chí Minh, với kỳ vọng giúp cho ban lãnh đạo 

của các Trường có cơ sở để xây dựng được phong cách lãnh đạo phù hợp nhằm thúc 

đẩy sự gắn kết với nhà trường và hết mình vì công việc của giảng viên. Mục tiêu 

của nghiên cứu này là nhằm kiểm định tác động tích cực của phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng đến hành vi công dân tổ chức, tác động tích cực của phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng đến cam kết cảm xúc và sự vượt qua cái tôi, tác động tích cực của 

cam kết cảm xúc và sự vượt qua cái tôi đến hành vi công dân tổ chức. Dữ liệu 

nghiên cứu được thu thập từ khảo sát của các giảng viên đang công tác tại các 

trường Đại học, Cao đẳng ở Tp. Hồ Chí Minh từ tháng 9/2018 đến tháng 6/2019. 

Mô hình cấu trúc bình phương nhỏ nhất từng phần (Partial Least Square – Structural 

Equation Model) được sử dụng để kiểm định sự phù hợp của mô hình nghiên cứu và 

các giả thuyết. Kết quả nghiên cứu cho thấy phong cách lãnh đạo chuyển dạng có 

ảnh hưởng tích cực mạnh mẽ đến hành vi công dân tổ chức thông qua cam kết cảm 

xúc và sự vượt qua cái tôi. Ý nghĩa lý luận và thực tiễn của nghiên cứu này sẽ là 

định hướng cho những nghiên cứu tiếp theo. 

Từ khóa: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng, cam kết cảm xúc, sự vượt qua 

cái tôi, hành vi công dân tổ chức. 
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ABSTRACT 
 
 

Transformational leadership has been discussed by many researchers lately 

because it is believed to have positive impacts toward employee performance and 

behavior. However, the previous studies on this topic were still limited done in 

medicine, local governance, business, and in Korea, China, America, Germany. This 

research which was done in Vietnam in education sector was expected to provide 

support toward human resource strategies of universities and colleges in Ho Chi 

Minh city, to help the leader build the approriate leadership style in order to develop 

lecturers’ engagement and dedication. This research was aimed to examine the 

positive effect of transformational leadership on organizational citizenship behavior, 

the positive effect of transformational leadership on affective commitment and self 

– transendence, the positive effect of affective commitment and self – transendence 

on organizational citizenship behavior. Research data was gained by collecting 

responds of lecturers from universities and colleges in Ho Chi Minh city from 

September, 2018 to June, 2019. Through Partial Least Square – Structural Equation 

Model, the research model and hypotheses were supported. The result showed that 

transformational leadership have strong positive affect on organizational citizenship 

behavior through affective commitment and self – transcendence. Therefore, this 

research provided the direction to the incoming researches. 

Key words: Transformational leadership, affective commiment, self - 

transcendence, organizational citizenship behavior. 
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CHƯƠNG 1 - TỔNG QUAN VỀ NGHIÊN CỨU 
 

1.1​Lý do chọn đề tài 
 

Trong lĩnh vực giáo dục, vai trò của đội ngũ giảng viên là rất quan trọng, 

nắm giữ yếu tố then chốt quyết định đến chất lượng giáo dục. Chính vì vậy, ngày 

nay vai trò của người giảng viên được định nghĩa trong ba chức năng chính: Nhà 

giáo, nhà khoa học và nhà cung ứng dịch vụ giáo dục cho cộng đồng (Vũ Thế Dũng, 

2013). Thực hiện đầy đủ và toàn diện cả ba nhóm chức năng nêu trên là một thách 

thức lớn không chỉ cho từng giảng viên mà cho cả hệ thống giáo dục. Bên cạnh đó, 

trong xu hướng toàn cầu hóa, vai trò của các giảng viên sẽ không còn giới hạn trong 

phạm vi quốc gia, mà tầm hoạt động phải hướng đến một không gian toàn cầu, phi 

biên giới. 

Trong bối cảnh các trường Đại học, Cao đẳng đang tiến hành cải cách sâu 

rộng để từng bước nâng cao chất lượng giáo dục, cũng như nhằm hướng tới mô hình 

tự chủ về tài chính, tổ chức, học thuật…. Điều này tất yếu đòi hỏi sự nỗ lực, tận tâm 

với công việc cùng một tinh thần trách nhiệm cao hơn từ các giảng viên. Tuy nhiên, 

trong quá trình thực hiện tự chủ vẫn còn nhiều bất cập như về chính sách, pháp luật 

chưa đồng bộ, cụ thể; cơ chế quản trị chưa hoàn thiện và còn nhiều hạn chế khác 

(Nguyễn Trọng Tuấn, 2018). Hơn nữa, hệ thống giáo dục cũng giống như các tổ 

chức dịch vụ khác, gặp rất nhiều khó khăn trong việc xây dựng và giám sát các mục 

tiêu định lượng cụ thể cho giảng viên. Do đó, các hành vi tự nguyện vượt ra ngoài 

yêu cầu của nhiệm vụ trở thành một thành phần cơ bản không thể thiếu để đạt được 

hiệu quả trong trường học (Somech và Zahavy, 2000). Trong khi đó, hành vi công 

dân tổ chức được định nghĩa là một hành vi tùy ý của cá nhân, không trực tiếp và rõ 

ràng để được công nhận bởi một hệ thống khen thưởng chính thức của tổ chức. Do 

những hành vi này không được yêu cầu bởi vai trò nhiệm vụ, cũng như không được 

nêu trong các bảng mô tả công việc mà là lựa chọn của mỗi cá nhân, nên những 

hành vi này sẽ không được trả thù lao và mang tính tự nguyện (Indarti và cộng sự, 

2017; Podsakoff và cộng sự, 2000). Hành vi công 
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dân tổ chức là tác nhân chính lôi cuốn giảng viên tự nguyện vượt ra ngoài yêu cầu 

của nghĩa vụ và trách nhiệm của bản thân (Nohe và Hertel, 2017), cũng như việc 

các giảng viên phải sẵn lòng thực hiện hành vi công dân tổ chức vì sự phát triển của 

nhà trường (Robinson và Morrison, 1995). Qua những lập luận trên, có thể thấy 

hành vi công dân tổ chức không những đem lại sự gia tăng đáng kể về hiệu suất 

công việc cho giảng viên (Bommer và cộng sự, 2007), mà nó còn có mối liên hệ đến 

những hành vi tự nguyện vượt ra ngoài yêu cầu nhiệm vụ của giảng viên đối với 

sinh viên và đồng nghiệp (Bogler và Somech, 2004; Diefendorff và cộng sự, 2002). 

Chính vì vậy, hành vi công dân tổ chức chính là yếu tố then chốt thúc đẩy giảng 

viên thực hiện tốt các chức năng: Nhà giáo, nhà khoa học và nhà cung ứng dịch vụ 

giáo dục cho cộng đồng. 

Nhiều nghiên cứu trước cho thấy để khuyến khích và gia tăng các hành vi 

mang lại lợi ích cho tổ chức thì các yếu tố thuộc về nhà lãnh đạo, mà cụ thể là 

phong cách lãnh đạo có vai trò then chốt quyết định (Schnake và cộng sự, 1993; 

Euwama và cộng sự, 2007; Shani và Somech, 2011). Vì vậy, trong bối cảnh của 

quản lý ở các trường học, ban lãnh đạo các trường cần có phong cách lãnh đạo phù 

hợp để qua đó nâng cao tinh thần, cũng như các hành vi tự nguyện vượt ra ngoài 

yêu cầu nhiệm vụ của giảng viên. Có như vậy, giảng viên mới thực hiện tốt các chức 

năng nhiệm vụ của mình và cống hiến ngày càng nhiều hơn cho nhà trường. Có 

nhiều quan điểm khác nhau về phong cách lãnh đạo đã được giới thiệu từ đầu thế kỷ 

20 cho đến nay. Từ cách tiếp cận tập trung vào việc xác định các đặc điểm tính cách 

đặc trưng cho các nhà lãnh đạo thành công (Ogbonna và Harris, 2000); cho đến các 

cách tiếp cận mới trong thế kỷ 21 là tập trung vào lãnh đạo như một quá trình và 

khả năng của một nhà lãnh đạo ảnh hưởng đến một nhóm để đạt được các mục tiêu 

thay vì tập trung vào khái niệm (Northouse, 2015). Trong số đó, cách tiếp cận tập 

trung vào việc xác định những hành vi lãnh đạo có ảnh hưởng đến giá trị, khát vọng 

của những người phò tá được nhiều học giả quan tâm nghiên cứu (Podsakoff và 

cộng sự, 1996). Từ cách tiếp cận này, phong cách lãnh đạo chuyển dạng bắt đầu 

được nghiên cứu và giới thiệu vào đầu 
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những năm 1980, tập trung vào sự hiệu quả và những hành vi có tính lôi cuốn của 

lãnh đạo (Bryman, 1992). Nó được chấp nhận, cũng như phổ biến rộng rãi trong 

những thập kỷ qua và được coi là cách mạng trong lĩnh vực lãnh đạo (Hunt, 1999; 

Judge và Piccolo, 2004; Northouse, 2015). Đây là phong cách lãnh đạo nhấn mạnh 

vào sự trưởng thành và phát triển của những người phò tá phù hợp với mục tiêu của 

tổ chức (Kim, 2014). Và khi các nhà lãnh đạo chuyển dạng đối xử với những người 

phò tá một cách công bằng, tin tưởng, cũng như có sự quan tâm đến các cá nhân thì 

sẽ tạo ra sự nhiệt tình trong công việc và được thể hiện thông qua việc họ sẽ tích 

cực thực hiện các hành vi mang lại lợi ích cho tổ chức (Gilmore cộng sự, 2013). 

Bên cạnh tầm quan trọng ảnh hưởng đến việc nâng cao hiệu suất của nhân viên, 

nhiều nghiên cứu còn xác định được rằng các hành vi của lãnh đạo chuyển dạng có 

sự liên quan đáng kể đến việc thực hiện các hành vi vượt ra ngoài yêu cầu nhiệm vụ 

của công việc như là hành vi công dân tổ chức (Podsakoff và cộng sự, 1996; Nohe 

và Hertel, 2017). 

Tuy nhiên, các nghiên cứu chỉ mới được thực nghiệm trong các lĩnh vực như 

y tế, chính quyền địa phương, các doanh nghiệp sản xuất kinh doanh và tại các nước 

như Hàn Quốc, Trung Quốc, Mỹ, Đức. Tại Việt Nam, tính đến nay việc nghiên cứu 

thực nghiệm vẫn chưa được thực hiện trong lĩnh vực giáo dục và cụ thể ở đây là các 

trường Đại học, Cao đẳng. 

Hiện nay, các trường Đại học, Cao đẳng đang phải đối mặt với sự cạnh tranh 

khốc liệt do dòng chảy của nhận thức và kiến thức mạnh mẽ. Để tạo ra lợi thế cạnh 

tranh, đòi hỏi các tổ chức phải bắt kịp với sự thay đổi ngày càng tăng và cần có sự 

cam kết cao từ các nhân viên (Lok và Crawford, 2001). Cam kết với tổ chức được 

coi là tiền đề của hành vi công dân tổ chức và khi chịu sự tác động bởi yếu tố này 

thì nhân viên sẽ có nhiều khả năng tham gia vào các hành vi nhằm nâng cao giá trị 

của họ và đóng góp cho tổ chức (Nguni và cộng sự, 2006; Zeinabadi, 2010). Và 

trong các thành phần của cam kết với tổ chức thì biến cam kết cảm xúc được định 

nghĩa là sự kết nối cảm xúc, 
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sự xác định và tham gia trong tổ chức, là biến được nghiên cứu rộng rãi và là phù 

hợp nhất đối với các tổ chức (Demirtas và Akdogan, 2015). Ngoài ra, cam kết cảm 

xúc đối với tổ chức còn chịu sự ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển dạng 

(Kim, 2014; Nohe và Hertel, 2017). Vì vậy, mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng với cam kết cảm xúc và hành vi công dân tổ chức cũng được nghiên 

cứu trong luận văn này. 

Bên cạnh đó, trong những năm gần đây, giá trị cá nhân với định nghĩa là các 

mong muốn, các mục tiêu theo tình huống chuyển đổi, sự khác nhau về tầm quan 

trọng, là những nguyên tắc chỉ dẫn trong cuộc sống con người (Schwartz và Sagiv, 

1995), đang được nhiều học giả nghiên cứu quan tâm để kiểm định sự liên quan 

giữa hành vi của cá nhân với tổ chức (Abbott và cộng sự, 2005; Liu và Cohen, 

2010; Day và cộng sự, 2012). Và trong các thành phần của giá trị cá nhân, thì sự 

vượt qua cái tôi được xem là có liên quan trực tiếp, ảnh hưởng nhiều nhất đến khả 

năng thực hiện những hành vi có lợi cho tổ chức của nhân viên (Liu và Cohen, 

2010). Bởi vì sự vượt qua cái tôi với hai thành phần, trong đó: (1) Lòng nhân từ thể 

hiện sự quan tâm chính trong việc nâng cao phúc lợi cho người khác, có lợi cho 

nhóm mà không quan tâm đến lợi ích cá nhân, cũng như thúc đẩy mọi người tham 

gia thực hiện hành vi công dân tổ chức; (2) Tinh thần toàn cầu phản ánh mối quan 

tâm đối với việc bảo vệ con người và thiên nhiên (Day và cộng sự, 2012). Tuy 

nhiên, hiện nay vẫn chưa có nghiên cứu nào làm rõ mối quan hệ giữa sự vượt qua 

cái tôi với hành vi công dân tổ chức với phong cách lãnh đạo chuyển dạng. 

Chính vì vậy,  đề tài “Ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển dạng, 

cam kết cảm xúc và sự vượt qua cái tôi đến hành vi công dân tổ chức của giảng 

viên: Trường hợp các giảng viên làm việc tại các trường Đại học và Cao đẳng tại 

Thành phố Hồ Chí Minh” nhằm làm rõ hơn về vấn đề này trong các trường Đại học, 

Cao đẳng. Qua đó cũng giúp cho các trường có cơ sở để xây dựng các kế 
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hoạch và chiến lược phát triển nhân sự cho phù hợp với định hướng phát triển của 

nhà trường. 

1.2​Mục tiêu nghiên cứu 
 

Từ những lập luận trên, cho thấy phong cách lãnh đạo chuyển dạng có tác động 

đến cam kết cảm xúc và sự vượt qua cái tôi, để từ đó ảnh hưởng đến hành vi công 

dân tổ chức. Vì vậy, nghiên cứu nhằm đạt được các mục tiêu sau: 

•​ Đo lường mối quan hệ tích cực giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng ảnh 

hưởng với hành vi công dân tổ chức 

•​ Đo lường mối quan hệ tích cực giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng với 

cam kết cảm xúc và sự vượt qua cái tôi 

•​ Đo lường mối quan hệ tích cực giữa cam kết cảm xúc, sự vượt qua cái tôi 

với hành vi công dân tổ chức 

1.3​Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 
 

❖​ Đối tượng nghiên cứu: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng, cam kết cảm xúc, 

sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức của giảng viên 

❖​ Đối tượng khảo sát: Dữ liệu khảo sát dựa trên ý kiến đánh giá của giảng 

viên tại các trường Đại học, Cao đẳng ở Tp. Hồ Chí Minh để kiểm định các 

giả thuyết nghiên cứu 

❖​ Về phạm vi nội dung nghiên cứu: Nghiên cứu tác động của phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng, cam kết cảm xúc và sự vượt qua cái tôi đến hành vi công 

dân tổ chức 

❖​ Về phạm vi không gian: Đề tài tập trung nghiên cứu tại các trường trên địa 

bàn Tp. Hồ Chí Minh, cụ thể là tại 6 trường Đại học công lập, 4 trường Đại 

học dân lập và 6 trường Cao đẳng công lập 
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❖​ Về phạm vi thời gian: Từ tháng 9 năm 2018 đến tháng 06 năm 2019 
 

1.4​Phương pháp nghiên cứu 
 

Để đạt được mục tiêu trên, tác giả thực hiện nghiên cứu thực nghiệm này 

thông qua việc kết hợp giữa phương pháp nghiên cứu định tính và nghiên cứu định 

lượng. 

Nghiên cứu định tính: Tiến hành sàng lọc thông tin từ thực tế, từ các bài 

nghiên cứu trong và ngoài nước trước đó có liên quan, xây dựng thang đo và lập 

bảng khảo sát sơ bộ. Sau đó, thảo luận tập trung với các nhóm giảng viên, cán bộ 

quản lý tại các trường học để chỉnh sửa, loại bỏ các biến kh ôn g c ó l iê n qu an 

nhằm có được thang đo hoàn chỉnh phù hợp với tình hình khảo sát thực tế. 

Nghiên cứu định lượng: Nghiên cứu chính thức là nghiên cứu định lượng 

với kỹ thuật thu thập dữ liệu thông qua bảng câu hỏi. Kiểu thu thập thông tin trong 

bảng khảo sát là câu hỏi đóng, được xây dựng dựa trên thang đo Liker 7 mức độ, từ 

1 hoàn toàn không đồng ý đến 7 hoàn toàn đồng ý cho mỗi lựa chọn. Đối tượng 

khảo sát là các giảng viên đang tham gia giảng dạy tại các trường Đại học, Cao đẳng 

trên địa bàn Tp. Hồ Chí Minh. 

Thông tin thu thập sẽ được xử lý bằng phần mềm SPSS 23.0 và Smart PLS 3.2.7. 
 

Mô hình cấu trúc bình phương nhỏ nhất từng phần (Partial Least Square – 

Structural Equation Model, gọi tắt là PLS-SEM) được sử dụng trong luận văn này. 

Theo Henseler và cộng sự (2010), PLS-SEM được tiến hành thông qua 2 giai đoạn 

kiểm định: Đánh giá mô hình đo lường và đánh giá mô hình cấu trúc. Qua đó, kiểm 

định sự phù hợp của mô hình với dữ liệu khảo sát, cũng như kiểm định các giả 

thuyết đề xuất của mô hình nghiên cứu. 

1.5​Ý nghĩa của nghiên cứu 
 

Thông qua kết quả nghiên cứu, đề tài có một số đóng góp tri thức mới về mặt 

lý luận và thực tiễn, cụ thể như sau: 
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●​ Về lý luận: Kiểm định mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng, 

cam kết cảm xúc, vượt qua cái tôi, và hành vi công dân tổ chức trong bối 

cảnh của các giảng viên đang làm việc tại các trường Đại học và Cao đẳng. 

●​ Về thực tiễn: 

-​ Đưa ra các đề xuất, kiến nghị giúp ban lãnh đạo các trường có biện pháp 

hữu hiệu nhằm gia tăng nỗ lực của giảng viên thực hiện các hành vi vượt ra 

khỏi nghĩa vụ và trách nhiệm của công việc để đóng góp cho sự phát triển 

của nhà trường. 

-​ Mang lại giá trị nhất định đối với hoạt động nghiên cứu về các phong cách 

lãnh đạo và hành vi công dân tổ chức, cũng như hoạt động quản trị nguồn 

nhân lực trong các trường Đại học và Cao đẳng ở Việt Nam. 

1.6​Bố cục của nghiên cứu 
 

Bố cục luận văn được chia thành 5 chương như sau: 
 

Chương 1: TỔNG QUAN VỀ NGHIÊN CỨU. 
 

Trình bày tính cấp thiết của đề tài; các mục tiêu chung và mục tiêu cụ thể; 

đối tượng và phạm vi nghiên cứu; phương pháp nghiên cứu; ý nghĩa khoa học và 

thực tiễn của đề tài; bố cục của nghiên cứu. 

Chương 2: CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU. 
 

Trình bày cơ sở lý luận về mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng với cam kết cảm xúc, sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức của 

giảng viên. Đồng thời tiến hành phân tích các giả thiết, các mô hình nghiên cứu 

trước nhằm xây dựng nền tảng cho việc lập luận và hình thành nên mô hình nghiên 

cứu. 

Chương 3: PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU. 
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Trình bày quy trình nghiên cứu, phương pháp nghiên cứu định tính và nghiên 

cứu định lượng được sử dụng để phân tích và đo lường các khái niệm nghiên cứu, 

xây dựng thang đo. 

Chương 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 
 

Trình bày kết quả nghiên cứu, thông tin về mẫu khảo sát, kiểm định mô hình 

và đo lường các khái niệm nghiên cứu, phân tích đánh giá các kết quả thu được. 

Chương 5: KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ 
 

Trình bày tóm tắt kết quả nghiên cứu, nêu những đóng góp và hạn chế của 

nghiên cứu trong thực tiễn tại các tổ chức giáo dục, từ đó đề xuất hướng nghiên cứu 

tiếp theo từ nghiên cứu này. 

Tóm tắt chương 1 
 

Trong chương này tác giả trình bày khái quát về lý do chọn đề tài, mục tiêu, 

đối tượng và phạm vi nghiên cứu, phương pháp nghiên cứu, từ đó làm cơ sở cho 

định hướng nghiên cứu ở các chương tiếp theo. 
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CHƯƠNG 2 - CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 
 

2.1​Các khái niệm 
 

Phần này sẽ trình bày các khái niệm trong mô hình nghiên cứu, bao gồm: 

Hành vi công dân tổ chức, phong cách lãnh đạo chuyển dạng, cam kết cảm xúc và 

sự vượt qua cái tôi 

2.1.1​Hành vi công dân tổ chức (Organizational Citizenship Behavior - OCB) 
 

Theo Organ (1988), hành vi công dân tổ chức (OCB) được xác định là hành 

vi mang tính cá nhân, tự nguyện, không được thừa nhận một cách trực tiếp và rõ 

ràng trong các hoạt động khen thưởng thông thường nhưng lại có tác dụng thúc đẩy 

hiệu quả hoạt động của tổ chức. Các thành phần của OCB được xác định ban đầu 

gồm có: (1) Lòng vị tha (altruism) là các hành vi giúp đỡ cụ thể một người khác; (2) 

lịch thiệp (courtesy) là các nỗ lực ngăn chặn các vấn đề ảnh hưởng đến công việc 

của người khác; (3) tinh thần cao thượng (sportsmanship) được định nghĩa là hành 

vi thể hiện khả năng chịu đựng đối với hoàn cảnh không lý tưởng mà không phàn 

nàn; (4) đạo đức nhân viên (civic virtue) thể hiện sự quan tâm ở cấp độ tổng thể, 

hoặc cam kết đối với toàn bộ tổ chức như là một tổng thể, giống như tinh thần công 

dân đối với một quốc gia; (5) sự tận tâm (conscientiousness) bao gồm các hành vi tự 

nguyện vượt ra ngoài yêu cầu tối thiểu (Organ, 1988; Torlak và Koc, 2011) 

Tuy nhiên, Williams và Anderson (1991) đã chứng minh bằng thực nghiệm 

rằng biến OCB có ba thành phần là lòng vị tha, đạo đức nhân viên và sự tận tâm. 

Thông qua hoạt động thực nghiệm, Williams và Anderson (1991) phân làm hai loại: 

Hành vi công dân hướng về tổ chức (OCBO) và Hành vi công dân hướng về cá 

nhân (OCBI). Trong đó, hành vi công dân hướng về tổ chức (OCBO) với thành 

phần là sự tuân thủ (compliance): Đó là những hành vi mang lại lợi ích cho tổ chức 

(ví dụ, thông báo trước khi không thể đến làm việc, tôn trọng các quy định không 

chính thức được 
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đặt ra để duy trì trật tự); Hành vi công dân hướng về cá nhân (OCBI) với thành phần 

là lòng vị tha: Đó là những hành vi trực tiếp giúp ích cho những cá nhân cụ thể và 

thông qua đó gián tiếp đóng góp cho tổ chức (ví dụ: giúp đỡ những đồng nghiệp 

vắng mặt, quan tâm tới lợi ích của các nhân viên khác). Các cụm từ OCBI và 

OCBO được các tác giả sử dụng là vì các thuật ngữ “lòng vị tha” và “sự tuân thủ” 

hàm ý các hạn chế giả định về phần thưởng bên ngoài và nó không nhất quán với 

các khái niệm hiện tại của OCB (tức là lòng vị tha được xem là hành vi xảy ra mà 

không mong đợi có thêm bất kỳ phần thưởng nào khác, trong khi sự tuân thủ được 

xem là hành vi xảy ra vì mong đợi có được phần thưởng hoặc để tránh sự trừng 

phạt). Bên cạnh đó, một lý do khác cho việc sử dụng cụm từ OCBI và OCBO là để 

tránh nhầm lẫn giữa các đo lường được phát triển và sử dụng trong nghiên cứu hiện 

tại và các đo lường được sử dụng trong các nghiên cứu trước đây, trong đó bao gồm 

kết hợp của hai khía cạnh. Theo Williams và Anderson (1991), sự phân biệt giữa 

OCBI và OCBO là rất quan trọng, bởi vì những nghiên cứu trước đây cho thấy 

chúng có thể có các yếu tố khác nhau và một số nghiên cứu không bao gồm cả hai 

cụm từ này. 

Trong nghiên cứu này, tác giả kế thừa quan điểm của Williams và Anderson 

(1991), để tập trung xem xét hai loại OCB là hành vi công dân hướng về tổ chức 

(OCBO) và hành vi công dân hướng về cá nhân (OCBI). Bởi vì những hành vi này 

là yếu tố ảnh hưởng gián tiếp đến môi trường tâm lý và xã hội của tổ chức, từ đó 

ảnh hưởng đến trọng tâm kết quả công việc của tổ chức (Bogler và Somech, 2004; 

Diefendorff và cộng sự, 2002). Chính vì vậy, nó đáp ứng và hỗ trợ rất nhiều cho môi 

trường hoạt động của các trường Đại học, Cao đẳng. Những nơi không những cần 

đến sự gắn bó, cam kết và lòng trung thành đối với tổ chức, mà còn là các hành vi tự 

nguyện giúp đỡ người khác vượt ra ngoài các yêu cầu nhiệm vụ của giảng viên. 
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2.1.2​ Phong cách lãnh đạo chuyển dạng (Transformational leadership) 

Theo Burns (1978), phong cách lãnh đạo chuyển dạng là một quá trình hoạt 

động mà ở đó các nhà lãnh đạo và những người phò tá sẽ cùng nhau tham gia nâng 

cao hơn mức độ đạo đức và động lực làm việc. 

Trong nghiên cứu của Carey (1992), tác giả cho rằng nhà lãnh đạo chuyển 

dạng sẽ xác định nhu cầu thay đổi, tạo ra tầm nhìn mới, vận động cho sự cam kết 

với những tầm nhìn đã đề ra và cuối cùng là biến đổi tổ chức. Ngoài ra, nhà lãnh 

đạo chuyển dạng còn thay đổi chính kiến của những người phò tá để họ trở thành 

những nhà lãnh đạo và là các tác nhân của sự thay đổi. Tương tự, Bass và Avolio 

(1994), cho rằng hành vi của lãnh đạo chuyển dạng là khuyến khích sự quan tâm, 

thích thú của những người phò tá khi xem xét công việc của họ từ một góc nhìn, hay 

quan điểm mới, đồng thời giúp cho những người phò tá có cái nhìn bao quát hơn khi 

so sánh giữa lợi ích của họ với những lợi ích của nhóm. 

Như vậy, về bản chất, dạng lãnh đạo này biến đổi con người từ con người mà 

họ đang là sang con người mà họ nên có và kết quả của sự chuyển dạng là mọi 

người đã sẵn sàng để trở nên tốt hơn và thật sự là chính mình (Price, 2003). 

Phong cách lãnh đạo này đã được nhiều học giả nghiên cứu và phát triển. 

Ban đầu nó được xác định gồm sáu thành phần: (1) Tạo điều kiện hợp tác 

(facilitating collaboration); (2) hỗ trợ cá nhân (individualized support); (3) cung cấp 

mô hình phù hợp (providing the appropriate model); (4) tầm nhìn (vision); (5) sự kỳ 

vọng (expectations); (6) kích thích trí tuệ (intellectual stimulation) (Podsakoff và 

cộng sự, 1990). 

Thông qua nghiên cứu của Avolio và Bass (1997, 2002), đến nay đã được đã 

được rút gọn lại còn bốn thành phần: (1) Ảnh hưởng lý tưởng (Idealized influence): 

Bao gồm sự kết hợp của hai thành phần là tính cách lý tưởng và hành vi lý tưởng. 

Đó là sự liên quan đến hành vi mô hình hóa vai trò, nhận dạng với người lãnh đạo 

và sự hiểu 
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biết về tầm nhìn, giá trị và nhiệm vụ của lãnh đạo thông qua việc tác động tình cảm 

của nhà lãnh đạo có sức lôi cuốn; (2) Động lực truyền cảm hứng (Inspirational 

motivation): Liên quan đến động cơ thúc đẩy hành vi, mang lại ý nghĩa nhiệm vụ 

của người phò tá, vì vậy nó khuyến khích sự lạc quan thông qua hành vi lãnh đạo, 

cũng như truyền cảm hứng cho những phò tá thông qua các hành động tượng trưng; 

(3) Kích thích trí tuệ (Intellectual stimulation): Bao gồm các hành vi như kích thích 

người phò tá bằng cách xác định lại vấn đề, thúc đẩy họ để phát triển những ý tưởng 

sáng tạo và tiếp cận các tình huống cũ theo những phương cách mới; (4) Quan tâm 

cá nhân (Individualized consideration): Liên quan đến hành vi của nhà lãnh đạo, bao 

gồm việc cung cấp sự hỗ trợ và những cơ hội học tập, đào tạo cho nhân viên. 

Từ những phân tích nêu trên cho thấy quan điểm của Avolio và Bass (1997, 

2002) có sự phù hợp để áp dụng cho môi trường hoạt động giáo dục, nơi những 

giảng viên luôn cần đến sự khuyến khích, quan tâm, hỗ trợ của ban lãnh đạo, cũng 

như có sự tin tưởng vào phương hướng phát triển của nhà Trường. Vì vậy, nghiên 

cứu này sẽ tập trung thảo luận theo quan điểm của Avolio và Bass (1997, 2002). 

2.1.3​Cam kết cảm xúc (Affective commitment) 
 

Biến cam kết với tổ chức đã được nhiều học giả nghiên cứu và đưa ra định 

nghĩa theo những cách khác nhau. Cam kết với tổ chức là niềm tin và sự chấp nhận 

các mục tiêu và giá trị của tổ chức, có sự quyết tâm trong việc mong muốn được gắn 

bó với tổ chức và sẵn sàng cho những nỗ lực để hướng tới các mục tiêu mà tổ chức 

đã đề ra (Porter và cộng sự, 1974; Demirtas và Akdogan, 2015). Về cơ bản, đó là sự 

ràng buộc tình cảm cá nhân người nhân viên với tổ chức như là kết quả của việc 

chấp nhận các giá trị của tổ chức và sự sẵn sàng tiếp tục làm việc tại đây (Demirtas 

và Akdogan, 2015). 

Trong nghiên cứu của Meyer và Allen (1991), dựa trên các cách tiếp cận 

khác nhau nhóm tác giả đề cập đến ba thành phần cam kết với tổ chức, bao gồm: (1) 

Cam 
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kết bắt buộc (continuance commitment); (2) Cam kết chuẩn mực (normative 

commitment); (3) Cam kết cảm xúc (affective commitment). Trong đó, (1) Cam kết 

bắt buộc dựa trên nhận thức về các tổn thất chi phí của việc rời khỏi tổ chức. Khi 

nhân viên có liên kết chủ yếu với tổ chức dựa trên cam kết bắt buộc sẽ chấp nhận ở 

lại với tổ chức bởi vì họ cần phải làm như vậy; (2) Cam kết chuẩn mực phản ánh 

cảm xúc về nghĩa vụ tiếp tục làm việc. Khi nhân viên có mức độ cao về cam kết 

chuẩn mực họ sẽ cảm thấy rằng nên ở lại với tổ chức; (3) Cam kết cảm xúc đề cập 

đến sự gắn kết tình cảm của nhân viên, nhận dạng và tham gia vào tổ chức. Khi 

nhân viên có mức độ cao về cam kết cảm xúc sẽ tiếp tục làm việc với tổ chức bởi vì 

họ muốn như vậy. Ngoài ra, cam kết cảm xúc cũng được khái niệm hóa như là sự 

trao đổi giữa lòng trung thành và sự nỗ lực với những lợi ích về vật chất và tinh thần 

(Eisenberger và cộng sự, 1990; Kuvaas, 2006) 

Như vậy, trong ba thành phần của cam kết với tổ chức, biến cam kết cảm xúc 

nhấn mạnh mối liên kết của nhân viên với tổ chức, được hình thành dựa trên cơ sở 

là sự đồng thuận của nhân viên với các mục tiêu, giá trị của tổ chức. Chính vì những 

điều này là phù hợp với sứ mệnh, tầm nhìn và môi trường hoạt động của các trường 

Đại học và Cao đẳng, nơi mà giảng viên chấp nhận gắn bó với công việc giảng dạy 

không phải vì lo sợ bị thất nghiệp, vì các chi phí liên quan tới những cống hiến 

trong quá khứ hay là vì sự mang ơn, nên nghiên cứu này tập trung thảo luận về biến 

cam kết cảm xúc. 

2.1.4​Sự vượt qua cái tôi (Self - Transcendence) 
 

Sự vượt qua cái tôi được nghiên cứu từ thuyết cấp bậc nhu cầu của Maslow. 

Ông đã chỉnh sửa mô hình của mình, bổ sung biến sự vượt qua cái tôi như là một 

bước tạo động lực vượt lên trên cả biến tự hoàn thiện và sự vượt qua cái tôi là 

nguyên nhân của việc tìm kiếm động cơ cao hơn vượt lên trên khỏi cái tôi của bản 

thân mỗi người (Maslow, 1969). 
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Trong nghiên cứu của Levenson và cộng sự (2005), sự vượt qua cái tôi là 

một thành phần quan trọng của trí tuệ và sự thích nghi với cuộc sống. Nó phản ánh 

sự phụ thuộc ngày càng giảm dần vào yếu tố bên ngoài để định nghĩa về bản thân, 

tăng tính nội tâm, tâm linh và ý thức kết nối lớn hơn với các thế hệ từ trong quá khứ 

tới tương lai. Và sự vượt qua cái tôi là một quan điểm để thay đổi về bản thân trong 

việc tạo dựng mối liên hệ với những người xung quanh, cũng như nhận thức được 

bản thân mỗi cá nhân là một phần của một tập thể (Koltko, 2006). 

Sự vượt qua cái tôi được xác định là biến thúc đẩy các giá trị cá nhân, gồm 

có hai thành phần: Tinh thần toàn cầu (universalism) được định nghĩa chính là sự 

hiểu biết, sự khoan dung, bảo vệ phúc lợi và môi trường sống cho mọi người; Lòng 

nhân từ (benevolence) là sự phản ánh mối quan tâm chính trong việc duy trì và tích 

cực góp phần gia tăng lợi ích cho những người xung quanh mình (Koltko, 2006; 

Smith và Schwartz, 1997). 

Theo Schwartz (2012), các giá trị của lòng nhân từ nhấn mạnh sự tự nguyện 

quan tâm cho phúc lợi xã hội của những người khác (sự giúp đỡ, sự trung thực, sự 

tha thứ, có trách nhiệm, sự trung thành, tình bạn chân chính, trưởng thành trong tình 

yêu) và lòng nhân từ xuất phát từ yêu cầu cơ bản đối với hoạt động thuận lợi của 

nhóm, cũng như từ nhu cầu liên kết trong tổ chức, trong đó quan trọng nhất là mối 

quan hệ trong gia đình và các nhóm chính khác. Qua đó, các giá trị này sẽ thúc đẩy 

sự hợp tác và hỗ trợ trong mối quan hệ xã hội. Còn tinh thần toàn cầu xuất phát từ 

nhu cầu sinh tồn của cá nhân và nhóm, nhưng mọi người không nhận ra những nhu 

cầu này cho đến khi họ gặp phải những người khác ngoài nhóm chính và cho đến 

khi họ nhận thức được sự khan hiếm tài nguyên thiên nhiên. Mọi người có thể nhận 

ra rằng việc không chấp nhận khác biệt từ những người khác và đối xử công bằng 

với họ sẽ dẫn đến xung đột mạnh mẽ. Họ có thể cũng nhận ra rằng việc không bảo 

vệ môi trường tự nhiên sẽ dẫn đến sự hủy hoại tài nguyên mà cuộc sống đang phụ 

thuộc vào. Như vậy, tinh thần toàn 
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cầu chính là kết hợp sự quan tâm của hai vấn đề: bảo vệ mọi người trong xã hội và 

thế giới tự nhiên (tư tưởng khoáng đạt, công bằng xã hội, bình đẳng, hòa bình trên 

thế giới, thế giới của cái đẹp, tính đồng nhất với thiên nhiên, trí tuệ, bảo vệ môi 

trường) 

Tóm lại, những giá trị của sự vượt qua cái tôi trong lý thuyết Schwartz có sự 

phù hợp với vai trò của giảng viên tại các trường Đại học, Cao đẳng. Do đó, nghiên 

cứu sẽ kế thừa quan điểm của Schwartz (2012) để tập trung phân tích. 

2.2​Lược khảo các công trình nghiên cứu có liên quan 
 

2.2.1​ Nghiên cứu của Fu và cộng sự (2010) 
 

Dựa trên việc kiểm định mối liên hệ của lãnh đạo chuyển dạng với những 

người phò tá, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết rằng các giá trị của Giám đốc điều 

hành (CEO) có thể giúp nâng cao hoặc làm giảm tác dụng của hành vi chuyển dạng 

của người phò tá. Và điều này tùy thuộc vào phản ứng của người phò tá đến sự phù 

hợp hoặc không thống nhất giữa giá trị bên trong của nhà lãnh đạo với sự chuyển 

dạng ra hành vi bên ngoài của họ. Ngoài ra, nhóm tác giả cũng đề xuất giả thuyết 

rằng giá trị tự nâng cao bản thân (self enhancement) tập trung vào niềm hạnh phúc 

của riêng nhà lãnh đạo sẽ làm giảm hiệu quả, trong khi các giá trị sự vượt qua cái tôi 

tập trung vào hạnh phúc của những người khác sẽ làm nổi bật hiệu quả hành vi của 

nhà lãnh đạo đối với sự cam kết của người phò tá. 

Qua việc khảo sát 45 nhà quản trị thuộc các cấp trung gian tại hai doanh 

nghiệp ở Bắc Kinh, Trung Quốc, kết quả phân tích cho thấy, khi nhà lãnh đạo áp 

dụng các hành vi chuyển dạng có một mức độ cao của các giá trị sự vượt qua cái tôi 

như những gì mà người phò tá mong đợi, thì sẽ nhận được phản ứng tích cực từ họ. 

Ngược lại, những người phò tá sẽ phản ứng tiêu cực khi nhà lãnh đạo áp dụng hành 

vi chuyển dạng nhưng giữ các giá trị tự nâng cao bản thân (self enhancement) khác 

biệt với những gì người phò tá mong đợi. 
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Qua đó, nhóm tác giả kết luận rằng hiệu quả lãnh đạo không chỉ phụ thuộc 

vào các hành vi bên ngoài của nhà lãnh đạo, mà còn là kết quả của các giá trị bên 

trong của nhà lãnh đạo. Quan trọng nhất chính là những người phò tá có kỹ năng 

quan sát nhạy bén, có thể nhận dạng được các giá trị sâu sắc của nhà lãnh đạo và bị 

ảnh hưởng bởi những gì họ cảm nhận nhiều như những gì họ thấy và nghe. Đồng 

thời, nhóm tác giả cũng khẳng định những kết quả mà họ đạt được trong nghiên cứu 

này cũng có thể áp dụng cho ban lãnh đạo ở trong các tổ chức khác và trong bất kỳ 

xã hội nào. 

 

Hình 2.1 Mô hình nghiên cứu của Fu và cộng sự 

(Nguồn: Theo kết quả nghiên cứu của Fu và cộng sự, 2010) 
 

2.2.2​ Nghiên cứu của Liu và Cohen (2010) 
 

Thông qua việc khảo sát 166 nhân viên viên đang làm việc cho một tổ chức 

công ở Trung Quốc, nhóm tác giả xem xét mối quan hệ và tương tác giữa các yếu 

tố: 

(1) Giá trị cá nhân; (2) Cam kết với tổ chức và nghề nghiệp; (3) Hành vi công dân tổ 

chức (OCB); (4) Hiệu suất trong vai trò thực hiện, gồm có vai trò hành vi và hành vi 

tự nguyện vượt ra ngoài yêu cầu của nhiệm vụ. Kết quả phân tích cho thấy vai trò 

của 
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cam kết bắt buộc vừa là biến phụ thuộc (bị ảnh hưởng bởi các giá trị cá nhân) và là 

biến độc lập (ảnh hưởng đến hành vi công dân tổ chức), cũng như tầm quan trọng 

của biến cam kết bắt buộc đối với nhân viên tại Trung Quốc. Nhóm tác giả lập luận 

rằng đó là do nhân viên Trung Quốc lo sợ tình trạng thất nghiệp và có được việc làm 

là điều rất quan trọng. Điều này ngược lại với nhân viên tại các nước phương Tây, 

những người đi làm không chỉ là công việc, mà còn vì mối quan hệ qua lại giữa 

nhân viên với cấp trên và nghề nghiệp, do đó biến cam kết cảm xúc mới là yếu tố 

chính quyết định nhiều đến kết quả công việc và khả năng thực hiện OCB của họ. 

 

Hình 2.2 Mô hình nghiên cứu của Liu và Cohen 

(Nguồn: Theo kết quả nghiên cứu của Liu và Cohen, 2010) 
 

Ngoài ra, kết quả cũng cho thấy các thành phần của giá trị như truyền thống 

(tradition), sự phù hợp (conformity), lòng nhân từ (benevolence) và sự an toàn 

(security) có tác động tích cực nhưng rất yếu đến hành vi của nhân viên Trung Quốc 

tại nơi làm việc. Và nhóm tác giả cho rằng đó là do xã hội Trung Quốc đang thay 

đổi, với những cách thức cũ dần bị loại bỏ, nhưng chưa được thay thế bằng các giá 

trị đặc trưng 
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bởi văn hóa phương Tây như thành tích (achievement), sự kích thích (stimulation), 

tự định hướng (self-direction) và chủ nghĩa khoái lạc (hedonism). 

2.2.3​ Nghiên cứu của Day và cộng sự (2012) 
 

Sử dụng các giá trị tổng quát về con người của Schwartz, các tác giả đã đề 

xuất các giả thuyết cho bốn động lực chính của nhân viên (sự vượt qua cái tôi bao 

gồm tinh thần toàn cầu và lòng nhân từ, tự nâng cao bản thân, cởi mở để thay đổi và 

sự bảo thủ) là có mối liên hệ với OCB. Bên cạnh đó, các tác giả cũng kiểm tra mối 

quan hệ giữa các giá trị cá nhân và OCB trong bối cảnh đội/nhóm, kiểm soát giới 

tính, sự hài lòng và đặc điểm tính cách. Với kết quả phân tích từ 582 mẫu khảo sát 

trực tuyến là sinh viên đang theo học lớp hành vi tổ chức tại trường Đại học của 

nước Mỹ được phân bổ trên 135 nhóm dự án, giá trị cá nhân được chứng minh là có 

ảnh hưởng đến OCB. Nghiên cứu cũng cho thấy được giá trị cá nhân của một người 

nhân viên sẽ có ảnh hưởng như thế nào (theo chiều hướng tích cực hay tiêu cực) đến 

mức độ người nhân viên đó tham gia thực hiện OCB. 
 
 

Hình 2.3 Mô hình nghiên cứu của Day và cộng sự 

(Nguồn: Theo kết quả nghiên cứu của Day và cộng sự, 
2012) 
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Kết quả nghiên cứu cũng xác định sự tác động của lòng nhân từ (một thành 

phần của sự vượt qua cái tôi) đối với hành vi công dân hướng về tổ chức (OCBO) 

và sự tự định hướng đối với cả hành vi công dân hướng về cá nhân (OCBI) và hành 

vi công dân hướng về tổ chức (OCBO), cũng như không có tác động trực tiếp đáng 

kể nào được tìm thấy liên quan đến yếu tố quyền lực. Các tác giả cho rằng yếu tố 

năng lực chỉ phát huy tác dụng trong môi trường làm việc truyền thống nơi các cá 

nhân cạnh tranh với các đồng nghiệp để tăng lương hoặc thăng chức. 

2.2.4​ Nghiên cứu của Nohe và Hertel (2017) 
 

Dựa trên lý thuyết trao đổi lãnh đạo thành viên, các tác giả đã kiểm tra và đối 

chiếu các biến trung gian (cam kết cảm xúc, sự hài lòng trong công việc) và các 

trung gian quan hệ (niềm tin vào lãnh đạo, trao đổi lãnh đạo thành viên) về mối 

quan hệ tích cực giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hành vi công dân tổ 

chức. Với 761 mẫu khảo sát, khi được thử nghiệm các mô hình trung gian đơn biến, 

kết quả phân tích đã chứng minh rằng mỗi biến trung gian giải thích mối quan hệ 

giữa lãnh đạo chuyển dạng và hành vi công dân tổ chức. Còn khi thử nghiệm mô 

hình đa biến, lý thuyết trao đổi xã hội được xác định là biến trung gian tác động 

mạnh nhất. Bên cạnh đó, khi các tác giả thử nghiệm với một mô hình có cơ chế là 

sự tiềm ẩn về thái độ đối với công việc (bao gồm sự hài lòng trong công việc và 

cam kết cảm xúc) và cơ chế là sự tiềm ẩn về mối quan hệ trong công việc (bao gồm 

niềm tin vào lãnh đạo và lý thuyết trao lãnh đạo thành viên), thì cơ chế mối quan hệ 

trong công việc là trung gian có tác động mạnh hơn cho mối quan hệ giữa phong 

cách lãnh đạo chuyển dạng và hành vi công dân tổ chức (OCB). 

Ngoài ra, kết quả thực nghiệm cũng xác định được biến thái độ đối với 

công việc là trung gian có tác động mạnh hơn giữa phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng và hành vi công dân hướng về tổ chức (OCBO), cũng như ít có sự tác động đối 

với hành vi công dân hướng về cá nhân (OCBI). Và mặc dù nghiên cứu chưa thể 

đưa ra được kết 
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luận cuối cùng về các cơ chế tâm lý làm cơ sở cho mối quan hệ giữa phong các lãnh 

đạo chuyển dạng và hành vi công dân tổ chức (OCB). Tuy nhiên, các tác giả cũng 

đã giúp làm rõ hơn về các cơ chế tâm lý này. 

 

 
Hình 2.4 Mô hình nghiên cứu của Nohe và Hertel 

(Nguồn: Theo kết quả nghiên cứu của Nohe và Hertel, 2017) 
 

2.2.5​ Nghiên cứu của Kim (2014) 
 

Tác giả xem xét mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển dạng đối với văn hóa thị 

tộc, cam kết cảm xúc và hành vi công dân tổ chức, cũng như biến cam kết cảm xúc 

có tác động tích cực đến hành vi công dân tổ chức (OCB) và làm trung gian giữa 

mối quan hệ của văn hóa thị tộc đối với OCB hay không; và biến văn hóa thị tộc 

làm trung gian ảnh hưởng của lãnh đạo chuyển dạng đối với cam kết cảm xúc. 

Dựa trên việc phân tích kết quả của 270 bảng khảo sát từ các nhân viên thuộc 

chính quyền thành phố Gwangju tại Hàn Quốc, cho thấy lãnh đạo chuyển dạng có 

tác động dương đến văn hóa thị tộc cũng như cam kết cảm xúc. Ngoài ra, kết quả 

của nghiên cứu cũng cho thấy sự tương quan giữa văn hóa thị tộc đối với hành vi 

công dân tổ chức và giữa lãnh đạo chuyển dạng đối với hành vi công dân tổ chức là 

không đáng 
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kể, nhưng lại có sự tác động mạnh mẽ của biến cam kết cảm xúc đối với hành vi 

công dân tổ chức và giữa văn hóa thị tộc đối với cam kết cảm xúc. 
 
 

 
Hình 2.5 Mô hình nghiên cứu của Kim 

(Nguồn: Theo kết quả nghiên cứu của Kim, 2014) 
 

2.2.6​ Nghiên cứu của Kazemipour và cộng sự (2012) 
 

Trong nghiên cứu về mối quan hệ giữa tinh thần nơi làm việc, hành vi công 

dân tổ chức (OCB) và cam kết cảm xúc với tổ chức, các tác giả đã tiến hành khảo 

sát 305 y tá đang làm việc ở các bệnh viện công tại Iran. Kết quả phân tích cho thấy 

tinh thần nơi làm việc có ảnh hưởng tích cực đến OCB và cam kết cảm xúc của các 

y tá. Đồng thời, cam kết cảm xúc là trung gian tác động của tinh thần nơi làm việc 

đối với OCB. 

Bên cạnh đó, với kết quả phân tích mối quan hệ tương quan Pearson trong 

nghiên cứu chỉ ra rằng có mối tương quan đáng kể, tích cực giữa cam kết cảm xúc 

của các y tá đối với hành vi công dân tổ chức (OCB) (r = .363, p <.001). Nó giải 

thích tại sao các y tá cảm thấy gắn bó về mặt cảm xúc với tổ chức của họ khi thực 

hiện các hành vi của OCB. Phân tích hồi quy cũng tiết lộ rằng cam kết cảm xúc có 

thể giải thích 13% sự thay đổi của OCB. 

Ý nghĩa thực tiễn của nghiên cứu là giúp nhà quản trị đánh giá mức độ cam 

kết cảm xúc với tổ chức và hành vi công dân tổ chức của người y tá, cũng như xác 

định 
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chúng là giải pháp hữu hiệu giúp người y tá vượt qua áp lực để nâng cao chất lượng 

phục vụ cho bệnh nhân. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. 
 

Hình 2.6 Mô hình nghiên cứu của Kazemipour và cộng sự 

(Nguồn: Theo kết quả nghiên cứu của Kazemipour và cộng sự, 2012) 

2.3​Giả thuyết và mô hình nghiên cứu đề xuất 
 

Từ nội dung lý thuyết đã trình bày ở trên và qua phân tích các nghiên cứu có 

sự tương đồng với đề tài này, mô hình cho nghiên cứu này được tác giả đề xuất như 

sau: 

Xây dựng và kiểm định mối quan hệ giữa các biến phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng, cam kết cảm xúc và hành vi công dân tổ chức. Trong đó, mối quan hệ 

giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng (gồm bốn thành phần là ảnh hưởng lý tưởng, 

động lực truyền cảm hứng, kích thích trí tuệ và quan tâm cá nhân) với cam kết cảm 

xúc và hành vi công dân tổ chức (gồm hai thành phần là hành vi công dân hướng về 

tổ chức và hành vi công dân hướng về cá nhân) là được phân tích và tìm hiểu từ 

nghiên cứu của Nohe và Hertel (2017). 

Dựa trên nghiên cứu của Liu và Cohen (2010), tác giả tiến hành xây dựng và 

kiểm định mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển dạng đối với sự vượt qua cái tôi (gồm 

hai thành phần là tinh thần toàn cầu và lòng nhân từ) và hành vi công dân tổ chức 

(OCB). 
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Hình 2.7 Mô hình nghiên cứu đề xuất 
 

(Nguồn: Tác giả tự đề xuất) 
 

Ghi chú: 
 

Mô hình cấu 

trúc Mô hình 

đo lường 

Phần tiếp theo sẽ trình bày chi tiết các giả thuyết nghiên cứu trong mô hình 
 

2.3.1​ Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hành vi công 

dân tổ chức (OCB) 

Đã có nhiều nghiên cứu thực nghiệm chứng minh những tác động tích cực 

của phong cách lãnh đạo chuyển dạng ở nhiều cấp độ khác nhau. 

Theo House và cộng sự (1991), khi nhà lãnh đạo áp dụng phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng sẽ làm thay đổi các giá trị cá nhân, nhu cầu, sở thích và khát vọng 

của những người phò tá, đồng thời thúc đẩy họ vượt ra ngoài yêu cầu của trách 

nhiệm để 

Luận văn 24 

http://luanvan24.com


 

 
 
 
 

hoàn thành tốt công việc. Những nhà lãnh đạo theo phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng không những có thể làm nâng cao hiệu suất công việc của người phò tá mà còn 

khuyến khích họ tham gia thực hiện hành vi công dân tổ chức và điều này giúp cải 

thiện tổ chức hoạt động (Smith và cộng sự, 1983; Piccolo và Colquitt, 2006). 

Trong nghiên cứu của Bottomley và cộng sự (2016), nhóm tác giả lập luận 

rằng khi nhà lãnh đạo chuyển dạng có thể truyền cảm hứng và kích thích trí tuệ cho 

những người phò tá, sẽ tạo nên môi trường làm việc trong đó những người phò tá sẽ 

cảm nhận được sự lạc quan về việc có thể thực hiện nhiệm vụ trong tầm tay của họ. 

Và người phò tá sẽ có tầm nhìn rõ ràng về tương lai dựa trên sứ mệnh của tổ chức, 

giúp họ tiếp tục hành động và đảm nhiệm những nhiệm vụ đầy thử thách. Ngoài ra, 

khi nhà lãnh đạo theo phong cách lãnh đạo chuyển dạng khuyến khích và đề xuất 

các giải pháp sáng tạo để khắc phục sự kém hiệu quả trong quá trình thực hiện công 

việc, thì những người phò tá sẽ cảm thấy thoải mái hơn, qua đó cho thấy những cải 

tiến sẽ tác động đến cả môi trường tâm lý và xã hội tại nơi làm việc. Vì vậy, nhóm 

tác giả cho rằng phong cách lãnh đạo chuyển dạng sẽ có tác động tích cực đến cả 

hành vi công dân hướng về tổ chức (OCBO) và hành vi công dân hướng về cá nhân 

(OCBI) của những người phò tá và được thể hiện qua những hành vi mẫu mực của 

họ. 

Từ những lập luận trên cho thấy nếu một nhà lãnh đạo áp dụng những hành 

vi của phong cách lãnh đạo chuyển dạng, sẽ có sự tác động tích cực đến OCB của 

giảng viên. Vì vậy, ta có giả thuyết: 

H1: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng có tác động tích cực đến hành vi công 

dân tổ chức 

2.3.2​ Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và cam kết cảm 

xúc 

Từ nghiên cứu của Shamir và cộng sự (1993), đã chứng minh rằng các nhà 

lãnh đạo chuyển dạng bằng việc gợi ý cho những người phò tá tự ý niệm về lợi ích 

của sứ 
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mệnh lãnh đạo, đã tạo được sự tác động đến cam kết cảm xúc của những người phò 

tá. Một cách cụ thể, đó là việc nhà lãnh đạo chuyển dạng sẽ đưa ra những mục tiêu 

có sức hấp dẫn và thuyết phục về tương lai của tổ chức, đồng thời tạo ra những mối 

liên kết quan trọng giữa nỗ lực của người phò tá và mục tiêu thành tích của tổ chức. 

Tương tự, trong nghiên cứu thực nghiệm các nhân viên tại bệnh viện công 

lập ở Singapore, Avolio và cộng sự (2004) cho rằng bằng cách gia tăng giá trị thực 

chất gắn liền với mục tiêu thành tích, các nhà lãnh đạo chuyển dạng có thể ảnh 

hưởng đến những cam kết cảm xúc của những người phò tá. Các tác giả làm nổi bật 

mối quan hệ giữa nỗ lực của những người phò tá và mục tiêu thành tích, cũng như 

chứng minh việc gia tăng mức độ cam kết của cá nhân thông qua việc chia sẻ tầm 

nhìn/sứ mệnh và mục tiêu của tổ chức. 

Trong nghiên cứu của Kim (2014), tác giả đã đề cập quan điểm trong số các 

yếu tố cá nhân và tổ chức, yếu tố lãnh đạo được coi là yếu tố chính quyết định cam 

kết với tổ chức của người nhân viên. Và theo tác giả, phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng chính là phương tiện hữu hiệu tác động đến sự cam kết của nhân viên, cũng 

như gia tăng động lực làm việc cho họ. Từ những cơ sở trên, ta có giả thuyết: 

H2: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng tác động tích cực đến cam kết cảm xúc 
 

2.3.3​ Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và sự vượt qua cái 

tôi 

Theo Neill (2002), sự vượt qua cái tôi cùng với chuyển dạng là các khía cạnh 

quan trọng của quá trình mở rộng ý thức của con người. Và trong quá trình chuyển 

dạng, những hình thức phát triển trước đây của bản thân (cách suy nghĩ và nhận 

thức cũ) làm hạn chế khả năng hòa nhập với trải nghiệm sống mới tốt hơn của mỗi 

người. 

Trong khi đó, nghiên cứu của Bass và Avolio (2002), hai tác giả đã chỉ ra 

rằng lãnh đạo chuyển dạng có đặc trưng là nhà lãnh đạo dành nhiều thời gian để 

cùng làm 
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việc với các đồng nghiệp và những người phò tá, chứ không chỉ đơn thuần là việc 

thiết lập các trao đổi hoặc thỏa thuận đơn giản. Qua đó, giúp cho những người đồng 

nghiệp và người phò tá nhận thức được sứ mệnh và tầm nhìn của tổ chức. Đồng thời 

phát triển khả năng và tiềm năng của họ lên một mức độ cao hơn, cũng như thúc 

đẩy những người đồng nghiệp và người phò tá làm nhiều hơn những gì họ dự định 

ban đầu, thậm chí nhiều hơn họ nghĩ là có thể. 

Trong nghiên cứu của Fu và cộng sự (2010), nhóm tác giả đã lập luận rằng 

các giá trị của sự vượt qua cái tôi là nhấn mạnh đến việc nâng cao hạnh phúc của 

người khác, vượt qua lợi ích bản thân và chấp nhận người khác với sự bình đẳng và 

đó chính là sự phù hợp với các hành vi chuyển dạng. Và nhóm tác giả cũng cho 

rằng nếu nhà lãnh đạo có thể tận dụng hiệu quả tích cực của các hành vi chuyển 

dạng, họ sẽ nắm giữ các giá trị và thực hiện vai trò lãnh đạo có sự phù hợp với các 

kỳ vọng phổ biến của xã hội. Cũng như hiệu quả sẽ bị giảm sút khi những người 

phò tá nhận thấy rằng các hành vi của nhà lãnh đạo không phù hợp với các giá trị 

mà họ mong đợi và họ sẽ phản ứng tiêu cực qua sự tận tụy thấp hơn với công việc 

và ý định ra đi cao hơn. 

Tóm lại, lãnh đạo chuyển dạng không phải là một công cụ, mà là một quá 

trình làm cho nhà lãnh đạo trở thành một công cụ, đó là một công cụ để phát triển cá 

nhân và nhóm, đồng thời đem lại nhu cầu thỏa mãn đích thực của con người (Carey, 

1992). Và phong cách lãnh đạo chuyển dạng có ảnh hưởng tích cực đến nhận thức 

về lòng nhân từ (benevolence) của các thành viên trong đội/nhóm (Walumbwa và 

cộng sự, 2004) 

Từ những lập luận trên cho thấy lãnh đạo chuyển dạng có thể thay đổi trạng 

thái hiện tại của người phò tá, biến đổi nhu cầu cá nhân của họ. Vì vậy, tác giả đề 

xuất giả thuyết: 

H3: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng tác động tích cực đến sự vượt qua cái tôi 
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2.3.4​ Mối quan hệ giữa cam kết cảm xúc và hành vi công dân tổ chức (OCB) 
 

Trong nghiên cứu của Nohe và Hertel (2017), mối quan hệ giữa cam kết cảm 

xúc và OCB được lý giải một phần thông qua biến cam kết với tổ chức (gồm hai 

thành phần là cảm xúc và kinh nghiệm) đã có tác động tích cực làm tăng khả năng 

của nhân viên trong việc tích cực thực hiện các hành vi có lợi cho tổ chức. 

Bên cạnh đó, Kim (2006, 2009), qua nghiên cứu thực nghiệm trong lĩnh vực 

công tại Hàn Quốc, đã làm sáng tỏ việc cam kết cảm xúc có mối liên hệ thuận chiều 

đến các thành phần của OCB là lòng vị tha, đạo đức nhân viên và sự tận tâm. 

Tương tự, dựa trên việc phân tích tổng hợp, kết quả nghiên cứu của Ng và 

Feldman (2011) đã chỉ ra rằng những cá nhân có mức độ cao về cam kết cảm xúc sẽ 

làm hết sức mình đền đáp lại tổ chức thông qua việc tích cực tham gia thực hiện các 

hành vi có lợi cho tổ chức. Và trong kết quả nghiên cứu của Kazemipour và cộng sự 

(2012), đã nêu cụ thể rằng biến cam kết cảm xúc có thể giải thích được 13% sự biến 

thiên của biến OCB theo chiều hướng tích cực. Điều đó có nghĩa là nhân viên càng 

có cam kết cảm xúc thì càng có khả năng thực hiện OCB. Từ những phân tích đã 

nêu, ta có giả thuyết: 

H4: Cam kết cảm xúc có tác động tích cực đến hành vi công dân tổ chức 
 

2.3.5​ Mối quan hệ giữa sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức 

(OCB) 

Giá trị cá nhân chiếm vị trí trung tâm trong hệ thống nhận thức của con 

người và vì vậy nó sẽ ảnh hưởng đến thái độ, quá trình ra quyết định và các hành vi 

nói chung của con người (Liu và Cohen, 2010; Schwartz, 1992). Đồng thời, nó còn 

đóng vai trò trọng tâm trong việc xác định sự phù hợp giữa các cá nhân và tổ chức 

về các vấn đề như là động lực làm việc, sự cam kết và hài lòng trong công việc của 

nhân viên (Berings và cộng sự, 2004; Liu và Cohen, 2010). 
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Trong nghiên cứu của Day và cộng sự (2012), nhóm tác giả cho rằng lý luận 

phổ biến về bản chất các hành vi của OCB có xu hướng là sự lựa chọn tự nguyện. 

Do đó, những cá nhân có mức độ cao về giá trị xã hội sẽ có khả năng thực hiện 

OCB nhiều hơn những người khác vì ít nhất ba lý do sau: Thứ nhất, những cá nhân 

có giá trị xã hội cao và có yếu tố bên ngoài trái ngược với định hướng bên trong, sẽ 

tích cực tìm kiếm cơ hội phục vụ cho lợi ích của tổ chức. Thứ hai, những cá nhân có 

giá trị xã hội cao sẽ cảm thấy bản thân có trách nhiệm trong việc nâng cao phúc lợi 

cho mọi người trong tổ chức. Thứ ba, vì mối quan tâm của họ đối với những người 

khác, những người có mức độ cao về giá trị xã hội sẵn sàng hạ thấp tầm quan trọng 

của lợi ích cá nhân với những người khác trong nhóm. Hơn nữa, Day và cộng sự 

(2012), cũng đã chỉ ra rằng các giá trị cá nhân trong lý thuyết của Schwartz có mối 

liên hệ trực tiếp, tích cực tới hành vi công dân tổ chức hướng về cá nhân (OCBI) và 

lòng nhân từ là nhân tố nhân ảnh hưởng tích cực tới hành vi công dân tổ chức 

hướng về tổ chức (OCBO) 

Trong khi đó, Palmer (2010), khi nghiên cứu về mối liên quan giữa sự vượt 

qua cái tôi và sự gắn kết công việc (work engagement) đã phát hiện ra rằng khi sự 

vượt qua cái tôi tăng lên, thì sự gắn kết công việc cũng tăng lên và khi sự vượt qua 

cái tôi tăng lên dẫn đến sự gia tăng tương ứng về sức sống, sự say mê và khả năng 

cống hiến của nhân viên. Còn Roberson và Strickland (2010), thông qua nghiên cứu 

về mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo lôi cuốn (Charismatic leadership), sự gắn 

kết công việc và hành vi công dân tổ chức (OCB), đã xác định sự gắn kết công việc 

có tác động tích cực đến OCB. Từ việc phân tích mối quan hệ gữa các biến nêu trên, 

cho thấy sự vượt qua cái tôi nhiều khả năng có mối liên hệ tích cực đến việc thực 

hiện OCB của nhân viên. 

Một nhà lãnh đạo có sự tách biệt với những người phò tá, cũng như không có 

khả năng kiểm soát đối với cấp dưới thường sử dụng các yếu tố kinh tế để đổi lấy sự 

tuân thủ của họ. Và việc trao đổi kinh tế dựa trên hiệu suất của những người phò tá 

sẽ làm cho họ ít có khả năng thực hiện hành vi tích cực với tổ chức. Vì vậy, khi 

giảng 
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viên có sự vượt qua cái tôi cao sẽ là người có lòng vị tha, luôn tìm kiếm ý nghĩa của 

cuộc sống, mong muốn giúp ích cho cộng đồng và nhấn mạnh vào việc nâng cao 

tinh thần tại nơi làm việc. Và qua đó, giảng viên sẽ có nhiều khả năng thực hiện 

OCB mà không bị phụ thuộc bởi yếu tố kinh tế. Từ những lập luận trên, tác giả đề 

xuất giả thuyết: 

H5: Sự vượt qua cái tôi có tác động tích cực đến hành vi công dân tổ chức 
 

Tóm tắt chương 2 
 

Mục tiêu của chương này là làm rõ những khái niệm, cũng như cơ sở và căn 

cứ để hình thành nên mô hình nghiên cứu, đồng thời chứng minh sự khả thi của nó 

dựa trên kết quả và lập luận của những nghiên cứu trước có liên quan đến đề tài này. 
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CHƯƠNG 3 - PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 
 

3.1. Quy trình nghiên cứu 
 

Nghiên cứu sẽ tiến hành thiết kế hỗn hợp khám phá theo 2 bước: 
 

Trước hết, để khám phá mối liên hệ giữa các biến phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng, cam kết cảm xúc, sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức, tác 

giả sử dụng phương pháp thảo luận tập trung với các nhóm giảng viên, nghiên cứu 

sinh, cán bộ quản lý. Dựa trên kết quả thảo luận, tiến hành hiệu chỉnh thang đo để 

có được sự tương thích với bối cảnh tại Việt Nam. 

Tiếp theo nghiên cứu định lượng được sử dụng để đánh giá mô hình đo lường 

và kiểm định mô hình cấu trúc. Nghiên cứu đánh giá độ tin cậy và giá trị (bao gồm 

giá trị hội tụ và giá trị phân biệt) của thang đo bằng cách sử dụng hệ số tin cậy 

Cronbach’s alpha, hệ số tin cậy tổng hợp (CR) và phương sai trích trung bình 

(AVE), ma trận hệ số tương quan giữa các cấu trúc khái niệm (Fornell và 

Larcker,1981), HTMT (Hair và cộng sự, 2016). Nghiên cứu cũng kiểm định sự đa 

cộng tuyến của thang đo thông qua hệ số VIF (Henseler và cộng sự, 2010). Tiếp 

theo đó, nghiên cứu sử dụng hệ số xác định (R2) và sự liên quan của dự báo (Q2) để 

đánh giá khả năng giải thích của các biến phụ thuộc. Quy trình bootstrapping (5000 

mẫu) cũng được sử dụng để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu thông qua kiểm 

định t-test (Hair và cộng sự, 2016) 
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Các bước tiến hành phân tích cụ thể được trình bày thông qua sơ đồ bên dưới: 
 
 

 
 

 

 
 

Hình 3.1 Quy trình nghiên cứu 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp và đề xuất) 
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3.2​Thiết kế nghiên cứu 
 

3.2.1.​ Nghiên cứu định tính 
 

Phương pháp nghiên cứu định tính được sử dụng trong giai đoạn này nhằm 

xây dựng mô hình nghiên cứu, khám phá, điều chỉnh, bổ sung các biến quan sát và 

xây dựng thang đo sơ bộ về các biến nghiên cứu. Được tiến hành dựa trên cơ sở: 

+ Thu thập thang đo gốc từ các tài liệu nghiên cứu có liên quan đến đề tài 

nghiên cứu. Do các thang đo có nguồn gốc từ các tài liệu nghiên cứu bằng tiếng 

Anh, tác giả sử dụng phương pháp dịch ngược để đảm bảo tính tương đồng và chính 

xác. 

+ Thảo luận nhóm tập trung với sự tham gia gồm 15 người được chia thành 3 

nhóm. Trong đó, nhóm 1 gồm có 05 cán bộ quản lý về nhân sự tại các trường Đại 

học, Cao đẳng; nhóm 2 gồm có 05 giảng viên đang giảng dạy tại các trường Đại 

học, Cao đẳng và nhóm 3 gồm có 05 nghiên cứu sinh tại trường Đại học Kinh tế Tp. 

Hồ Chí Minh. 

Dựa trên kết quả thảo luận nhóm, bảng câu hỏi được xây dựng và hiệu chỉnh 

nội dung các biến quan sát trong các thành phần cho phù hợp với bối cảnh tại Việt 

Nam. 

Thang đo Likert 7 điểm được dùng với việc sắp xếp từ nhỏ đến lớn là càng 

đồng ý với phát biểu (1: Hoàn toàn không đồng ý, 2: Khá không đồng ý, 3: Hơi 

không đồng ý, 4: Trung lập, 5: Hơi đồng ý, 6: Khá đồng ý, 7: Hoàn toàn đồng ý). 

3.1.2​ Nghiên cứu định lượng 
 

3.1.2.1​ Nghiên cứu sơ bộ 
 

Tác giả tiến hành phỏng vấn thử 20 giảng viên của các trường Đại học, Cao 

đẳng tại Tp. Hồ Chí Minh để xem xét tính rõ ràng và dễ hiểu của bộ câu hỏi. Dựa 

trên góp ý và trả lời của các giảng viên, tác giả tiến hành điều chỉnh một số các 

thuật ngữ để đảm bảo tính mạch lạc và dễ hiểu của bảng câu hỏi chính thức. Qua đó, 

cũng nhằm ghi 
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nhận chất lượng thực tế của dữ liệu thu thập và những trở ngại trong việc thu thập 

số liệu để có thể cải thiện và lựa chọn phương thức thực hiện phù hợp nhất cho đối 

tượng tham gia khảo sát. 

3.1.2.2​ Nghiên cứu chính thức 
 

Trong giai đoạn nghiên cứu chính thức, đối tượng nghiên cứu được khảo sát 

để lấy dữ liệu nghiên cứu là các giảng viên đang công tác tại các trường Đại học, 

Cao đẳng trên địa bàn Tp. Hồ Chí Minh tính tới thời điểm tháng 4 năm 2019. 

Để việc khảo sát được thực hiện thuận lợi, tác giả truyền đạt cách thức lấy 

mẫu, thực hiện khảo sát đến các văn phòng khoa tại các trường Đại học, Cao đẳng. 

Tiếp theo, tác giả thực hiện gửi bảng khảo sát trực tiếp và đường link Google drive 

đến các văn phòng khoa có sự chấp thuận hỗ trợ thực hiện để triển khai lấy dữ liệu 

cho toàn bộ mẫu. Việc phỏng vấn chính thức thông qua việc liên hệ trực tiếp với 

giảng viên, có hai tình huống xảy ra: 

+ Nếu giảng viên có thể thực hiện khảo sát được ngay thì gửi bảng câu hỏi 
 

+ Nếu giảng viên chưa thể trả lời ngay lúc đó và muốn trả lời sau thì sẽ gửi 

đường link Google drive cho giảng viên thông qua email 

3.2.3 Quy mô mẫu và thu thập dữ liệu 
 

Kích thước mẫu đóng vai trò quan trọng trong việc ước lượng và giải thích 

kết quả của SEM (Hair và cộng sự, 1998). Theo thống kê đến năm 2019, tại Tp. Hồ 

Chí Minh hiện có 50 trường Đại học và 42 trường Cao đẳng (Thông tin tuyển sinh, 

2019). Được phân làm hai hệ thống là công lập và dân lập. Trong đó, Đại học công 

lập với 37 trường có khoảng 14042 giảng viên cơ hữu; Đại học dân lập với 13 

trường có khoảng 3997 giảng viên cơ hữu. Còn hệ Cao đẳng có 21 trường công lập 

với khoảng 2760 giảng viên cơ hữu, Cao đẳng dân lập với 21 trường có khoảng 

1024 giảng viên cơ hữu (Xem phụ lục số 3) 
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Để đảm bảo mẫu nghiên cứu có thể đại diện cho tất cả các trường, tác giả 

tiến hành lựa chọn các trường sau để tiến hành phát phiếu khảo sát. 

Đối với hệ thống các trường Đại học Công lập, tác giả chọn trường Đại học 

Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh và trường Đại học Ngân hàng là các trường đào tạo 

chuyên về các ngành kinh tế. Về đào tạo chuyên ngành kỹ thuật là trường Đại học 

Khoa học Tự nhiên và trường Đại học Công nghệ Thông tin. Về nhóm các trường 

đào tạo đa ngành, đa lĩnh vực tác giả chọn trường Đại học Tôn Đức Thắng và 

trường Đại học Sài Gòn để thực hiện khảo sát. 

Đối với hệ thống các trường Đại học dân lập, do các trường đều đào tạo đa 

ngành, đa lĩnh vực nên tác giả chọn các trường: Đại học Fpt, Đại học Công nghệ 

(HUTECH), Đại học Ngoại ngữ Tin học (HUFLIT) và Đại học Công nghệ Sài Gòn 

để thực hiện khảo sát. Đây là các trường đã hoạt động lâu năm tại Tp. Hồ Chí Minh 

và có lượng giảng viên cơ hữu ổn định. 

Đối với hệ thống các trường Cao đẳng dân lập, tác giả chọn trường Cao đẳng 

Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh và Cao đẳng Kinh tế đối ngoại là các trường đào tạo 

chuyên ngành kinh tế để khảo sát. Đào tạo chuyên ngành kỹ thuật là các trường Cao 

đẳng kỹ thuật Lý Tự Trọng và Cao đẳng Bách khoa Nam Sài Gòn. Đối với nhóm 

các trường đào tạo đa ngành, đa lĩnh vực tác giả chọn trường Cao đẳng Công nghệ 

Thủ Đức và Cao đẳng Kinh tế Kỹ thuật Tp. Hồ Chí Minh là các trường đào tạo bao 

gồm cả lĩnh vực kinh tế và kỹ thuật để tiến hành khảo sát. 

Tại khối trường Cao đẳng dân lập, do số lượng giảng viên cơ hữu ít và trong 

đó có nhiều giảng viên cũng đang là giảng viên cơ hữu tại các trường Đại học. Vì 

vậy, tác giả không tiến hành khảo sát tại các trường này. 

Do nghiên cứu này sử dụng phương pháp PLS SEM để kiểm định mô hình 

nghiên cứu, mà phương pháp này không yêu cầu cỡ mẫu lớn, nó có thể xử lý tốt kể 

cả khi nhà nghiên cứu chỉ có dữ liệu với lượng mẫu nhỏ (Reinartz và cộng sự, 

2009). Bên 
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cạnh đó, theo Hair và cộng sự (2016), nhà nghiên cứu nên chọn mẫu theo chuẩn của 

Cohen (1992). Do đó, để đảm bảo chất lượng nghiên cứu, tác giả tiến hành phát 

khoảng 10% số phiếu khảo sát dựa trên số lượng giảng viên cơ hữu của mỗi trường. 

Cụ thể như sau: 

Khối Đại học công lập: Trường Đại học Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh phát 60 

phiếu, trường Đại học Khoa học Tự nhiên phát 50 phiếu, trường Đại học Sài Gòn 

phát 80 phiếu, trường Đại học Công nghệ Thông tin phát 20 phiếu, trường Đại học 

Tôn Đức Thắng phát 90 phiếu, trường Đại học Ngân Hàng phát 25 phiếu. 

Khối Đại học dân lập: Trường Đại học FPT phát 45 phiếu, trường Đại học 

Công Nghệ (HUTECH) phát 50 phiếu, trường Đại học Công nghệ Sài Gòn phát 20 

phiếu, trường Đại học Ngoại ngữ Tin học (HUFLIT) phát 25 phiếu. 

Khối Cao đẳng Công lập: Trường Cao đẳng Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh phát 

20 phiếu, trường Cao đẳng kỹ thuật Lý Tự Trọng phát 20 phiếu, trường Cao đẳng 

Công nghệ Thủ Đức phát 15 phiếu, trường Cao đẳng Kinh tế đối ngoại phát 20 

phiếu, trường Cao đẳng Kinh tế Kỹ thuật Tp. Hồ Chí Minh phát 30 phiếu, trường 

Cao đẳng Bách khoa Nam Sài Gòn 15 phiếu 

Tổng số phiếu phát ra là 585 phiếu, tổng số phiếu thu về là 274 phiếu. Ngoài 

ra, để đảm bảo tính đa dạng và sự thuận tiện cho các giảng viên, tác giả thiết kế 

phiếu khảo sát qua đường link Google drive để gửi qua email cho các giảng viên. 

Với kết quả thu được là 84 phiếu. 

Tại mỗi trường, mẫu được chọn theo phương pháp chọn mẫu thuận tiện, đây 

là phương pháp chọn mẫu phi xác suất. Tác giả chọn phương pháp này là vì nó phù 

hợp với tình huống đối tượng khảo sát ở đây là giảng viên, những người rất bận rộn 

với các hoạt động nghiên cứu, giảng dạy. Vì vậy, nếu không có sự quen biết hay giới 

thiệu trước, rất khó để thuyết phục các giảng viên tham gia trả lời khảo sát. Bên 

cạnh đó, 
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phương pháp này cũng giúp tiết kiệm chi phí và thời gian so với các phương pháp 

chọn mẫu theo xác suất. 

3.3.​Xây dựng thang đo cho các biến quan sát 
 

3.3.1​ Thang đo về phong cách lãnh đạo chuyển dạng (Transformational 

leadership) 

Thang đo phong cách lãnh đạo chuyển dạng được xây dựng dựa trên nghiên 

cứu của Bass và Avolio (1997), được trích dẫn trong nghiên cứu của Orner (2005) 

và Liang và cộng sự (2017). Trong đó có 4 thành phần: (1) Ảnh hưởng lý tưởng 

được đo lường bằng 8 biến quan sát; (2) Động lực truyền cảm hứng được đo lường 

bằng 4 biến quan sát; (3) Kích thích trí tuệ được đo lường bằng 4 biến quan sát; (4) 

Quan tâm cá nhân được đo lường bằng 4 biến quan sát. Được trình bày cụ thể ở 

bảng 3.1 

Bảng 3.1 Thang đo phong cách lãnh đạo chuyển dạng 
 

Biến Biến quan sát Mã hóa 

 
 
 
 
 
 

Ảnh hưởng 
lý tưởng 

(ID) 

Tôi tự hào về Ban chủ nhiệm (BCN) Khoa ID1 

BCN Khoa hy sinh lợi ích riêng của mình vì lợi ích chung ID2 

BCN Khoa luôn nhận được sự tôn trọng của tôi ID3 

BCN Khoa luôn thể hiện được năng lực và sự tự tin ID4 

BCN Khoa truyền cảm hứng cho tôi về những giá trị và 

niềm tin của họ 
ID5 

BCN Khoa là hình mẫu chuẩn mực về đạo đức ID6 

BCN Khoa luôn quan tâm đến các vấn đề đạo đức ID7 
BCN Khoa nhấn mạnh tầm quan trọng về sứ mệnh của tập 

thể 
ID8 

Biến Biến quan sát Mã hóa 
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Động lực 

truyền 

cảm hứng 

(IM) 

BCN Khoa luôn nói về tương lai của Khoa/Trường một 

cách đầy lạc quan 
IM1 

BCN Khoa bày tỏ sự tin tưởng rằng chúng tôi sẽ đạt được 

mục tiêu đề ra 
IM2 

BCN Khoa nhiệt tình hướng dẫn tôi về những gì cần phải 

hoàn thành 
IM3 

BCN Khoa khơi dậy nhận thức trong tôi về các vấn đề 

quan trọng của Khoa/Trường 
IM4 

 
 
 

Kích thích 

trí tuệ 

(IS) 

BCN Khoa thường phản biện lại những giả định của tôi 

để xem có phù hợp hay không. 
IS1 

BCN Khoa tìm kiếm những quan điểm khác nhau khi giải 

quyết các vấn đề 
IS2 

BCN Khoa thường gợi ý cho tôi những cách làm mới 

trong quá trình thực hiện công việc 
IS3 

BCN Khoa gợi ý các góc nhìn khác nhau của một vấn đề IS4 

 
 
 
Quan tâm cá 

nhân 

(IC) 

BCN Khoa luôn quan tâm đến công việc của từng GV IC1 

BCN Khoa tập trung phát triển những điểm mạnh của 

từng GV 
IC2 

BCN Khoa dành nhiều thời gian hướng dẫn và góp ý cho 

từng GV 
IC3 

BCN Khoa thể hiện sự quan tâm đến GV theo những cách 

khác nhau 
IC4 

(Nguồn: Tác giả đề xuất dựa trên thang đo gốc) 
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3.3.2​ Thang đo về cam kết cảm xúc (Affective commitment) 
 

Thang đo cam kết cảm xúc được xây dựng dựa trên nghiên cứu Kim (2014). 

Được đo lường bằng 6 biến quan sát và trình bày cụ thể ở bảng 3.2 
 

Bảng 3.2 Thang đo cam kết cảm xúc 
 
 

Biến quan sát Mã hóa 

Ngôi trường này có rất nhiều ý nghĩa đối với cá nhân tôi AC1 

Tôi thích thảo luận về Trường của tôi với những người khác AC2 

Tôi rất hạnh phúc khi dành phần còn lại trong sự nghiệp của tôi với 

ngôi trường này 

AC3 

Tôi luôn nhiệt huyết với công việc giảng dạy AC4 

Tôi sẵn sàng làm bất cứ điều gì cho ngôi trường của tôi AC5 

Tôi rất quan tâm đến sự phát triển của nhà trường AC6 

(Nguồn: Tác giả đề xuất dựa trên thang đo gốc) 
 

3.3.3​ Thang đo về sự vượt qua cái tôi (Self - Transcendence) 
 

Thang đo của sự vượt qua cái tôi được xây dựng dựa trên nghiên cứu của 

Schwartz và cộng sự (2008), bao gồm hai thành phần: (1) Tinh thần toàn cầu được 

đo lường bằng 6 biến quan sát; (2) Lòng nhân từ được đo lường bằng 4 biến quan 

sát. Được trình bày cụ thể ở bảng 3.3 
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Bảng 3.3 Sự vượt qua cái tôi 
 

Biến Biến quan sát Mã hóa 

 
 
 
 
 
 
 

Tinh thần 

toàn cầu 

(UN) 

Tôi cho rằng điều quan trọng là tất cả mọi người trên thế 

giới nên được đối xử công bằng 
UN1 

Tôi tin rằng tất cả mọi người nên có những cơ hội như 

nhau trong cuộc sống 
UN2 

Tôi luôn lắng nghe những ý kiến trái chiều từ những 

người xung quanh 
UN3 

Ngay cả khi có bất đồng quan điểm với những người 

khác, tôi vẫn muốn hiểu họ 
UN4 

Tôi có niềm tin mãnh liệt rằng mọi người nên quan tâm 

đến việc bảo vệ môi trường sống 
UN5 

Bảo vệ môi trường xung quanh là điều quan trọng đối 

với tôi 
UN6 

 
 
 
 

Lòng 

nhân từ 

(BE) 

Đối với tôi giúp đỡ những người xung quanh là điều 

quan trọng 
BE1 

Tôi luôn quan tâm đến niềm hạnh phúc của những người 

khác 
BE2 

Đối với tôi sự trung nghĩa với bạn bè là điều quan trọng BE3 

Tôi luôn làm hết sức mình với những người gần gũi, thân 

thiết với tôi 
BE4 

(Nguồn: Tác giả đề xuất dựa trên thang đo gốc) 
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3.3.4​ Thang đo về hành vi công dân tổ chức (Organizational Citizenship 

Behavior) 

Thang đo hành vi công dân tổ chức được xây dựng dựa trên nghiên cứu 

William và Anderson (1991), bao gồm hai thành phần: (1) Hành vi công dân hướng 

về cá nhân được đo lường bằng 7 biến quan sát; (2) hành vi công dân hướng về tổ 

chức được đo lường bằng 7 biến quan sát. Được trình bày cụ thể ở bảng 3.4 

Bảng 3.4 Hành vi công dân tổ chức 
 

Biến Biến quan sát Mã hóa 
 
 
 
 

Hành vi 
công dân 

hướng 
về cá 
nhân 

(OCBI) 

Tôi sẵn lòng giúp đỡ những đồng nghiệp vắng mặt/ nghỉ 
phép 

OCBI1 

Tôi sẵn lòng giúp đỡ những đồng nghiệp có khối lượng 
công việc nhiều 

OCBI2 

Tôi luôn hỗ trợ Ban chủ nhiệm Khoa trong công việc cho 
dù không được yêu cầu 

OCBI3 

Tôi thường dành thời gian để lắng nghe những lo lắng và 
các vấn đề của đồng nghiệp 

OCBI4 

Tôi luôn cố gắng để giúp đỡ các đồng nghiệp mới OCBI5 
Tôi luôn quan tâm đến các đồng nghiệp khác OCBI6 
Tôi luôn cung cấp thông tin hữu ích cho các đồng nghiệp OCBI7 

 
 
 

Hành vi 
công dân 

hướng 
về tổ 
chức 

(OCBO) 

Tôi được ghi nhận là chuyên cần trong công việc, thậm 
chí là vượt quá nghĩa vụ 

OCBO1 

Tôi luôn thông báo trước, khi không thể đến lớp OCBO2 
Tôi chỉ xin nghỉ phép khi có lý do quan trọng OCBO3 
Khi làm việc tôi ít khi sử dụng điện thoại cho các cuộc 
trò chuyện cá nhân 

OCBO4 

Tôi ít khi phàn nàn về các vấn đề nhỏ nhặt OCBO5 
Tôi luôn giữ gìn và bảo vệ tài sản của nhà trường OCBO6 
Tôi tự giác tuân theo các quy tắc và quy định không 
chính thức nhằm duy trì các yêu cầu của BCN Khoa 

OCBO7 

(Nguồn: Tác giả đề xuất dựa trên thang đo gốc) 
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Bảng câu hỏi khảo sát được thiết kế dưới dạng câu hỏi đóng, sử dụng thang 

đo Likert 7 cấp độ, từ cấp độ 1 là hoàn toàn không đồng ý đến cấp độ 7 là hoàn 

toàn đồng ý cho mỗi lựa chọn thể hiện đúng nhất nhận thức và nhận xét của giảng 

viên. 

Ngoài ra, các yếu tố về đặc điểm cá nhân sẽ sử dụng thang đo định danh như: 

Giới tính, tình trạng hôn nhân, học vấn, học hàm, nơi công tác, thâm niên, thu nhập 

để ghi nhận. 

3.4​Phương pháp phân tích số liệu 
 

3.4.1​ Làm sạch dữ liệu 
 

Trước khi thực hiện việc nhập liệu, xử lý – phân tích dữ liệu, các bảng câu 

hỏi thu nhận về được kiểm tra cẩn thận để loại bỏ những phiếu trả lời sai sót, không 

chính xác hoặc có những mâu thuẫn giữa các câu trả lời. Với 358 phiếu khảo sát thu 

được từ các trường Đại học, Cao đẳng, sau khi sàng lọc kết quả đạt được là 333 

phiếu trả lời hợp lệ. Bao gồm 79 phiếu có được từ Google drive và 254 phiếu thu 

được từ file giấy. 

Tác giả tiến hành nhập liệu vào Microsoft Excel và thực hiện kiểm tra, sàng 

lọc lại lần nữa, để tránh các sai sót xảy ra trước khi tiến hành phân tích dữ liệu. 

3.4.2​ Phân tích dữ liệu 
 

Để tiến hành phân tích thống kê mô tả, phần mềm SPSS 23.0 được sử dụng 

để mô tả các đặc điểm của mẫu nghiên cứu như: giới tính, độ tuổi, tình trạng hôn 

nhân, học vấn, nơi công tác, thâm niên, thu nhập dưới dạng tỷ lệ phần trăm. 

Cách tiếp cận mô hình cấu trúc tuyến tính bình phương nhỏ nhất từng phần 

(PLS-SEM) thông qua phần mềm Smart PLS 3.0 được sử dụng như là một công cụ 

chính để kiểm định mô hình (Hair và cộng sự, 2016). Tác giả lựa chọn sử dụng 

PLS- SEM vì những lý do sau: 
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Một là, PLS-SEM đã được chứng minh là phù hợp khi cần nghiên cứu với 

mô hình phức tạp (Hair và cộng sự, 2016). Trong nghiên cứu này có 3 biến bậc 2 là 

cam kết cảm xúc (AC), sự vượt qua cái tôi (SEL) và hành vi công dân tổ chức 

(OCB). 

Hai là, PLS-SEM phù hợp cho các nghiên cứu dự báo và tối đa phương sai 

được giải thích bởi biến phụ thuộc (Hair và cộng sự, 2016). Trong nghiên cứu này, 

mục đích là dự báo khả năng tham gia vào hành vi công dân tổ chức (OCB) của 

giảng viên, dựa trên sự tác động của phong cách lãnh đạo chuyển dạng thông qua 

cam kết cảm xúc (AC) và sự vượt qua cái tôi (SEL). 

Ngoải ra, PLS-SEM có khả năng trình bày số liệu thống kê tốt hơn so với 

CB- SEM đối với cỡ mẫu nhỏ (Henseler và cộng sự, 2009), và PLS-SEM gần như 

không có sai lệch khi ước tính dữ liệu từ đám đông của một mô hình tổng hợp 

(Sarstedt và cộng sự, 2016) 

Chính vì vậy, tác giả lựa chọn việc phân tích hồi quy tuyến tính SEM thông 

qua PLS-SEM. 

Tiếp theo, tác giả tiến hành đánh giá mô hình nghiên cứu lần lượt thông qua 

hai loại mô hình: (1) mô hình đo lường và (2) mô hình cấu trúc theo đề xuất bởi 

Henseler và cộng sự (2010) 

3.4.2.1​ Đánh giá mô hình đo lường 
 

Mô hình đo lường được đánh giá dựa trên độ tin cậy và giá trị. Trong đó, độ 

tin cậy được đánh giá dựa trên các phép đo lường cụ thể là độ tin cậy Cronbach’s 

alpha và hệ số tin cậy tổng hợp (CR), còn giá trị (bao gồm giá trị hội tụ và giá trị 

phân biệt) được đánh giá thông qua phương sai trích AVE và ma trận hệ số tương 

quan giữa các biến nghiên cứu. 
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❖​ Kiểm định hệ số Cronbach’s alpha 
 

Cronbach (1951) đề xuất công thức đánh giá độ tin cậy bên trong dựa vào sự 

tương quan giữa các biến quan sát. Cronbach’s alpha giả định tất cả các biến quan 

sát đều có độ tin cậy như nhau (cùng hệ số tải ngoài). Hệ số Cronbach’s alpha tương 

đối nhạy cảm với số lượng biến quan sát trong từng thang đo và nhìn chung có 

khuynh hướng đánh giá không đúng độ tin cậy nhất quán nội tại. 

Theo Nguyễn Đình Thọ (2015), hệ số Cronbach’s alpha được tính theo công 

thức sau: 

𝑘​ ∑𝑘 𝜎2 

α = 
𝑘−1 (1 −   𝑖=1   𝑖 ) 

𝑇 
 

Trong đó: α: Hệ số Cronbach’s alpha 

k: Số mục hỏi trong 

thang đo 

𝜎2 : Phương sai của tổng thang đo 
 

𝜎2 : Phương sai của mục hỏi thứ i 
 

Với hệ số Cronbach’s alpha, nhiều nhà nghiên cứu đồng ý với hệ số alpha 

của từng thang đo từ 0,7 đến gần 0,8 là sử dụng được, từ 0,8 trở lên đến gần 1 thì 

thang đo có sự đo lường là tốt (Nunnally, 1978; Peterson, 1994; Slater, 1995 dẫn 

theo Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2005). 

Do một vài hạn chế của hệ số của hệ số Cronbach’s alpha đối với tổng thể, 

các nhà nghiên cứu quan tâm tới cách đo lường khác thích hợp hơn, gọi là hệ số tin 

cậy tổng hợp (composite reliability). 
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❖​ Kiểm định hệ số tin cậy tổng hợp (composite reliability) 
 

Được gọi là độ tin cậy tổng hợp (composite reliability), ký hiệu là 𝐶𝑅. Dạng 

độ tin cậy này tính đến các hệ số tải (outer loadings) khác nhau của các biến quan 

sát và được tính bằng công thức sau: 

 
𝐶𝑅 = 

(∑𝑖 𝑙𝑖)2 
  

(∑ 𝑙 )2 + ∑ 
𝑣𝑎𝑟(𝑒 ) 

𝑖   𝑖​ 𝑖​ 𝑖 
 

Trong đó 𝑙𝑖 là hệ số tải đã chuẩn hóa của biến quan sát 𝑖 của một biến tiềm ẩn 

cụ thể, 𝑒𝑖 là sai số đo lường của biến quan sát 𝑖, và 𝑣𝑎𝑟(𝑒𝑖) là phương sai của sai số 

đo lường, và được xác định bằng 1 −  𝑙2. 

❖​ Kiểm định độ giá trị hội tụ 
 

Giá trị hội tụ phản ánh một đo lường có tương quan cùng chiều với các đo 

lường khác trong cùng một khái niệm được đo. Để đánh giá giá trị hội tụ, nghiên 

cứu này sử dụng giá trị phương sai trích trung bình (AVE). 

Phương sai trích trung bình (AVE) là tổng giá trị trung bình của bình phương 

hệ số tải nhân tố của các biến liên quan đến khái niệm nghiên cứu. Theo Hair và 

cộng sự (2016), nếu giá trị AVE đạt từ 0,5 trở lên điều này cho thấy khái niệm 

nghiên cứu sẽ giải thích nhiều hơn phân nửa phương sai các biến quan sát của nó. 

Còn nếu giá trị AVE nhỏ hơn 0,5 thì điều này có nghĩa là có nhiều sai số vẫn còn 

tồn tại trong các biến hơn là phương sai được giải thích bởi khái niệm nghiên cứu. 

❖​ Kiểm định độ giá trị phân biệt 
 

Theo Henseler và cộng sự (2009, 2015), giá trị phân biệt đề cập đến việc xem 

xét một biến ẩn có thực sự khác so với các biến nghiên cứu khác trong cùng một mô 

hình. Có hai cách dùng để đánh giá như sau: 

●​ Vùng điều kiện của Fornell và Larcker (1981): So sánh căn bậc hai của 

AVE của mỗi biến nghiên cứu với tương quan (Pearson) giữa biến nghiên 

cứu đó 
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với biến nghiên cứu khác. Căn bậc hai của AVE nên cao hơn tương quan 

những biến nghiên cứu khác. 

●​ HTMT (Heterotrait - monotrait ratio of the correlations): Được sử dụng 

để đánh giá tính hợp lệ của giá trị phân biệt. Nếu giá trị HTMT dưới 0,90, 

giá trị phân biệt đã được thiết lập giữa hai biến ẩn/thành phần (Hair và 

cộng sự, 2016) 

3.4.2.2​ Đánh giá mô hình cấu trúc 
 

Theo Hair và cộng sự (2016), để kiểm định mối quan hệ giữa các biến nghiên 

cứu, sự tác động, cường độ của các biến độc lập lên biến phụ thuộc, nhà nghiên cứu 

phải tiến hành các bước sau: (1) đánh giá các vấn đề đa cộng tuyến của mô hình cấu 

trúc; (2) đánh giá độ lớn và mức ý nghĩa của các mối quan hệ trong mô hình cấu 

trúc; 

(3)​ đánh giá hệ số tác động f2; (4) đánh giá hệ số xác định R2; (5) đánh giá sự 

liên quan của dự báo Q2 

❖​ Kiểm định sự đa cộng tuyến 
 

Đa cộng tuyến là hiện tượng các biến độc lập tương quan mạnh với nhau dẫn 

đến sai lệch và thay đổi hướng mối quan hệ của nó với biến phụ thuộc. Nói cách 

khác hiện tượng đa cộng tuyến xảy ra khi có mối tương quan tuyến tính hiện hữu 

giữa hơn 2 biến độc lập trong mô hình. Khi đó sẽ dẫn đến các vấn đề như: Hạn chế 

giá trị của R bình phương, làm sai lệch/ đổi dấu các hệ số hồi quy. 

Để kiểm định sự đa cộng tuyến, tác giả dựa vào hệ số phóng đại phương sai 

VIF (variance inflation factor) với chỉ số VIF < 5 hoặc dung sai TOL > 0.20 (Hair 

và cộng sự, 2016). Trong bối cảnh PLS-SEM, giá trị dung sai là 0,20 hoặc thấp hơn 

và giá trị VIF là 5,00 hoặc cao hơn thì hiện tượng đa cộng tuyến có thể xảy ra (Hair 

và cộng sự, 2016). 
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❖​ Kiểm định mối quan hệ trong mô hình cấu trúc 
 

Do PLS-SEM không có giả định dữ liệu phải có phân phối chuẩn. Mà không 

có phân phối chuẩn nghĩa là các kiểm định có tham số được sử dụng trong phân tích 

hồi quy không thể được áp dụng để kiểm tra xem các hệ số tải (outer weight, outer 

loading) và hệ số đường dẫn (path coefficients) có ý nghĩa thống kê hay không. Vì 

vậy, PLS- SEM sử dụng một hệ số có ý nghĩa thống kê phụ thuộc vào sai số chuẩn 

của nó thu được qua phương pháp phóng đại có hoàn lại (bootrstrapping) để kiểm 

tra mức ý nghĩa. 

Hair và cộng sự (2016), đề xuất mẫu phóng đại có hoàn lại đến khoảng 5000 

mẫu. Sai số chuẩn bootstrap cho phép tính toán được giá trị t thực nghiệm và giá trị 

p cho tất cả hệ thống đường dẫn trong mô hình cấu trúc. Với giá trị t-value > 1,96 

thì kiểm định có ý nghĩa thống kê ở mức 5%. 

❖​ Kiểm định hệ số xác định R2 
 

Chất lượng của mô hình nghiên cứu đề xuất được đánh giá thông qua giá trị 

R2 của các biến phụ thuộc. Giá trị R2 được tính bằng tương quan bình phương giữa 

giá trị được dự báo và giá trị của biến nghiên cứu phụ thuộc cụ thể. Giá trị của R2 

nằm trong khoảng từ 0 đến 1, chỉ số càng cao cho thấy mức độ dự báo càng chính 

xác. Theo Henseler và cộng sự (2009), các giá trị R2 = 0,75; 0,50 hoặc 0,25 đối với 

các biến phụ thuộc thể hiện mức độ chính xác của dự báo là mạnh, trung bình hoặc 

yếu. 

❖​ Kiểm định hệ số tác động f2 

Ngoài hệ số R2 để đánh giá tất cả các biến phụ thuộc, sự thay đổi của giá trị 

f2 khi một biến độc lập cụ thể bị loại bỏ, có thể được dùng để đánh giá biến bị loại 

bỏ đó có một tác động đáng kể lên biến độc lập hay không. Chỉ số này gọi là hệ số 

tác động f2. Theo Hair và cộng sự (2016), giá trị f2 được tính theo công thức sau: 
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2​ 2 
𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑​ 𝑒𝑥𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑   

𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑 

Các giá trị f2 ứng với 0,02; 0,15 và 0,35 tương ứng với các giá trị tác động 

nhỏ, trung bình và lớn (Cohen, 1988) của biến độc lập. Nếu f2 < 0,02 thì xem như 

không có tác động. 

❖​ Kiểm định sự liên quan của dự báo Q2 
 

Chất lượng của mô hình nghiên cứu được đánh giá thông qua hệ số xác định 

R2, chỉ số Stone-Geisser (Q2) 

Hệ số Q2 là một chỉ số của năng lực dự báo ngoài mẫu trong mô hình. Khi 

PLS- SEM thể hiện sự liên quan được dự báo, nó dự báo một cách chính xác dữ liệu 

không được sử dụng trong ước lượng mô hình. 

Giá trị Q2 thu được bằng cách sử dụng các quy trình blindfolding cho một 

khoảng cách đứt đoạn D. Nếu dự báo gần với giá trị ban đầu (tức là có sai số dự báo 

nhỏ), mô hình đường dẫn có độ chính xác dự báo cao. Hơn nữa, nếu các giá trị Q2 

đều lớn hơn ngưỡng giá trị 0 do Henseler và cộng sự (2009) đề xuất. Những kết quả 

này cho thấy khung mô hình nghiên cứu là có chất lượng và phù hợp. Ngược lại, 

các giá trị là 0 và thấp hơn chỉ ra sự thiếu liên quan được dự báo. 

Tóm tắt chương 3 
 

Chương này trình bày phương pháp tiến hành nghiên cứu bao gồm: (1) 

thiết kế của nghiên cứu; (2) quy trình của nghiên cứu; (3) các phương pháp xử lý số 

liệu. Đồng thời, trong chương này cũng phát triển thang đo nháp từ cơ sở lý thuyết 

thông qua nghiên cứu định tính để hiệu chỉnh thành thang đo chính thức cho phù 

hợp với bối cảnh tại Việt Nam. 
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CHƯƠNG 4 - KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 
 

4.1. Mô tả mẫu nghiên cứu 
 

Dữ liệu được thu thập tại thành phố Hồ Chí Minh. Tất cả những người tham 

gia khảo sát đều là giảng viên đang công tác tại các trường Đại học, Cao đẳng. Sau 

3 tháng khảo sát, số lượng bảng câu hỏi thu thập được thông qua Google drive là 84 

mẫu và các phiếu khảo sát in sẵn là 274 mẫu, tổng cộng là 358 mẫu. Sau khi loại 

các mẫu không đạt yêu cầu, số mẫu thu được còn lại là 333 mẫu. 

Kết quả thống kê mô tả mẫu nghiên cứu (bảng 4.1) được sử dụng để phân 

tích nghiên cứu như sau: 

Về giới tính: Giảng viên nam là 156 người (chiếm 47%), giảng viên nữ là 

177 người (chiếm 53%). Tỷ lệ giữa nam và nữ là tương đối cân bằng nhau, vì vậy 

nó phù hợp để thực hiện nghiên cứu. 

Về độ tuổi: Từ 18 đến 25 có 8 người (chiếm 2%), từ 26 đến 35 có 140 người 

(chiếm 42%), từ 36 đến 45 có 153 người (chiếm 46%), từ 46 đến 55 có 27 người 

(chiếm 8%), từ 56 đến 65 có 5 người (chiếm 2%). 

Về tình trạng hôn nhân: Số giảng viên độc thân là 88 người (chiếm 26%), 

giảng viên đã kết hôn là 245 người (chiếm (74%) 

Về trình độ học vấn: Bậc Cử nhân có 49 người (chiếm 15%), Thạc sỹ có 261 

người (chiếm 78%), còn trình độ Tiến sĩ và sau Tiến sĩ có 23 người (chiếm 7%). Kết 

quả này cho thấy đa số giảng viên có trình độ từ Thạc sỹ trở lên 

Về nơi công tác: Số giảng viên tham gia khảo sát từ các trường Đại học công 

lập có 148 người (chiếm 44%), từ các trường Đại học dân lập có 69 người (chiếm 

21%), còn từ các trường Cao đẳng công lập có 116 người (chiếm 35%). 

Về thâm niên công tác: Dưới 1 năm có 7 người (chiếm 2%), từ 2 đến 5 năm 

có 94 người (chiếm 28%), từ 6 đến 10 năm có 139 người (chiếm 42%) và trên 11 

năm có 

93 người (chiếm 28%) 
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Về thu nhập: Dưới 5 triệu có 12 người (chiếm 4%), từ 5 đến 15 triệu có 208 

người (chiếm 62%), từ 15,1 đến 30 triệu có 98 người (chiếm 29%), từ 30,1 đến 50 triệu 

có 15 người (chiếm 5%). 

Bảng 4.1. Kết quả thống kê mẫu nghiên cứu 
 

 Tần suất Tỷ lệ (%) 

Giới tính 
Nam 156 47 
Nữ 177 53 

 
 

Độ tuổi 

18 – 25 8 2 
26 – 35 140 42 
36 – 45 153 46 
46 – 55 27 8 
56 – 65 5 2 

Tình trạng 
hôn nhân 

Độc thân 88 26 
Kết hôn 245 74 

 
Học vấn 

Cử nhân 49 15 
Thạc sỹ 261 78 
Tiến sĩ 23 7 

 
Nơi công 

tác 

Đại học công lập 148 44 
Đại học dân lập 69 21 
Cao đẳng công lập 116 35 

 
Thâm niên 
công tác 

Dưới 1 năm 7 2 
2 đến 5 năm 94 28 
6 đến 10 năm 139 42 
Trên 11 năm 93 28 

 
 

Thu nhập 

Dưới 5 triệu 12 4 
5 đến 15 triệu 208 62 
15,1 đến 30 triệu 98 29 
30,1 đến 50 triệu 15 5 

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 
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4.2​Đánh giá kết quả phân tích 
 

4.2.1​ Đánh giá mô hình đo lường 
 

Ngoại trừ biến cam kết cảm xúc được đo lường bằng thang đo một thành 

phần (uni-dimensional construct) (Kim, 2014), các biến còn lại trong mô hình đều 

được đo lường bằng thang đo bậc 2 (second-order constructs) (Bass và Avolio, 

2002; Schwartz và cộng sự, 2008; William và Anderson, 1991). Hơn nữa, tất cả các 

biến ẩn bậc 2 đều được đo lường theo dạng mô hình đo lường kết quả-kết quả 

(reflective-reflective measurement models). Vì vậy, cách tiếp cận biến quan sát lặp 

lại của Hair và cộng sự (2018) được sử dụng trong nghiên cứu này để phân tích độ 

chuẩn xác của biến ẩn bậc 

2. Các thành phần tiềm ẩn của biến ẩn bậc 2 và biến ẩn bậc 1 đều được đưa vào 

trong cùng một mô hình nghiên cứu để đánh giá độ chuẩn xác của thang đo. 

Để đánh giá mô hình đo lường, nghiên cứu sử dụng độ tin cậy Cronbach’s 

alpha, hệ số tin cậy tổng hợp CR, tổng phương sai trích AVE. Trong đó, hệ số tin 

cậy tổng hợp (CR) phải lớn hơn 0,7; tổng phương sai trích phải lớn hơn 0,5 (Fornell 

và Larcker, 1981) là chấp nhận được. Vì vậy, các thang đo của các biến nghiên cứu 

đều đạt được các tiêu chuẩn và độ tin cậy về giá trị (xem bảng 4.2) 

Bênh cạnh đó, kết quả của bảng 4.2 cho thấy tất cả các giá trị AVE đều lớn 

hơn 0,5 điều này chứng tỏ rằng giá trị hội tụ của tất cả các biến ẩn/thành phần trong 

nghiên cứu này đã được thiết lập. 

Luận văn 24 

http://luanvan24.com


 

 
 
 
 

Bảng 4.2 Phân tích độ chuẩn xác của thang đo 
 

Thang đo thành phần Cronbach’s 

alpha 

Hệ số tin cậy 

tổng hợp (CR) 

Phương sai 

trích (AVE) 

Ảnh hưởng lý tưởng 0,963 0,969 0,795 

Động lực truyền cảm hứng 0,936 0,954 0,839 

Kích thích trí tuệ 0,943 0,959 0,855 

Quan tâm cá nhân 0,948 0,962 0,865 

Cam kết cảm xúc 0,919 0,937 0,713 

Tinh thần toàn cầu 0,910 0,931 0,692 

Lòng nhân từ 0,888 0,922 0,748 

Hành vi công dân hướng về tổ 

chức 

 
0,887 

 
0,913 

 
0,601 

Hành vi công dân hướng về cá 

nhân 

 
0,924 

 
0,939 

 
0,688 

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 
 

Để đánh giá giá trị phân biệt của các biến nghiên cứu trong mô hình, tiêu 

chuẩn AVE theo đề nghị của Fornell và Larcker (1981) cũng được sử dụng. Kết quả 

bảng 4.3 cho chúng ta thấy giá trị căn bậc 2 của AVE của mỗi biến ẩn/thành phần 

đều lớn hơn hệ số tương quan của biến đó với các biến còn lại trong mô hình. Đồng 

thời, tất cả các 
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giá trị HTMT của các biến ẩn/thành phần đều bé hơn 0,9 (xem bảng 4.4). Vì vậy, 

giá trị phân biệt đối với mọi thành phần/biến ẩn trong nghiên cứu này đã được thiết 

lập. 

Bảng 4.3. Ma trận tương quan giữa các biến ẩn/thành phần trong nghiên cứu 
 

 Ảnh 

hưởn

g lý 

tưởng 

(ID) 

Động 

lực 

truyề

n cảm 

hứng 

(IM) 

Kích 

thíc

h trí 

tuệ 

(IS) 

Qua

n 

tâm 

cá 

nhân 

(IC) 

Cam 

kết 

cảm 

xúc 

(AC) 

Tinh 

thần 

toàn 

cầu 

(UN

) 

Lòng 

nhân 

từ 

(BE) 

Hành 

vi công 

dân 

hướng 

về tổ 

chức 

(OCBO) 

Hành vi 

công 

dân 

hướng 

về cá 

nhân 

(OCBI) 

ID 0,892         

IM 0,904 0,916        

IS 0,857 0,875 0,925       

IC 0,844 0,861 0,915 0,930      

AC 0,774 0,724 0,727 0,711 0,844     

UN 0,610 0,603 0,667 0,619 0,678 0,832    

BE 0,649 0,641 0,643 0,861 0,723 0,771 0,865   

OCBO 0,661 0,616 0,657 0,640 0,730 0,778 0,757 0,775  

OCBI 0,656 0,631 0,685 0,653 0,708 0,767 0,747 0,787 0,830 

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 
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Bảng 4.4 Tiêu chuẩn HTMT để kiểm định giá trị phân biệt 
 

 Cam 
kết 
cảm 
xúc 

(AC) 

Lòng 
nhân 

từ 
(BE) 

Ảnh 
hưởn
g lý 

tưởng 
(ID) 

Qua
n 

tâm 
cá 

nhân 
(IC) 

Động 
lực 

truyề
n cảm 
hứng 
(IM) 

Kích 
thích 
trí tuệ 
(IS) 

Hành 
vi 

công 
dân 

hướng 
về cá 
nhân 

(OCBI) 

Hành vi 
công 
dân 

hướng 
về tổ 
chức 

(OCBO) 

Tinh 
thần 
toàn 
cầu 
(UN) 

AC          

BE 0,800         

ID 0,822 0,701        

IC 0,760 0,665 0,883       

IM 0,780 0,702 0,851 0,823      

IS 0,779 0,700 0,898 0,867 0,890     

OCBI 0,767 0,821 0,695 0,697 0,677 0,734    

OCBO 0,804 0,852 0,718 0,695 0,677 0,713 0,858   

UN 0,736 0,852 0,649 0,662 0,649 0,714 0,830 0,857  

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 
 

Tóm lại, các phân tích ở trên cho thấy tất cả hệ số tải những biến quan 

sát/thành phần chính nói lên những biến ẩn khác/thành phần khác. Điều này chứng 

tỏ mô hình đo lường đạt giá trị hội tụ và các khái niệm trong nghiên cứu đều đạt 

được giá trị phân biệt 

Tiến hành kiểm định sự đa cộng tuyến, kết quả cho thấy các biến: Cam kết 

cảm xúc (AC), lòng nhân từ (BE), tinh thần toàn cầu (UN), hành vi công dân hướng 

về cá nhân (OCBI), hành vi công dân hướng về tổ chức (OCBO), ảnh hưởng lý 

tưởng (ID), động lực truyền cảm hứng (IM), quan tâm cá nhân (IC), kích thích trí 

tuệ (IS) đều có giá trị VIF <5 (xem Bảng 4.5). Vì vậy, có thể kết luận mô hình đề 

xuất là phù hợp. 
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Bảng 4.5 Giá trị VIF cho các biến quan sát 
 
 

Biến VIF Biến VIF Biến VIF 

ID1 4,016 IC2 4,886 BE3 2,305 

ID2 4,098 IC3 4,548 BE4 2,321 

ID3 4,093 IC4 4,785 OCBO1 1,888 

ID4 4,959 AC1 2,894 OCBO2 2,730 

ID5 4,896 AC2 2,181 OCBO3 2,609 

ID6 4,687 AC3 3,053 OCBO4 1,886 

ID7 4,836 AC4 2,263 OCBO5 1,962 

ID8 4,190 AC5 2,715 OCBO6 3,082 

IM1 4,230 AC6 3,214 OCBO7 2,347 

IM2 4,980 UN1 2,495 OCBI1 2,476 

IM3 3,656 UN2 2,452 OCBI2 2,972 

IM4 3,646 UN3 3,244 OCBI3 2,517 

IS1 3,703 UN4 3,397 OCBI4 3,105 

IS2 4,164 UN5 3,149 OCBI5 2,831 

IS3 4,927 UN6 2,604 OCBI6 3,158 

IS4 3,929 BE1 2,805 OCBI7 2,772 

IC1 3,585 BE2 2,391   

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 
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4.2.2​ Đánh giá mô hình cấu trúc 
 
 

 

Hình 4.1 Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc 

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác 
giả) 

 
Ghi chú: 

 

Mô hình cấu trúc​ (*) p < 0,001 
 

Mô hình đo lường​ (**) p < 0,01 
 

Khi kiểm định sự đa cộng tuyến, VIF không được lớn hơn 5 (Hair và cộng 

sự, 2016). Tuy nhiên, các nhà nghiên cứu cũng có thể lựa chọn một tiêu chí nghiêm 

ngặt hơn trong đó VIF nên thấp hơn 3,3 (Diamantopoulos và Siguaw, 2006). Qua 

kết quả kiểm định, hệ số VIF của các cấu trúc khái niệm đều nhỏ hơn 3,3 (xem bảng 

4.6), cho thấy hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến giải thích (độc lập) không ảnh 

hưởng đến việc kiểm định giả thuyết nghiên cứu 
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Bảng 4.6 Giá trị VIF 
 

 
Giả thuyết 

 
VIF 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng → Hành vi công dân tổ 

chức 

H1 2,779 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng → Cam kết cảm xúc H2 1,000 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng → Sự vượt qua cái tôi H3 1,000 

Cam kết cảm xúc → Hành vi công dân tổ chức H4 3,121 

Sự vượt qua cái tôi → Hành vi công dân tổ chức H5 2,427 

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 
 

Mô hình cấu trúc tiếp tục được xem xét với việc sử dụng kỹ thuật 

bootstrapping cho lượng mẫu phóng đại có lặp lại là 5000 mẫu (n = 5000), với cỡ 

mẫu ban đầu là 333 mẫu. 

Bảng 4.7 Kết quả kiểm định các giả thuyết 
 

Giả 

thuyết 

Mối quan hệ Trọng số 
hồi quy 

chuẩn hóa 

Sai số 

chuẩn 

Giá trị t Giá trị p Kết luận 

H1 TL → OCB 0,140 0,048 2,931 0,003 Ủng hộ 

H2 TL → AC 0,778 0,032 24,143 0,000 Ủng hộ 

H3 TL → SEL 0,702 0,041 16,938 0,000 Ủng hộ 

H4 AC → OCB 0,195 0,050 3,886 0,000 Ủng hộ 

H5 SEL → OCB 0,616 0,043 14,166 0,000 Ủng hộ 

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 
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Dựa trên kết quả phân tích ở bảng 4.7, có thể kết luận về kết quả kiểm định 

giả thuyết như sau: 

Giả thuyết H1: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng (TL) tác động tích cực đến 

hành vi công dân tổ chức (OCB). Qua phân tích mô hình cấu trúc với kết quả có 

được là β = 0,140, giá trị t-value > 1,96 và p-value < 0,01 điều này cho thấy những 

hành vi của nhà lãnh đạo thuộc phong cách lãnh đạo chuyển dạng có ảnh hưởng tích 

cực đến khả năng tham gia hực hiện hành vi công dân tổ chức của giảng viên. Vì 

vậy, giả thuyết H1 được ủng hộ. 

Giả thuyết H2: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng (TL) tác động tích cực đến 

cam kết cảm xúc (AC). Qua phân tích mô hình cấu trúc với kết quả có được là β = 

0,778, giá trị t-value > 1,96 và p-value <0,001 điều này cho thấy những hành vi của 

nhà lãnh đạo thuộc phong cách lãnh đạo chuyển dạng có tác động tích cực đến cam 

kết xúc của giảng viên, và sự tác động này là rất mạnh mẽ. Vì vậy, giả thuyết H2 

được ủng hộ. 

Giả thuyết H3: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng (TL) tác động tích cực đến 

sự vượt qua cái tôi (SEL). Qua phân tích mô hình cấu trúc với kết quả có được là β 

= 0,702, giá trị t-value > 1,96 và p-value < 0,001 điều này cho thấy những hành vi 

của nhà lãnh đạo thuộc phong cách lãnh đạo chuyển dạng có tác động tích cực đến 

sự vượt qua cái tôi của giảng viên, và kết quả cũng chỉ ra mức độ tác động này là rất 

mạnh mẽ. Vì vậy, giả thuyết H3 được ủng hộ. 

Giả thuyết H4: Cam kết cảm xúc (AC) tác động tích cực đến hành vi công 

dân tổ chức (OCB). Qua phân tích mô hình cấu trúc với kết quả có được là β = 

0,195, giá trị t-value > 1,96 và p-value < 0,001 điều cho thấy nếu mức độ cam kết 

cảm xúc của giảng viên càng cao thì khả năng thực hiện hành vi công dân tổ chức 

của giảng viên càng được tăng lên. Vì vậy, giả thuyết H4 được ủng hộ. 
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Giả thuyết H5: Sự vượt qua cái tôi (SEL) tác động tích cực đến hành vi công 

dân tổ chức (OCB). Qua phân tích mô hình cấu trúc với kết quả có được là β = 

0,616, giá trị t-value > 1,96 và p-value < 0,001 điều này cho thấy nếu giảng viên có 

mức độ sự vượt qua cái tôi càng cao thì sẽ càng làm nâng cao khả năng tham gia 

thực hiện hành vi công dân tổ chức của giảng viên. Vì vậy, giả thuyết H5 được ủng 

hộ. 

Kết quả kiểm định R2 và Q2 cho thấy mô hình cấu trúc có chất lượng tốt 

(xem Bảng 4.8). Cụ thể là chỉ số R2 của AC = 0,605; SEL = 0,492; OCB = 0,778 

điều này cho thấy biến phong cách lãnh đạo chuyển dạng (TL) giải thích 60% sự 

thay đổi của biến AC; 49,2% sự thay đổi của biến SEL và cả 3 biến TL, AC và SEL 

cùng giải thích 77,8% sự thay đổi của biến OCB. Như vậy, mức độ giải thích của 

biến độc lập lên các biến phụ thuộc là cam kết cảm xúc (AC), sự vượt qua cái tôi 

(SEL) là ở mức trung bình, nhưng đối với biến hành vi công dân tổ chức (OCB) là 

mạnh. 

Ngoài ra, các giá trị Q2 đều lớn hơn 0 cho thấy các các biến cam kết cảm xúc, 

sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức đều có sự liên quan đến dự báo 

trong mô hình nghiên cứu (xem bảng 4.8). 

Bảng 4.8 Kết quả R2, Q2 
 

 
R2 Q2 

Mức độ ảnh hưởng 

Cam kết cảm xúc (AC) 0,605 0,390 Trung bình 

Sự vượt qua cái tôi (SEL) 0,492 0,287 Trung bình 

Hành vi công dân tổ chức (OCB) 0,778 0,411 Mạnh 

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 
 

Bảng 4.9 cung cấp giá trị f2. Giá trị f2 ở cột cam kết cảm xúc (AC) cho thấy 

mức độ tác động của phong cách lãnh đạo chuyển dạng (TL) lên các biến phụ thuộc 

cam kết 
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cảm xúc (AC) và sự vượt qua cái tôi (SEL) là lớn, nhưng đối với biến phụ thuộc 

hành vi công dân tổ chức (OCB) là nhỏ. Biến AC có mức độ tác động lên biến phụ 

thuộc OCB là nhỏ, còn biến SEL có mức độ tác động lên biến phụ thuộc OCB là lớn 

Bảng 4.9 Hệ số ảnh hưởng effect size f2 
 

 Cam kết cảm 

xúc (AC) 

Sự vượt qua 

cái tôi (SEL) 

Hành vi công dân 

tổ chức (OCB) 

Phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng (TL) 

1,532 0,969 0,032 

Cam kết cảm xúc (AC)   0,055 

Sự vượt qua cái tôi (SEL)   0,704 

(Nguồn: Tổng hợp dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 

4.3​Thảo luận kết quả nghiên cứu 
 

Nghiên cứu phát triển một khung lý thuyết về sự tác động của phong cách 

lãnh đạo chuyển dạng, cam kết cảm xúc và sự vượt qua cái tôi đến hành vi công dân 

tổ chức. Kết quả của nghiên cứu này có ý nghĩa đáng kể về mặt lý luận và thực tiễn, 

nhất là trong bối cảnh Việt Nam đang đổi mới phương thức quản trị Đại học nhằm 

nâng cao chất lượng giảng dạy và đáp ứng các yêu cầu trong xu hướng hội nhập 

quốc tế trong lĩnh vực giáo dục hiện nay. Trong khi đó, các nghiên cứu về mối quan 

hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng của lãnh đạo cấp cao và cấp trung và cảm 

xúc và hành vi của giảng viên ở cơ sở giáo dục Đại học, Cao đẳng tại Việt Nam 

chưa được thực hiện. Hơn nữa, các nghiên cứu về mối quan hệ này dưới góc độ 

doanh nghiệp tại Việt Nam vẫn còn rất hạn chế. Đáng chú ý là công trình nghiên 

cứu của Lưu Trọng Tuấn (2014) về sự ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng đối với trách nhiệm xã hội của 
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doanh nghiệp và trí tuệ cảm xúc và từ đó có ảnh hưởng làm nâng cao các hành vi 

tích cực với tổ chức, được tiến hành khảo sát trong các công ty hàng tiêu dùng tại 

Việt Nam. Bên cạnh đó, nghiên cứu của Nguyễn Thị Thu và cộng sự (2016) đã chỉ 

ra rằng phong cách lãnh đạo chuyển đổi có ảnh hưởng trực tiếp và tích cực đáng kể 

đến hiệu suất quản lý. Vì vậy, nghiên cứu này góp phần cung cấp một mô hình lý 

thuyết và kết quả định lượng để phát triển các nghiên cứu về phong cách lãnh đạo 

tại các trường Đại học, Cao đẳng ở Việt Nam. 

Hơn nữa, trong các nghiên cứu trước về mối quan hệ giữa phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng với hành vi công dân tổ chức, đã có những kết quả khác biệt nhau. 

Như trong nghiên cứu của Kim (2014), kết quả phân tích cho thấy tác động của 

phong cách lãnh đạo chuyển dạng đối với hành vi công dân tổ chức là không đáng 

kể. Trong khi đó, Bottemley và cộng sự (2016) và Nohe và Hertel (2017) đã chỉ ra 

rằng phong cách lãnh đạo chuyển dạng có tác động tích cực đối với hành vi công 

dân tổ chức. Vì vậy, nghiên cứu này cung cấp thêm bằng chứng định lượng và ủng 

hộ các kết quả nghiên cứu của Bottemley và cộng sự (2016); Nohe và Hertel (2017) 

khi chỉ ra phong cách lãnh đạo chuyển dạng có tác động tích cực đến hành vi công 

dân tổ chức của giảng viên trong môi trường giáo dục tại Việt Nam. 

Bên cạnh đó, mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng với cam 

kết cảm xúc và hành vi công dân tổ chức trong nghiên cứu này cũng tương đồng với 

các nghiên cứu trước (ví dụ, Kazemipour và cộng sự, 2012; Kim, 2014; Nohe và 

Hertel, 2017). Cụ thể hơn là phong cách lãnh đạo chuyển dạng có tác động tích cực 

đến cam kết cảm xúc và hai biến này có tác động đến hành vi công dân tổ chức của 

giảng viên. 

Ngoài ra, kết quả nghiên cứu cũng chứng minh về mối quan hệ giữa phong 

cách lãnh đạo chuyển dạng với sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức. Đây 

là điều mà các nghiên cứu trước đây chưa thực hiện một cách đầy đủ. Như trong 

nghiên cứu của Day và cộng sự (2012), nhóm tác giả chỉ kiểm định một thành phần 

của sự vượt 
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qua cái tôi là lòng nhân từ có tác động tích cực đến hành vi công dân hướng về tổ 

chức (OCBO). Còn trong nghiên cứu của Liu và Cohen (2010), hai tác giả chỉ kiểm 

định về mối quan hệ giữa sự vượt qua cái tôi với hai thành phần của hành vi công 

dân tổ chức là lòng vị tha và hành vi công dân hướng về tổ chức (OCBO). Như vậy, 

với kết quả nghiên cứu này đã cung cấp bằng chứng định lượng một cách đầy đủ về 

mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng với sự vượt qua cái tôi (bao 

gồm hai thành phần là tinh thần toàn cầu và lòng nhân từ) và hành vi công dân tổ 

chức (bao gồm hai thành phần là hành vi công dân hướng về cá nhân và hành vi 

công dân hướng về tổ chức). Vì vậy, nghiên cứu có nhiều đóng góp về mặt lý luận. 

 
 

Tóm tắt chương 4 
 

Chương này trình bày các kết quả phân tích có được từ việc thu thập dữ liệu. 

Thông qua việc tiến hành đánh giá mô hình đo lường và mô hình cấu trúc, kết quả 

kiểm định cho chúng ta đầy đủ cơ sở khoa học để có thể ủng hộ cho các giả thuyết 

đã đặt ra. Qua đó, làm cơ sở cho việc trình bày về các đóng góp của nghiên cứu, 

hàm ý quản trị, hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo trong chương 5. 
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CHƯƠNG 5 - KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ 
 

5.1​Các đóng góp của nghiên cứu 
 

Mục đích của nghiên cứu nhằm kiểm định mối quan hệ giữa phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng, cam kết cảm xúc, sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức 

trong các trường Đại học, Cao đẳng tại Việt Nam. 

Từ kết quả nghiên cứu này, đã chứng minh được rằng trong môi trường giáo 

dục, phong cách lãnh đạo chuyển dạng có tác động tích cực đến cam kết cảm xúc 

của giảng viên, khiến họ gắn bó với tổ chức về mặt tình cảm, qua đó làm nâng cao 

khả năng thực hiện hành vi công dân tổ chức của giảng viên. Điều này cung cấp 

thêm minh chứng hỗ trợ cho lập luận về mối quan hệ tích cực giữa ba biến trên. 

Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu này cũng chỉ ra rằng phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng có tác động tích cực đối với sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ 

chức. Từ đó cho thấy rằng sự vượt qua cái tôi là biến có ảnh hưởng nhất định đến 

việc tham gia vào hành vi công dân tổ chức của giảng viên. Điều này sẽ tạo ra sự 

thay đổi trong phương thức quản trị của ban lãnh đạo các tổ chức, cũng như góp 

phần tạo nên một xu hướng mới trong nghiên cứu về mối quan hệ giữa phong cách 

lãnh đạo chuyển dạng và sự vượt qua cái tôi. 

Kết quả nghiên cứu này sẽ giúp ích rất nhiều cho hoạt động quản trị thực tiễn 

trong các tổ chức, đặc biệt là tại các tổ chức giáo dục. Qua đó, giúp nhà quản trị 

hiểu được rằng khi nhân viên tích cực thực hiện hành vi công dân tổ chức sẽ đóng 

góp như thế nào cho sự thành công của tổ chức (Podsakoff và cộng sự, 2009; Nohe 

và Hertel, 2017). Cũng như việc phong cách lãnh đạo chuyển dạng là một yếu tố 

quan trọng trong việc thúc đẩy nhân viên tham gia vào hành vi công dân tổ chức 

(Wang và cộng sự, 2011; Nohe và Hertel, 2017). 
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5.2​Hàm ý về quản trị 
 

Trong bối cảnh có sự cạnh tranh ngày càng cao giữa các tổ chức giáo dục, 

mục tiêu của ban lãnh đạo các trường Đại học, Cao đẳng là làm sao thúc đẩy được 

động lực làm việc của giảng viên, qua đó giúp nâng cao chất lượng giảng dạy và uy 

tín của nhà trường. 

Với kết quả trình bày ở chương 4, chúng ta có thể xác định được rằng phong 

cách lãnh đạo chuyển dạng là biến có tác động tích cực đối với hành vi công dân tổ 

chức thông qua cam kết cảm xúc và sự vượt qua cái tôi. Dựa trên cơ sở này, cho 

thấy nếu muốn nâng cao khả năng tham gia thực hiện hành vi công dân tổ chức của 

giảng viên, theo tác giả ban lãnh đạo Khoa nên dựa trên những định hướng sau: 

1.​ Hiện nay, mức lương cơ sở của giảng viên còn thấp, hệ thống thang bảng 

lương chưa phù hợp với thực tế. Hơn nữa, quá trình lao động của giảng viên diễn ra 

lâu dài, phức tạp, khó kiểm soát, khó đánh giá chất lượng một cách hiệu quả. Trong 

khi đó, giảng viên là những người có lòng tự trọng cao, luôn mong muốn thành quả 

lao động của mình được đánh giá một cách công bằng, khách quan. Vì vậy, ban lãnh 

đạo Khoa cần xem công việc là nhiệm vụ chứ không phải là chức vụ, không nên 

dùng mệnh lệnh hành chính hay quyền lực vị trí để áp đặt giảng viên. Phải xây dựng 

hình ảnh của bản thân qua tác phong chuyên nghiệp, sự gương mẫu trong công việc, 

cũng như thể hiện năng lực chuyên môn trong các hoạt động như công bố công trình 

nghiên cứu khoa học, tổ chức hội nghị hội thảo khoa học, hợp tác quốc tế….Để từ 

đó tạo được sự tin tưởng, cũng như sự lôi cuốn đối với giảng viên. Và chính những 

điều này sẽ là động lực giúp giảng viên có thêm niềm tin gắn bó với nhà Trường, 

nâng cao tinh thần tự nguyện tham gia thực hiện các hành vi công dân tổ chức. 

Ngoài ra, ban lãnh đạo Khoa phải là người luôn đặt lợi ích cá nhân sau lợi ích chung 

của tập thể, chấp nhận hy sinh những lợi ích cá nhân vì mục tiêu chung của tập thể, 

luôn là người đứng lên bảo vệ quyền lợi của giảng viên trong Khoa trước những khó 

khăn, những bất cập trong nội 
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quy, quy chế hoạt động của tổ chức. Đồng thời, ban lãnh đạo Khoa cần phải chia sẻ 

về những vướng mắc, bất cập trong việc xây dựng các chính sách tiền lương, phúc 

lợi cho giảng viên, vì những lý do khác nhau mà vẫn chưa thể giải quyết được. Qua 

đó, giúp giảng viên hiểu rõ và nhận thức được vai trò của mình trong việc xây dựng 

hình ảnh của người thầy, cũng như việc xây dựng tinh thần đoàn kết, tương trợ lẫn 

nhau giữa các giảng viên. 

2.​ Môi trường hoạt động giáo dục là môi trường văn hóa, xã hội lành mạnh, 

một môi trường tương đối ổn định, bền vững, ít diễn ra sự cạnh tranh. Chính vì vậy, 

ban lãnh đạo Khoa phải xây dựng hình ảnh người giảng viên nhiệt huyết cho dù 

trong bất kỳ hoàn cảnh khó khăn nào, luôn tiên phong trong việc xây dựng và bảo 

vệ thương hiệu của nhà Trường. Bên cạnh đó, Ban lãnh đạo Khoa là cầu nối giữa 

giảng viên và ban lãnh đạo Trường, vì vậy ban lãnh đạo Khoa cần nắm rõ tầm nhìn, 

chiến lược và mục tiêu của tổ chức, để truyền đạt lại và giúp giảng viên có thể nhận 

thức được tầm quan trọng về vai trò của bản thân trong việc đóng góp vào sự thành 

công chung của tổ chức, sự phát triển của các thế hệ trẻ là tương lai của đất nước. 

Có như vậy, giảng viên sẽ nỗ lực hơn trong việc thực hiện các chức năng của mình 

bằng những hành vi tự nguyện vượt ra ngoài yêu cầu của nhiệm vụ, của bảng mô tả 

công việc. 

3.​ Ngoài vai trò truyền thống là nhà giáo, ngày nay giảng viên còn là nhà 

khoa học và cả hai vai trò này đều cần đến việc giảng viên phải luôn có sự thay đổi, 

ý tưởng mới trong quá trình lao động để nâng cao chất lượng giảng dạy, chất lượng 

công trình nghiên cứu khoa học. Để tạo sự hỗ trợ tốt cho giảng viên, ban lãnh đạo 

Khoa phải luôn thúc đẩy những ý tưởng mới trong công việc, ủng hộ những giảng 

viên có ý thức cầu tiến, tổ chức xây dựng cách làm việc theo đội/nhóm, tăng cường 

luồng thông tin giữa ban lãnh đạo Khoa và giảng viên, cũng như giữa các giảng viên 

với nhau. Đồng thời, khuyến khích giảng viên tham gia vào quá trình ra quyết định 

của lãnh đạo và tạo điều kiện cho giảng viên phát triển. Những hành động trên 

không chỉ giúp gia tăng tình cảm 

Luận văn 24 

http://luanvan24.com


 

 
 
 
 

trong mối quan hệ giữa giảng viên với ban lãnh đạo Khoa, mà qua đó nó còn lan tỏa 

cảm xúc tích cực, thúc đẩy sự nhiệt huyết, tận tâm với sự đổi mới trong công tác 

giáo dục. 

4.​ Giảng viên không chỉ là những người có trình độ cao, mà còn có sự tự 

tôn rất cao. Bên cạnh đó, với tính chất đặc thù của nghề giáo, mối quan hệ giữa ban 

lãnh đạo Khoa và giảng viên không chỉ là mối quan hệ giữa sếp – nhân viên, mà còn 

là mối quan hệ giữa các cá nhân Vì vậy, cần xây dựng mối quan hệ với giảng viên 

dựa trên cơ sở tôn trọng lẫn nhau. Dành nhiều thời gian quan tâm đến từng giảng 

viên, để có thể hiểu rõ về tâm tư, nguyện vọng của họ, những khó khăn mà giảng 

viên đang gặp phải trong công tác giảng dạy. Từ đó, đưa ra những giải pháp hỗ trợ 

cho giảng viên vượt qua khó khăn như là có những chương trình đào tạo nâng cao, 

bố trí môn học phụ trách hay đề tài nghiên cứu phù hợp với khả năng và mong 

muốn của giảng viên. Có như vậy, giảng viên mới cảm thấy mình được cấp trên 

quan tâm, chia sẻ và mong muốn gắn bó lâu dài với Trường và từ đó sẽ tích cực với 

các hành vi hỗ trợ cho đồng nghiệp, các hành vi đem lại lợi ích cho nhà Trường. 

5.3​Hạn chế và hướng nghiên cứu trong tương lai 
 

Trong nghiên cứu này mặc dù đã đạt được một số kết quả nhất định, tuy 

nhiên vẫn còn một số hạn chế nhất định như sau: 

Do đối tượng khảo sát trong nghiên cứu chỉ là giảng viên, chưa thực hiện 

khảo sát những nhóm đối tượng khác như ban lãnh đạo Trường hay ban lãnh đạo 

Khoa, nên nghiên cứu này vẫn chưa giải quyết được hạn chế của nghiên cứu trước 

đó đã nêu ra. Đó là vấn đề hai thành phần của phong cách lãnh đạo chuyển dạng: 

Quan tâm cá nhân và ảnh hưởng lý tưởng đặc biệt quan trọng đối với cơ chế quan 

hệ, trong khi động lực truyền cảm hứng đặc biệt quan trọng đối với cơ chế thái độ 

(Nohe và Hertel, 2017). Ngoài ra, nghiên cứu này cũng chưa xem xét tới vai trò 

trung gian của sự vượt qua cái tôi và cam kết xúc trong mối quan hệ giữa phong 

cách lãnh đạo chuyển dạng và hành 
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vi công dân tổ chức. Cũng như chưa xem xét sự tác động của các yếu tố liên quan 

như nhóm yếu tố nhân khẩu học bao gồm: Thu nhập, giới tính, trình độ, tuổi tác, nơi 

công tác, thâm niên. Vì vậy, trong các nghiên cứu tiếp theo cần kiểm định về vai trò 

trung gian của hai biến đã nêu, sự tác động của nhóm yếu tố nhân khẩu học, cũng 

như cần tiến hành khảo sát đối tượng là ban lãnh đạo các cấp. 

Mặc dù các nghiên cứu về phong cách lãnh đạo cho rằng có sự tương đồng 

về kết quả khi thực hiện trong các bối cảnh khác nhau (Avolio và cộng sự, 2009; 

Bottomley và cộng sự, 2016). Tuy nhiên, với việc các thang đo được xây dựng dựa 

trên cơ sở được hiệu chỉnh theo ý kiến đóng góp chủ quan của các cán bộ quản lý, 

giảng viên tại các trường Đại học, Cao đẳng, cũng như đối tượng khảo sát là giảng 

viên. Nên có nhiều khả năng kết quả nghiên cứu chỉ mới phản ánh hoạt động quản 

trị trong môi trường giáo dục, cũng như mong muốn về mặt xã hội của giảng viên 

và đó là những người có trình độ cao (đa số là trình độ thạc sỹ trở lên). Do đó, để 

giải quyết những nghi ngờ có thể có liên quan đến tính tổng quát của kết quả, các 

thang đo này cần được xem xét thêm trong các bối cảnh, ngành nghề khác nhau. 

Hạn chế cuối cùng trong nghiên cứu này là tác động giữa các biến chỉ mới 

được xem xét dựa trên bộ dữ liệu cắt ngang thời gian; một thiết kế nghiên cứu như 

vậy không cho phép kiểm tra các tác động trong dài hạn (Selig và Preacher, 2009). 

Vì vậy, để có thể đưa ra kết luận về các liên kết nhân quả, mô hình cần được nhân 

rộng với dữ liệu theo chiều dọc. 

Tóm lại, kết quả nghiên cứu này đã cung cấp thêm bằng chứng cho thấy 

phong cách lãnh đạo chuyển dạng có mối quan hệ trực tiếp và gián tiếp với hành vi 

công dân tổ chức. Và trong bối cảnh giáo dục Đại học, Cao đẳng tại Việt Nam, kết 

quả phân tích cho thấy có tác động trung gian của cam kết cảm xúc và sự vượt qua 

cái tôi trong mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hành vi công 

dân tổ chức. Như vậy, 
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nghiên cứu này đã đóng góp thêm cho sự phát triển lý thuyết về mối liên hệ giữa 

phong cách lãnh đạo với hành vi của nhân viên. 
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PHỤ LỤC 1 
 
 

DÀN BÀI THẢO LUẬN NHÓM 
 
 

I.​GIỚI THIỆU 
 
 

Kính chào quý thầy/cô. Tôi là Nguyễn Ngọc Đức, hiện là học viên Cao học 

Quản trị kinh doanh khóa 26 của trường Đại học Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh. 

Trước hết, tôi xin trân trọng cảm ơn quý thầy/cô đã dành thời gian quý báu 

để có thể tham gia buổi thảo luận nhóm hôm nay. Hiện tôi đang nghiên cứu đề tài 

“Ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển dạng, cam kết cảm xúc và sự vượt 

qua cái tôi đến hành vi công dân tổ chức của giảng viên: Trường hợp các giảng 

viên làm việc tại các trường Đại học và Cao đẳng tại thành phố Hồ Chí Minh” 

Quan điểm của tôi trong buổi thảo luận này là tiếp thu hết tất cả các ý kiến, 

không có ý kiến nào là đúng hay sai vì tất cả ý kiến của quý thầy/cô tại buổi thảo 

luận hôm nay rất quan trọng và góp phần vào sự thành công của đề tài nghiên cứu 

của tôi. 

Những ý kiến của quý thầy/cô chỉ sử dụng cho mục đích nghiên cứu của đề 

tài này và sẽ được giữ bí mật. Rất hân hạnh và mong được cùng quý thầy/cô tham 

gia thảo luận về chủ đề trên. 
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STT HỌ TÊN GIỚI TÍNH CHỨC VỤ 

1 Lê Thị Ngọc Trâm Nữ 
Giảng viên Trường Cao đẳng 

Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh 

2 Đinh Thùy Trâm Nữ 
Giảng viên Trường Cao đẳng 

Công Nghệ Thủ Đức 

3 Bùi Đan Thanh Nữ 
Giảng viên Trường Đại học 

Ngân hàng Tp. Hồ Chí Minh 

4 Nguyễn Đức Trung Nam 
Giảng viên Trường Đại học 

Tôn Đức Thắng 

5 Lê Nhị Lãm Thúy Nữ 
Giảng viên Trường Đại học 

Sài Gòn 
 

DANH SÁCH NGHIÊN CỨU SINH THAM GIA THẢO LUẬN NHÓM 
 

STT HỌ TÊN GIỚI 

TÍNH 

CHỨC VỤ 

1 Hồ Xuân Hướng Nam 
Nghiên cứu sinh Trường Đại 

học Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh 

2 Mai Trường An Nữ 
Nghiên cứu sinh Trường Đại 

học Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh 

3 Lê Đức Thọ Nam 
Nghiên cứu sinh Trường Đại 

học Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh 

4 Vũ Thanh Long Nam 
Nghiên cứu sinh Trường Đại 

học Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh 

5 Lê Ngọc Đoan Trang Nữ 
Nghiên cứu sinh Trường Đại 

học Kinh tế Tp. Hồ Chí Minh 
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STT HỌ TÊN GIỚI TÍNH CHỨC VỤ 

1 Nguyễn​ Thị​

Trúc Phương 

Nữ 
Trưởng Khoa Quản trị kinh 
doanh​ Trường​ Cao​
đẳng Kinh tế Tp. Hồ Chí 
Minh 

2 Nguyễn Minh Tuấn Nam 
Trưởng Khoa Quản trị kinh 
doanh​ Trường​ Cao​
đẳng Công nghệ Thủ Đức 

3 Võ Lê Quân Nam 
Trưởng​ phòng​ Đào​ tạo​ – 

Viện Đào tạo Quốc tế Fpt 

4 Phạm Thi Vương Nam 
Phó trưởng Khoa Công nghệ 

phần mềm Trường Đại học 

Công nghệ Thông tin 

5 Lê Hà Minh Nam 
Phó Phòng Đào tạo Trường 

Đại học Khoa học Tự nhiên 
 

II.​PHẦN THẢO LUẬN 

Câu hỏi chung/dẫn dắt vấn đề: 

1.​ Quý thầy/cô có nghĩ rằng phong cách lãnh đạo của nhà lãnh đạo có ảnh 

hưởng đến hiệu quả công việc của giảng viên? 

2.​ Quý thầy/cô có bao giờ nghe nói tới phong cách lãnh đạo chuyển dạng, cam 

kết cảm xúc, sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức hay chưa? 

Giới thiệu khái quát về phong cách lãnh đạo chuuyển dạng, cam kết cảm 

xúc, sự vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức 

-​ Phong cách lãnh đạo chuyển dạng: Là một quá trình mà ở đó các nhà lãnh 

đạo và những người phò tá cùng nhau tham gia nâng cao hơn mức độ đạo 

đức và động lực là việc. Cụ thể hơn đó là nhà lãnh đạo chuyển dạng sẽ xác 

định nhu 
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đã đề ra và cuối cùng là biến đổi tổ chức. Ngoài ra, nhà lãnh đạo chuyển 

dạng còn thay đổi chính kiến của những người phò tá để họ trở thành những 

nhà lãnh đạo và là các tác nhân của sự thay đổi. Phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng có 4 thành phần, đó là: 

o​ Ảnh hưởng lý tưởng: Đó là sự liên quan đến hành vi mô hình hóa vai trò, 

nhận dạng với người lãnh đạo và sự hiểu biết về tầm nhìn, giá trị và 

nhiệm vụ của lãnh đạo thông qua việc tác động tình cảm của nhà lãnh đạo 

có sức lôi cuốn 

o​ Động lực truyền cảm hứng: Liên quan đến động cơ thúc đẩy hành vi, 

mang lại ý nghĩa nhiệm vụ của người phò tá, vì vậy nó khuyến khích sự 

lạc quan thông qua hành vi lãnh đạo, cũng như truyền cảm hứng cho 

những phò tá thông qua các hành động tượng trưng 

o​ Kích thích trí tuệ: Bao gồm các hành vi như kích thích người phò tá bằng 

cách xác định lại vấn đề, thúc đẩy họ để phát triển những ý tưởng sáng 

tạo và tiếp cận các tình huống cũ theo những phương cách mới 

o​ Quan tâm cá nhân: Liên quan đến hành vi của nhà lãnh đạo, bao gồm 
việc cung cấp sự hỗ trợ và những cơ hội học tập, đào tạo cho nhân viên. 

-​ Cam kết cảm xúc là sự gắn kết tình cảm của nhân viên, nhận dạng và tham 

gia vào tổ chức. Nó nhấn mạnh mối liên kết của nhân viên với tổ chức, được 

xác định bởi việc chấp nhận các mục tiêu, giá trị của tổ chức. 

-​ Sự vượt qua cái tôi gồm có hai thành phần: Tinh thần toàn cầu (universalism) 

được định nghĩa chính là sự hiểu biết, sự khoan dung, bảo vệ phúc lợi và môi 

trường sống cho mọi người. Nó là sự kết hợp quan tâm của hai vấn đề: bảo 

vệ mọi người trong xã hội và thế giới tự nhiên (tư tưởng khoáng đạt, công 

bằng xã hội, bình đẳng, hòa bình trên thế giới, thế giới của cái đẹp, tính đồng 

nhất với thiên nhiên, trí tuệ, bảo vệ môi trường); Lòng nhân từ (benevolence) 

đó là sự 
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phản ánh mối quan tâm chính trong việc nâng cao phúc lợi của người khác, 

hay nói cách khác đó chính là việc duy trì và nâng cao phúc lợi của những 

người xung quanh mình. Các giá trị của lòng nhân từ nhấn mạnh sự tự 

nguyện quan tâm cho phúc lợi xã hội của những người khác (sự giúp đỡ, sự 

trung thực, sự tha thứ, có trách nhiệm, sự trung thành, tình bạn chân chính, 

trưởng thành trong tình yêu) và các giá trị này sẽ thúc đẩy sự hợp tác và hỗ 

trợ trong mối quan hệ xã hội 

-​ Hành vi công dân tổ chức có thể được hiểu là hành vi mang tính cá nhân, tự 

nguyện, không được thừa nhận một cách trực tiếp và rõ ràng trong các hoạt 

động khen thưởng thông thường nhưng tác dụng thúc đẩy hiệu quả hoạt động 

tổ chức. Được phân làm hai loại là hành vi công dân hướng về tổ chức và 

hành vi công dân hướng về cá nhân Trong đó, hành vi công dân hướng về tổ 

chức là những hành vi mang lại lợi ích cho tổ chức (ví dụ, thông báo trước 

khi không thể đến làm việc, tôn trọng các quy định không chính thức được 

đặt ra để duy trì trật tự); Hành vi công dân hướng về cá nhân là hành vi mang 

lại lợi ích ngay tập tức cho những cá nhân cụ thể và thông qua đó gián tiếp 

đóng góp cho tổ chức (ví dụ: giúp đỡ những đồng nghiệp vắng mặt, quan tâm 

tới lợi ích của các nhân viên khác) 

Các câu hỏi nhằm xác định người tham gia thảo luận hiểu về vấn đề 

1.​ Sau khi nghe qua nội dung lý thuyết, quý thầy/cô có thể hiểu về phong cách 

lãnh đạo chuyển dạng, cam kết cảm xúc, sự vượt qua cái tôi và hành vi công 

dân tổ chức không ạ? 

2.​ Quý thầy/cô có nhận thấy phong cách lãnh đạo của Ban lãnh đạo Khoa có 

đang ảnh hưởng, truyền cảm hứng, hay kích thích khả năng sáng tạo để quý 

thầy/cô hoàn thành công việc một cách tốt hơn, cũng như mong muốn gắn bó 

lâu dài hơn với nhà trường và nâng cao hành vi công dân tổ chức của mình 

hay không? 
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3.​ Nếu có thể, hãy viết thêm các yếu tố mà quý thầy/cô nghĩ là Ban lãnh đạo 

Khoa đã truyền cảm hứng cho cấp dưới của mình một cách thiết thực nhất và 

có hiệu quả tốt nhất? Quý thầy/cô có thể giúp giải thích thêm lý do đưa ra 

yếu tố đó? 

Các câu hỏi kiểm định thang đo 

Sau đây tôi sẽ đưa ra các phát biểu, rất mong quý thầy/cô cho biết có hiểu 

được đầy đủ và chính xác các phát biểu này hay không? Các phát biểu cần thay đổi, 

hay bổ sung thêm điều gì hay không? Vì sao? 

Khi nghĩ về cấp trên của mình, quý thầy/cô cảm thấy: 

▪​ Tôi luôn tự hào về Ban Chủ nhiệm Khoa 

▪​ Ban chủ nhiệm Khoa hy sinh lợi ích riêng của mình vì lợi ích chung của tập thể 

▪​ BCN Khoa luôn nhận được sự tôn trọng của tôi 

▪​ BCN Khoa luôn thể hiện được năng lực và sự tự tin 

▪​ BCN Khoa truyền đạt cho tôi về những giá trị và niềm tin của họ 

▪​ Ban chủ nhiệm Khoa là hình mẫu chuẩn mực về đạo đức 

▪​ BCN Khoa luôn chú trọng đến các vấn đề đạo đức 

▪​ BCN Khoa nhấn mạnh tầm quan trọng về sứ mệnh của tập thể 

▪​ BCN Khoa luôn nói về tương lai của Trường một cách đầy lạc quan 

▪​ BCN Khoa bày tỏ sự tin tưởng rằng chúng tôi sẽ đạt được mục tiêu đề ra 

▪​ BCN Khoa nhiệt tình hướng dẫn tôi về những gì cần phải hoàn thành 

▪​ BCN Khoa khơi dậy nhận thức trong tôi về các vấn đề quan trọng của 

Khoa/trường 

▪​ BCN Khoa thường phản biện lại những giả định của tôi để xem có phù hợp 

hay không. 

▪​ BCN Khoa tìm kiếm những quan điểm khác nhau khi giải quyết các vấn đề 

▪​ BCN Khoa thường gợi ý cho tôi những cách làm mới trong quá trình thực 

hiện công việc 

▪​ BCN Khoa gợi ý các khía cạnh khác nhau của một vấn đề 
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▪​ BCN Khoa luôn quan tâm đến công việc của từng GV 

▪​ BCN Khoa tập trung phát triển những điểm mạnh của từng GV 

▪​ BCN Khoa dành nhiều thời gian hướng dẫn và góp ý cho từng GV 

▪​ BCN Khoa thể hiện sự quan tâm đến GV theo những cách khác nhau 

▪​ BCN Khoa và tôi có sự phù hợp để làm việc cùng nhau 

▪​ BCN Khoa hiểu về những vấn đề và nhu cầu của tôi 

▪​ BCN Khoa công nhận khả năng của tôi 

▪​ BCN Khoa sẵn sàng vượt quá quyền hạn của mình để giúp tôi giải quyết các 

vấn đề trong công việc 

▪​ BCN Khoa luôn xem xét các gợi ý của tôi để thay đổi 

▪​ Tôi luôn tin tưởng để bảo vệ và giải thích cho quyết định của BCN Khoa kể 

cả khi họ không có mặt để làm điều đó 

▪​ Mối quan hệ của tôi và BCN Khoa trong công việc luôn hiệu quả 

Khi nghĩ về ngôi trường nơi mình làm việc, quý thầy/cô cảm thấy: 

▪​ Ngôi trường này có rất nhiều ý nghĩa đối với cá nhân của tôi 

▪​ Tôi thích thảo luận về Trường của tôi với những người khác 

▪​ Tôi rất hạnh phúc khi dành phần còn lại trong sự nghiệp của tôi với ngôi 

trường này 

▪​ Tôi luôn có sự nhiệt huyết với công việc giảng dạy 

▪​ Tôi sẵn sàng làm bất cứ điều gì cho ngôi trường này 

▪​ Tôi rất quan tâm đến sự phát triển của nhà trường 

Quý thầy/cô hãy cho biết quan điểm sống của bản thân qua các phát biểu 

sau: 

▪​ Tôi cho rằng điều quan trọng là tất cả mọi người trên thế giới nên được đối 

xử công bằng 

▪​ Tôi cho rằng tất cả mọi người nên có những cơ hội như nhau trong cuộc sống 

▪​ Tôi sẵn sàng lắng nghe những ý kiến trái chiều từ những người xung quanh 
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▪​ Ngay cả khi có những bất đồng quan điểm với người khác, tôi vẫn muốn hiểu họ 

▪​ Tôi có niềm tin mãnh liệt rằng mọi người nên quan tâm đến việc bảo vệ môi 

trường sống của mình 

▪​ Bảo vệ môi trường xung quanh là điều quan trọng đối với tôi 

▪​ Đối với tôi giúp đỡ những người xung quanh là điều quan trọng 

▪​ Tôi luôn quan tâm đến niềm hạnh phúc của những người khác 

▪​ Đối với tôi sự trung thực với bạn bè là điều quan trọng 

▪​ Tôi luôn nỗ lực hết sức mình với những người xung quanh với tôi 

▪​ Tôi tin rằng hy sinh là một đức tính tuyệt vời 

▪​ Tôi sẵn sàng từ bỏ các lợi ích cá nhân của mình vì một mục tiêu đạt kết quả 

lớn hơn. 

▪​ Hy sinh là quan trọng và dễ dàng đối với tôi vào lúc này 

▪​ Tôi sẵn sàng từ bỏ những thứ tôi thích khi cần 

▪​ Tôi có sự thôi thúc mạnh mẽ khi cảm thấy hy sinh là cần thiết 

▪​ Hy sinh là cần thiết để đạt được mục tiêu dài hạn cho cá nhân và xã hội 

▪​ Tôi sẵn sàng từ bỏ các hoạt động mong muốn cho một cái gì đó quan trọng hơn 

Quý thầy/cô hãy nhận định về bản thân thông qua những phát biểu sau: 

▪​ Tôi sẵn lòng giúp đỡ những đồng nghiệp khi họ nghỉ phép 

▪​ Tôi sẵn lòng giúp đỡ những đồng nghiệp có khối lượng công việc nhiều 

▪​ Tôi luôn hỗ trợ Ban chủ nhiệm Khoa trong công việc cho dù không được yêu 

cầu 

▪​ Tôi thường xuyên dành thời gian để lắng nghe những lo lắng và các vấn đề 

của đồng nghiệp 

▪​ Tôi luôn cố gắng để giúp đỡ các đồng nghiệp mới 

▪​ Tôi luôn quan tâm đến các đồng nghiệp khác 

▪​ Tôi luôn cung cấp thông tin hữu ích cho các đồng nghiệp 

▪​ Tôi được ghi nhận là chuyên cần trong công việc, thậm chí là vượt quá nghĩa vụ 
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▪​ Tôi luôn thông báo cho Ban chủ nhiệm Khoa, khi không thể đến lớp 

▪​ Tôi chỉ xin nghỉ phép khi có lý do chính đáng 

▪​ Khi làm việc tôi hiếm khi sử dụng điện thoại cho các cuộc trò chuyện riêng tư 

▪​ Tôi ít khi phàn nàn về các vấn đề nhỏ nhặt 

▪​ Tôi luôn giữ gìn và bảo vệ tài sản của nhà trường 

▪​ Tôi tự giác tuân theo các nguyên tắc và nội quy không chính thức nhằm duy 

trì các yêu cầu của Ban chủ nhiệm Khoa 

 
Rất chân thành cảm ơn sự hợp tác và đóng góp ý kiến của quý thầy/cô! 
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PHỤ LỤC 2 
 

BẢNG KHẢO SÁT 
 

Kính chào quý Thầy/Cô! 
 

Nhằm phục vụ cho đề tài nghiên cứu khoa học cấp nhà nước của Trường Đại học 

Kinh tế TP.HCM, nhóm nghiên cứu kính nhờ quý Thầy/Cô dành chút thời gian giúp 

trả lời những câu hỏi dưới đây. Bảng khảo sát sẽ không yêu cầu danh tính và chỉ 

mất khoảng 10 – 15 phút để thực hiện. Nhóm nghiên cứu xin cam đoan mọi thông 

tin mà Thầy/Cô cung cấp đều được giữ bí mật và chỉ phục vụ cho mục đích nghiên 

cứu. Tôi xin chân thành cảm ơn! 

 
Kính nhờ quý Thầy/Cô đánh giá mức độ đồng ý bằng cách khoanh tròn hoặc 

đánh dấu (X) vào số điểm đối với mỗi phát biểu sau đây, trong đó: 

1 2 3 4 5 6 7 

Hoàn 

toàn 

không 

đồng ý 

Khá 

không 

đồng ý 

Hơi không 

đồng ý 

Trung lập Hơi đồng ý Khá đồng 

ý 

Hoàn toàn 

đồng ý 
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bản thân mình: 
 

Hoàn toàn không đồng ý 
� Hoàn toàn đồng ý 

Tôi sẵn lòng giúp đỡ những đồng nghiệp vắng mặt/ nghỉ phép 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi sẵn lòng giúp đỡ những đồng nghiệp có khối lượng công việc nhiều 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi luôn hỗ trợ Ban chủ nhiệm (BCN) Khoa trong công việc cho dù không 

được yêu cầu 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

Tôi thường dành thời gian để lắng nghe những lo lắng và các vấn đề của 

đồng nghiệp 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

Tôi luôn cố gắng để giúp đỡ các đồng nghiệp mới 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi luôn quan tâm đến các đồng nghiệp khác 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi luôn cung cấp thông tin hữu ích cho các đồng nghiệp 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi được ghi nhận là chuyên cần trong công việc, thậm chí là vượt quá 

nghĩa vụ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

Tôi luôn thông báo trước, khi không thể đến lớp 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi chỉ xin nghỉ phép khi có lý do quan trọng 1 2 3 4 5 6 7 

Khi làm việc tôi ít khi sử dụng điện thoại cho các cuộc trò chuyện cá nhân 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi ít khi phàn nàn về các vấn đề nhỏ nhặt 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi luôn giữ gìn và bảo vệ tài sản của nhà trường 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi tự giác tuân theo các quy tắc và quy định không chính thức nhằm duy 

trì các yêu cầu của BCN Khoa 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 
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việc xem xét mức độ đồng ý với các phát biểu sau: 
 

Hoàn toàn không đồng 
ý � Hoàn toàn đồng ý 

Tôi cho rằng điều quan trọng là tất cả mọi người trên thế giới nên được 
đối xử công bằng 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi tin rằng tất cả mọi người nên có những cơ hội như nhau trong cuộc 

sống 
1 2 3 4 5 6 7 

Tôi luôn lắng nghe những ý kiến trái chiều từ những người xung quanh 1 2 3 4 5 6 7 
Ngay cả khi có bất đồng quan điểm với những người khác, tôi vẫn muốn 

hiểu họ 
1 2 3 4 5 6 7 

Tôi có niềm tin mãnh liệt rằng mọi người nên quan tâm đến việc bảo vệ 

môi trường sống 
1 2 3 4 5 6 7 

Bảo vệ môi trường xung quanh là điều quan trọng đối với tôi 1 2 3 4 5 6 7 
Đối với tôi giúp đỡ những người xung quanh là điều quan trọng 1 2 3 4 5 6 7 
Tôi luôn quan tâm đến niềm hạnh phúc của những người khác 1 2 3 4 5 6 7 
Đối với tôi sự trung nghĩa với bạn bè là điều quan trọng 1 2 3 4 5 6 7 
Tôi luôn làm hết sức mình với những người gần gũi, thân thiết với tôi 1 2 3 4 5 6 7 
Tôi tin rằng hy sinh là một đức tính tuyệt vời 1 2 3 4 5 6 7 
Tôi sẵn sàng từ bỏ các lợi ích cá nhân của mình vì một mục tiêu đạt kết 

quả lớn hơn 
1 2 3 4 5 6 7 

Hy sinh là quan trọng và đó là điều dễ dàng đối với tôi vào lúc này 1 2 3 4 5 6 7 
Tôi sẵn lòng từ bỏ những thứ tôi thích khi cần 1 2 3 4 5 6 7 
Tôi có sự thôi thúc mạnh mẽ khi cảm thấy hy sinh là cần thiết 1 2 3 4 5 6 7 
Hy sinh là cần thiết để đạt được mục tiêu dài hạn cho cá nhân và xã hội 1 2 3 4 5 6 7 
Tôi sẵn lòng từ bỏ các hoạt động mong muốn cho một cái gì đó quan 

trọng hơn 
1 2 3 4 5 6 7 
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Trường của mình: 
 

Hoàn toàn không đồng ý 
� Hoàn toàn đồng ý 

Ngôi trường này có rất nhiều ý nghĩa đối với cá nhân tôi 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi thích thảo luận về Trường của tôi với những người khác 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi rất hạnh phúc khi dành phần còn lại trong sự nghiệp của tôi với 

ngôi Trường này 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

Tôi luôn nhiệt huyết với công việc giảng dạy 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi sẵn sàng làm bất cứ điều gì cho Trường của tôi 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi rất quan tâm đến sự phát triển của nhà trường 1 2 3 4 5 6 7 
 
 

Câu 4. Kính nhờ quý Thầy/Cô cho biết mức độ đồng ý với các nhận xét sau về Ban chủ 

nhiệm (BCN) Khoa: 
 

Hoàn toàn không đồng 
ý � Hoàn toàn đồng ý 

Tôi tự hào về BCN Khoa 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa hy sinh lợi ích riêng của mình vì lợi ích chung 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa luôn nhận được sự tôn trọng của tôi 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa luôn thể hiện được năng lực và sự tự tin 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa truyền cảm hứng cho tôi về những giá trị và niềm tin của họ 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa là hình mẫu chuẩn mực về đạo đức 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa luôn quan tâm đến các vấn đề đạo đức 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa nhấn mạnh tầm quan trọng về sứ mệnh của tập thể 1 2 3 4 5 6 7 
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Hoàn toàn không đồng ý 
� Hoàn toàn đồng ý 

BCN Khoa luôn nói về tương lai của Khoa/ Trường một cách đầy lạc 

quan 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

BCN Khoa bày tỏ sự tin tưởng rằng chúng tôi sẽ đạt được mục tiêu đề ra 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa nhiệt tình hướng dẫn tôi về những gì cần phải hoàn thành 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa khơi dậy nhận thức trong tôi về các vấn đề quan trọng của 

Khoa/Trường 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

BCN Khoa thường phản biện lại những giả định của tôi để xem có phù 

hợp hay không 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

BCN Khoa tìm kiếm những quan điểm khác nhau khi giải quyết các vấn 

đề 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

BCN Khoa thường gợi ý cho tôi những cách làm mới trong quá trình 

thực hiện công việc 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

BCN Khoa thường gợi ý các góc nhìn khác nhau của một vấn đề 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa luôn quan tâm đến công việc của từng GV 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa tập trung phát triển những điểm mạnh của từng GV 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa dành nhiều thời gian hướng dẫn và góp ý cho từng GV 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa thể hiện sự quan tâm đến GV theo những cách khác nhau 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa và tôi có sự phù hợp để làm việc cùng nhau 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa hiểu về những vấn đề và nhu cầu của tôi 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa công nhận khả năng của tôi 1 2 3 4 5 6 7 

BCN Khoa sẵn sàng vượt quá quyền hạn của mình để giúp tôi giải quyết 

các vấn đề trong công việc 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 
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BCN Khoa luôn xem xét các gợi ý của tôi để thay đổi tổ chức 1 2 3 4 5 6 7 

Tôi có sự tin tưởng để bảo vệ và giải thích cho quyết định của BCN 

Khoa kể cả khi họ không có mặt để làm điều đó 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

Mối quan hệ trong công việc của tôi và BCN Khoa rất hiệu quả 1 2 3 4 5 6 7 
 
 

PHẦN II: THÔNG TIN KHÁC 

Phần này đề cập đến thông tin cá nhân của quý Thầy/Cô. Kính mong nhận được sự 

giúp đỡ 
 

Giới tính:​  Nam □ Nữ  

Nhóm tuổi:  18-25 □ 26-35 □ 36-45 □ 46-55 □ 56-65 □ 66 trở lên 
 
Tình trạng hôn nhân: 

 
□ Độc thân  Kết hôn 

 
□ Khác…….. 

Trình độ học vấn: □ Cử nhân  Thạc sĩ □ Tiến sĩ 
 

Học hàm:​  Giáo sư​  Phó giáo sư Khác….. 
 

Nơi công tác:​  Đại học công lập​  Đại học dân lập 
 

□​ Cao đẳng công lập​  Cao đẳng dân lập 
 

Thời gian công tác: ◻ Dưới 1 năm​ ◻ Từ 2 – 5 năm 
 

◻​ Từ 6 – 10 năm  ◻ Trên 11 năm 
 

Thu nhập mỗi tháng (triệu VND/tháng): 
 

<5 triệu​ 5-15 triệu​ 15,1 -30 triệu​ 30,1-50 triệu​  >50 triệu 
 
 

Cảm ơn quý Thầy/Cô đã giúp đỡ hoàn thành bảng khảo sát này! 
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PHỤ LỤC 3 
 

DANH SÁCH CÁC TRƯỜNG ĐẠI HỌC, CAO ĐẲNG TẠI TP. HỒ CHÍ 
MINH 

 
 
 

STT 
TÊN TRƯỜNG ĐẠI HỌC/ 

CAO ĐẲNG 

SỐ 

LƯỢNG 
NGUỒN THAM KHẢO 

A ĐẠI HỌC CÔNG LẬP 14042  

 
1 

 
Đại học Bách Khoa TP.HCM 

 
930 

http://www.hcmut.edu.vn/vi/welcome/view 
/menu-chinh/gioi-thieu/tong-quan/doi-ngu- 

can-bo--giang-vien 

 
 
 
 

2 

 
 
 
Đại học Công nghiệp Thực 

phẩm 

 
 
 
 

700 

https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C6%B0% 

E1%BB%9Dng_%C4%90%E1%BA%A1i 

_h%E1%BB%8Dc_C%C3%B4ng_nghi% 

E1%BB%87p_Th%E1%BB%B1c_ph%E1 

%BA%A9m_Th%C3%A0nh_ph%E1%BB 

%91_H%E1%BB%93_Ch%C3%AD_Min 

h 

 
 

3 

 
 
Đại học Công nghiệp 

 
 

876 

http://www.hui.edu.vn/Resource/Upload2/f 

iles/documents/2017_bacongkhai/cong_kh 

ai_thong_tin_ve_doi_ngu_giang_vien_co_ 

huu_cua_co_so_giao_duc_dai_hoc.pdf 

4 Đại học Công nghệ Thông tin 170 
https://www.uit.edu.vn/tong-quan-ve- 

truong-dh-cong-nghe-thong-tin 

 
 

5 

 
 
Đại học Giao thông Vận tải 

(Cơ sở 2) 

 
 

183 

https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C6%B0% 

E1%BB%9Dng_%C4%90%E1%BA%A1i 

_h%E1%BB%8Dc_Giao_th%C3%B4ng_ 
V%E1%BA%ADn_t%E1%BA%A3i_c%C 
6%A1_s%E1%BB%9F_2 
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https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C6%B0%E1%BB%9Dng_%C4%90%E1%BA%A1i_h%E1%BB%8Dc_Giao_th%C3%B4ng_V%E1%BA%ADn_t%E1%BA%A3i_c%C6%A1_s%E1%BB%9F_2
http://luanvan24.com
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6 
Đại học Giao thông Vận tải 

Tp. Hồ Chí Minh 
503 

https://ut.edu.vn/articles/tong-quan-7.html 

 
 

7 

 
 
Đại học Khoa học Tự nhiên 

 
 

526 

https://web.hcmus.edu.vn/images/stories/q 

uantridaihoc/ 

bao_cao_thuc_trang_chat_luong_gddh_20 

15.pdf 

 
 

8 

 
Đại học Khoa học Xã hội 

Nhân văn 

 
 

578 

http://hcmussh.edu.vn/Resources/Docs/Ho 

mePage/3%20cong%20khai/2017- 

2018/5.%20Bieu%20mau%2020_TCCB.p 

df 

 
9 

 
Đại học Kinh tế-Luật 

 
218 

https://cbvc.uel.edu.vn/ArticleId/ 
f0350d20-cf4a-46e7-aafc- 
9d7a7a51650e/nhan-su 

10 
Đại học Kinh tế Tp. Hồ Chí 

Minh 
638 

http://en.ueh.edu.vn/images/upload/editer/ 

Bieu%2020-2018%20_TH.pdf 

 
11 

Đại học Kiến trúc Tp.Hồ Chí 

Minh 

 
307 

http://uah.edu.vn/datafiles_kientruc/setmult 
i/1daotao/2017/baocaOCBOngkhai201620 
17.pdf 

 
12 

Đại học Lao động Xã hội - 

Cơ sở 2 

 
214 

http://www.ldxh.edu.vn/truong-dai-hoc- 

lao-dong-xa-hoi-csii-tp-hcm-khai-giang

- 

nam-ho-2016-2017.html 
 
 

13 

 
Đại học Luật Tp. Hồ Chí 

Minh 

 
 

274 

http://hcmulaw.edu.vn/Resources/Docs/Su 

bdomain/HomePage/ 

3%20cong%20khai/2017-18%20(2018- 

19theotrat.tu.cu)/CV904.7.11.18.pdf 

 

Luận văn 24 

https://ut.edu.vn/articles/tong-quan-7.html
https://web.hcmus.edu.vn/images/stories/quantridaihoc/bao_cao_thuc_trang_chat_luong_gddh_2015.pdf
https://web.hcmus.edu.vn/images/stories/quantridaihoc/bao_cao_thuc_trang_chat_luong_gddh_2015.pdf
https://web.hcmus.edu.vn/images/stories/quantridaihoc/bao_cao_thuc_trang_chat_luong_gddh_2015.pdf
https://web.hcmus.edu.vn/images/stories/quantridaihoc/bao_cao_thuc_trang_chat_luong_gddh_2015.pdf
http://hcmussh.edu.vn/Resources/Docs/HomePage/3%20cong%20khai/2017-2018/5.%20Bieu%20mau%2020_TCCB.pdf
http://hcmussh.edu.vn/Resources/Docs/HomePage/3%20cong%20khai/2017-2018/5.%20Bieu%20mau%2020_TCCB.pdf
http://hcmussh.edu.vn/Resources/Docs/HomePage/3%20cong%20khai/2017-2018/5.%20Bieu%20mau%2020_TCCB.pdf
http://hcmussh.edu.vn/Resources/Docs/HomePage/3%20cong%20khai/2017-2018/5.%20Bieu%20mau%2020_TCCB.pdf
https://cbvc.uel.edu.vn/ArticleId/f0350d20-cf4a-46e7-aafc-9d7a7a51650e/nhan-su
https://cbvc.uel.edu.vn/ArticleId/f0350d20-cf4a-46e7-aafc-9d7a7a51650e/nhan-su
https://cbvc.uel.edu.vn/ArticleId/f0350d20-cf4a-46e7-aafc-9d7a7a51650e/nhan-su
http://en.ueh.edu.vn/images/upload/editer/Bieu%2020-2018%20_TH.pdf
http://en.ueh.edu.vn/images/upload/editer/Bieu%2020-2018%20_TH.pdf
http://uah.edu.vn/datafiles_kientruc/setmulti/1daotao/2017/baocaocongkhai20162017.pdf
http://uah.edu.vn/datafiles_kientruc/setmulti/1daotao/2017/baocaocongkhai20162017.pdf
http://uah.edu.vn/datafiles_kientruc/setmulti/1daotao/2017/baocaocongkhai20162017.pdf
http://www.ldxh.edu.vn/truong-dai-hoc-lao-dong-xa-hoi-csii-tp-hcm-khai-giang-nam-ho-2016-2017.html
http://www.ldxh.edu.vn/truong-dai-hoc-lao-dong-xa-hoi-csii-tp-hcm-khai-giang-nam-ho-2016-2017.html
http://www.ldxh.edu.vn/truong-dai-hoc-lao-dong-xa-hoi-csii-tp-hcm-khai-giang-nam-ho-2016-2017.html
http://www.ldxh.edu.vn/truong-dai-hoc-lao-dong-xa-hoi-csii-tp-hcm-khai-giang-nam-ho-2016-2017.html
http://hcmulaw.edu.vn/Resources/Docs/Subdomain/HomePage/3%20cong%20khai/2017-18%20(2018-19theotrat.tu.cu)/CV904.7.11.18.pdf
http://hcmulaw.edu.vn/Resources/Docs/Subdomain/HomePage/3%20cong%20khai/2017-18%20(2018-19theotrat.tu.cu)/CV904.7.11.18.pdf
http://hcmulaw.edu.vn/Resources/Docs/Subdomain/HomePage/3%20cong%20khai/2017-18%20(2018-19theotrat.tu.cu)/CV904.7.11.18.pdf
http://hcmulaw.edu.vn/Resources/Docs/Subdomain/HomePage/3%20cong%20khai/2017-18%20(2018-19theotrat.tu.cu)/CV904.7.11.18.pdf
http://luanvan24.com
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A 

 
ĐẠI HỌC CÔNG LẬP 

 
14042 

 

 
 

14 

 
 
Đại học Mở Tp. Hồ Chí Minh 

 
 

457 

https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C6%B0% 

E1%BB%9Dng_%C4%90%E1%BA%A1i 

_h%E1%BB%8Dc_M%E1%BB%9F_Th% 

C3%A0nh_ph%E1%BB%91_H%E1%BB 

%93_Ch%C3%AD_Minh 

 
15 

Đại học Mỹ Thuật Tp. Hồ 

Chí Minh 

 
80 

http://hcmufa.edu.vn/thong-bao/danh-sach

- 

giang-vien-co-huu-cua-truong-dai-hoc-my

- 

thuat-tp--ho-chi-minh/ 

 
16 

Đại học Ngoại thương – Cơ sở 

2 

 
102 

https://drive.google.com/file/d/ 

1ueoOEdQBbN9ZtFin3NJNDpzdnQudmvf 

E/view 

17 Đại học Ngân hàng 256 
http://phongtochuc.buh.edu.vn/doi-ngu- 

cbcnv/giang-vien.html 

 
 
 
 
 
 

18 

 
 
 
 
 

Đại học Nông Lâm Tp. Hồ 

Chí Minh 

 
 
 
 
 
 

630 

http://ado.hcmuaf.edu.vn/data/file/Quy%E 

1%BA%BFt%20%C4%91%E1%BB%8Bn 

h%20c%E1%BB%A7a%20Hi%E1%BB% 

87u%20tr%C6%B0%E1%BB%9Fng/%C4 

%90HNL-Bi%E1%BB%83u%2023A- 

C%C3%B4ng%20khai%20th%C3%B4ng 

%20tin%20%C4%91%E1%BB%99i%20n 

g%C5%A9%20Gi%E1%BA%A3ng%20vi 

%C3%AAn%20c%C6%A1%20h%E1%B 

B%AFu%20n%C4%83m%20h%E1%BB 

%8Dc%202014-2015.pdf 

 

Luận văn 24 

https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C6%B0%E1%BB%9Dng_%C4%90%E1%BA%A1i_h%E1%BB%8Dc_M%E1%BB%9F_Th%C3%A0nh_ph%E1%BB%91_H%E1%BB%93_Ch%C3%AD_Minh
https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C6%B0%E1%BB%9Dng_%C4%90%E1%BA%A1i_h%E1%BB%8Dc_M%E1%BB%9F_Th%C3%A0nh_ph%E1%BB%91_H%E1%BB%93_Ch%C3%AD_Minh
https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C6%B0%E1%BB%9Dng_%C4%90%E1%BA%A1i_h%E1%BB%8Dc_M%E1%BB%9F_Th%C3%A0nh_ph%E1%BB%91_H%E1%BB%93_Ch%C3%AD_Minh
https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C6%B0%E1%BB%9Dng_%C4%90%E1%BA%A1i_h%E1%BB%8Dc_M%E1%BB%9F_Th%C3%A0nh_ph%E1%BB%91_H%E1%BB%93_Ch%C3%AD_Minh
https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C6%B0%E1%BB%9Dng_%C4%90%E1%BA%A1i_h%E1%BB%8Dc_M%E1%BB%9F_Th%C3%A0nh_ph%E1%BB%91_H%E1%BB%93_Ch%C3%AD_Minh
http://hcmufa.edu.vn/thong-bao/danh-sach-giang-vien-co-huu-cua-truong-dai-hoc-my-thuat-tp--ho-chi-minh/
http://hcmufa.edu.vn/thong-bao/danh-sach-giang-vien-co-huu-cua-truong-dai-hoc-my-thuat-tp--ho-chi-minh/
http://hcmufa.edu.vn/thong-bao/danh-sach-giang-vien-co-huu-cua-truong-dai-hoc-my-thuat-tp--ho-chi-minh/
http://hcmufa.edu.vn/thong-bao/danh-sach-giang-vien-co-huu-cua-truong-dai-hoc-my-thuat-tp--ho-chi-minh/
http://hcmufa.edu.vn/thong-bao/danh-sach-giang-vien-co-huu-cua-truong-dai-hoc-my-thuat-tp--ho-chi-minh/
https://drive.google.com/file/d/1ueoOEdQBbN9ZtFin3NJNDpzdnQudmvfE/view
https://drive.google.com/file/d/1ueoOEdQBbN9ZtFin3NJNDpzdnQudmvfE/view
https://drive.google.com/file/d/1ueoOEdQBbN9ZtFin3NJNDpzdnQudmvfE/view
http://phongtochuc.buh.edu.vn/doi-ngu-cbcnv/giang-vien.html
http://phongtochuc.buh.edu.vn/doi-ngu-cbcnv/giang-vien.html
http://ado.hcmuaf.edu.vn/data/file/Quy%25E
http://luanvan24.com
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19 Đại học Quốc Tế 168 
https://hcmiu.edu.vn/cong-khai-giao- 

duc/can-bo-giang-vien/ 

 
 

20 

 
 
Đại học Sài Gòn 

 
 

815 

https://sgu.edu.vn/truong-dai-hoc-sai-gon- 

ky-niem-36-nam-ngay-nha-giao-viet-nam- 

va-don-nhan-huan-chuong-lao-dong-hang- 

ba/ 

21 
Đại học Sân khấu Điện ảnh 

Tp. Hồ Chí Minh 
52 

http://skda.edu.vn/2016/03/29/doi-ngu- 

giang-vien/ 

22 
Đại học Sư Phạm Tp. Hồ Chí 

Minh 
527 

http://hcmup.edu.vn/docs/[1447386947]10 

24-DHSP-TCHC.pdf 

23 
Đại học Sư phạm thể dục thể 

thao TP. Hồ Chí Minh 
71 

https://tuyensinhso.vn/school/dai-hoc-su

- pham-the-duc-the-thao-tphcm.html 

 
 

24 

 
 
Đại học Sư phạm Kỹ thuật 

 
 

628 

https://hcmute.edu.vn/ArticleId/870a4764- 

f112-4b8b-af22-e68730a9ba34/bieu-mau- 

20-cong-khai-thong-tin-ve-doi-ngu-giang- 

vien-co-huu 

 
25 

 
Đại học Thể dục thể thao 

 
236 

http://ush.edu.vn/pdf/pdfviewer/viewer.htm 

l?=url=987b299d-b375-4e04-b522- 

ccd097b3dc05 

 
26 

 
Đại học Thủy Lợi – Cơ sở 2 

 
51 

http://daotao.tlu.edu.vn/ftp/p3/Upload/Con 

gKhai_CL_DaoTao/2018/BC_CongkhaiC 

L_Nam2017-2018(DHTL).pdf 

 
27 

 
Đại học Trần Đại Nghĩa 

 
359 

http://tdnu.edu.vn/blog/2018/08/09/hoi- 

nghi-trien-khai-nhiem-vu-nam-hoc-2018- 

2019/ 
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https://hcmiu.edu.vn/cong-khai-giao-duc/can-bo-giang-vien/
https://hcmiu.edu.vn/cong-khai-giao-duc/can-bo-giang-vien/
https://sgu.edu.vn/truong-dai-hoc-sai-gon-ky-niem-36-nam-ngay-nha-giao-viet-nam-va-don-nhan-huan-chuong-lao-dong-hang-ba/
https://sgu.edu.vn/truong-dai-hoc-sai-gon-ky-niem-36-nam-ngay-nha-giao-viet-nam-va-don-nhan-huan-chuong-lao-dong-hang-ba/
https://sgu.edu.vn/truong-dai-hoc-sai-gon-ky-niem-36-nam-ngay-nha-giao-viet-nam-va-don-nhan-huan-chuong-lao-dong-hang-ba/
https://sgu.edu.vn/truong-dai-hoc-sai-gon-ky-niem-36-nam-ngay-nha-giao-viet-nam-va-don-nhan-huan-chuong-lao-dong-hang-ba/
http://skda.edu.vn/2016/03/29/doi-ngu-giang-vien/
http://skda.edu.vn/2016/03/29/doi-ngu-giang-vien/
http://hcmup.edu.vn/docs/%5b1447386947%5d1024-DHSP-TCHC.pdf
http://hcmup.edu.vn/docs/%5b1447386947%5d1024-DHSP-TCHC.pdf
https://tuyensinhso.vn/school/dai-hoc-su-pham-the-duc-the-thao-tphcm.html
https://tuyensinhso.vn/school/dai-hoc-su-pham-the-duc-the-thao-tphcm.html
https://tuyensinhso.vn/school/dai-hoc-su-pham-the-duc-the-thao-tphcm.html
https://hcmute.edu.vn/ArticleId/870a4764-f112-4b8b-af22-e68730a9ba34/bieu-mau-20-cong-khai-thong-tin-ve-doi-ngu-giang-vien-co-huu
https://hcmute.edu.vn/ArticleId/870a4764-f112-4b8b-af22-e68730a9ba34/bieu-mau-20-cong-khai-thong-tin-ve-doi-ngu-giang-vien-co-huu
https://hcmute.edu.vn/ArticleId/870a4764-f112-4b8b-af22-e68730a9ba34/bieu-mau-20-cong-khai-thong-tin-ve-doi-ngu-giang-vien-co-huu
https://hcmute.edu.vn/ArticleId/870a4764-f112-4b8b-af22-e68730a9ba34/bieu-mau-20-cong-khai-thong-tin-ve-doi-ngu-giang-vien-co-huu
http://ush.edu.vn/pdf/pdfviewer/viewer.html?=url%3D987b299d-b375-4e04-b522-ccd097b3dc05
http://ush.edu.vn/pdf/pdfviewer/viewer.html?=url%3D987b299d-b375-4e04-b522-ccd097b3dc05
http://ush.edu.vn/pdf/pdfviewer/viewer.html?=url%3D987b299d-b375-4e04-b522-ccd097b3dc05
http://daotao.tlu.edu.vn/ftp/p3/Upload/CongKhai_CL_DaoTao/2018/BC_CongkhaiCL_Nam2017-2018(DHTL).pdf
http://daotao.tlu.edu.vn/ftp/p3/Upload/CongKhai_CL_DaoTao/2018/BC_CongkhaiCL_Nam2017-2018(DHTL).pdf
http://daotao.tlu.edu.vn/ftp/p3/Upload/CongKhai_CL_DaoTao/2018/BC_CongkhaiCL_Nam2017-2018(DHTL).pdf
http://tdnu.edu.vn/blog/2018/08/09/hoi-nghi-trien-khai-nhiem-vu-nam-hoc-2018-2019/
http://tdnu.edu.vn/blog/2018/08/09/hoi-nghi-trien-khai-nhiem-vu-nam-hoc-2018-2019/
http://tdnu.edu.vn/blog/2018/08/09/hoi-nghi-trien-khai-nhiem-vu-nam-hoc-2018-2019/
http://luanvan24.com
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28 
Đại​ học​ Tài​ chính​ - 

Marketing 
604 

https://www.ufm.edu.vn/vi/bieu-tong- 

hop/bieu-tong-hop-2226 

 
 
 
 
 
 

29 

 
 
 
 
 

Đại​ học​ Tài​ nguyên​ Môi 

trường TP. Hồ Chí Minh 

 
 
 
 
 
 

239 

http://www.hcmunre.edu.vn/Files/Home/8/ 

749%20Vv%20TB%20C%C3%B4ng%20 

khai%20cam%20k%E1%BA%BFt%20ch 

%E1%BA%A5t%20l%C6%B0%E1%BB 

%A3ng%20%C4%91%C3%A0o%20t%E1 

%BA%A1o%20c%E1%BB%A7a%20c%

C 

6%A1%20s%E1%BB%9F%20gi%C3%A

1 

o%20d%E1%BB%A5c%20%C4%91%E1 

%BA%A1i%20h%E1%BB%8Dc%20n%C 

4%83m%20h%E1%BB%8Dc%202017- 

2018.pdf 

30 Đại học Tôn Đức Thắng 943 
https://tdtu.edu.vn/sites/www/files/Cong- 

khai-thong-tin/BM20-1.pdf 

31 
Đại học Văn hóa Tp. Hồ Chí 

Minh 
80 

http://ktdbclgd.hcmuc.edu.vn/img_data/file 

s/Ba-cong-khai-2018-2019-BM20.pdf 

 
32 

Đại học Y Dươc Tp. Hồ Chí 

Minh 

 
773 

https://www.tienphong.vn/giao-duc/ 
hang-loat-sai-pham-lon-o-dai-hoc-y-duoc- 
tphcm-986920.tpo 

 
33 

Đại học Y Khoa Phạm Ngọc 

Thạch 

 
330 

https://www.pnt.edu.vn/vi/gioi-thieu/gioi- 

thieu-truong-dai-hoc-y-khoa-pham-ngoc- 

thach 

 

Luận văn 24 

https://www.ufm.edu.vn/vi/bieu-tong-hop/bieu-tong-hop-2226
https://www.ufm.edu.vn/vi/bieu-tong-hop/bieu-tong-hop-2226
http://www.hcmunre.edu.vn/Files/Home/8/
https://tdtu.edu.vn/sites/www/files/Cong-khai-thong-tin/BM20-1.pdf
https://tdtu.edu.vn/sites/www/files/Cong-khai-thong-tin/BM20-1.pdf
http://ktdbclgd.hcmuc.edu.vn/img_data/files/Ba-cong-khai-2018-2019-BM20.pdf
http://ktdbclgd.hcmuc.edu.vn/img_data/files/Ba-cong-khai-2018-2019-BM20.pdf
https://www.tienphong.vn/giao-duc/hang-loat-sai-pham-lon-o-dai-hoc-y-duoc-tphcm-986920.tpo
https://www.tienphong.vn/giao-duc/hang-loat-sai-pham-lon-o-dai-hoc-y-duoc-tphcm-986920.tpo
https://www.tienphong.vn/giao-duc/hang-loat-sai-pham-lon-o-dai-hoc-y-duoc-tphcm-986920.tpo
https://www.pnt.edu.vn/vi/gioi-thieu/gioi-thieu-truong-dai-hoc-y-khoa-pham-ngoc-thach
https://www.pnt.edu.vn/vi/gioi-thieu/gioi-thieu-truong-dai-hoc-y-khoa-pham-ngoc-thach
https://www.pnt.edu.vn/vi/gioi-thieu/gioi-thieu-truong-dai-hoc-y-khoa-pham-ngoc-thach
http://luanvan24.com


 

 
 

 
STT 

TÊN TRƯỜNG ĐẠI HỌC/ 

CAO ĐẲNG 

SỐ 

LƯỢNG 

 
NGUỒN THAM KHẢO 

 
A 

 
ĐẠI HỌC CÔNG LẬP 

 
14042 

 

 
34 

Học viện cán bộ TP. Hồ Chí 

Minh 

 
185 

http://www.hocviencanbo.hochiminhcity.g 

ov.vn/web/guest/85 

 
35 

Học​ viện​ Chính​ trị​ hành 

chính quốc gia - Cơ sở TP. 

Hồ Chí Minh 

 
97 

http://www1.napa.vn/hcm/gioi-thieu- 

chung.htm 

 
36 

Học viện Bưu chính viễn 
thông – Cơ sở TP. Hồ Chí 
Minh 

 
164 

http://portal.ptit.edu.vn/wp- 

content/uploads/ 

2019/05/4.-Bieu-mau-20.pdf 

37 Học viện Hàng không 78 
https://drive.google.com/file/d/1XqOWoez 

bcF_RqXEHeLwo7IiYHpiWCQoo/view 

B ĐẠI HỌC DÂN LẬP 3.997 
 

1 
Đại​ học​ Công​ Nghệ 

(HUTECH) 
521 

https://www.hutech.edu.vn/homepage/gioi- 

thieu-hutech/t-ng-quan 

 
2 

 
Đại học Công nghệ Sài Gòn 

 
200 

http://www.stu.edu.vn/vi/1/13902/bao-cao- 
noi-dung-thuc-hien-quy-che-cong-khai
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D CAO ĐẲNG DÂN LẬP 1024  

15 Cao đẳng Sài Gòn - Gia Định 21 http://sgc.edu.vn/thong-bao/thong-bao-moi 

 
 

16 

 

Cao​ đẳng​ Văn​ hóa​

Nghệ thuật và Du lịch Sài 

Gòn 

 
 

110 

http://daihocdulich.edu.vn/-doi-ngu-can- 

bo-quan-ly-giang-vien-truong-cao-dang- 

van-hoa-nghe-thuat-va-du-lich-sai-gon- 

saigonact-718/ 

17 Cao đẳng Viễn Đông 39 
https://www.viendong.edu.vn/g1-gioi- 

thieu.html 

 
18 

Cao đẳng nghề Du lịch Sài 

Gòn 

 
65 

https://m.dulichsaigon.edu.vn/vi/gioi- 

thieu/gioi-thieu-truong-cao-dang-nghe-du- 

lich-sai-gon-24.html 

19 Cao đẳng Y Dược Sài Gòn 42 
https://caodangyduochochiminh.vn/gioi- 

thieu-s101.html 

20 
Cao đẳng Y khoa Phạm Ngọc 

Thạch - 
45 

https://caodangykhoaphamngocthach.com

/ su-menh-tam-nhin-s213.html 

21 Cao Đẳng Y Dược Hồng Đức 57 http://www.hongduccollege.edu.vn/ 

TỔNG CỘNG (ĐH + CĐ) 21.823  
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PHỤ LỤC 4 
 

Kết quả nghiên cứu 
 
 
 

CÁC TỪ VIẾT TẮT 
 

▪​ AC​ : Affective commitment 

▪​ BE​ : Benevolence 

▪​ ID​ : Idealized influence 

▪​ IC​ : Individualized consideration 
 

▪​ IM​ : Inspirational motivation 
 

▪​ IS​ : Intellectual stimulation 
 

▪​ OCB​ : Organizational Citizenship Behavior 
 

▪​ OCBI​ : Organizational Citizenship Behavior – Individual 
 

▪​ OCBO​ : Organizational Citizenship Behavior – Organizational 
 

▪​ TL​ : Transformational leadership 
 

▪​ UN​ : Universalism 
 

▪​ SEL​ : Self transcendence 
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Bảng Path Coefficients 
 
 

 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

AC       0.195      

BE             

ID             

IC             

IM             

IS             

OCB        0.952 0.938    

OCBI             

OCBO             

TL 0.778  0.964 0.939 0.953 0.947 0.140     0.702 

UN             

SEL  0.919     0.616    0.959  

 
Bảng Outer Loadings 

 

 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

AC1 0.864            

AC2 0.808            

AC3 0.870            

AC4 0.797            

AC5 0.846            

AC6 0.878            

BE1  0.894           

BE1            0.853 

BE2  0.860           

BE2            0.810 

BE3  0.851           

BE3            0.745 
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 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

BE4  0.854           

BE4            0.766 

ID1   0.871          

ID1          0.813   

IM2     0.932        

IM2          0.880   

IM3     0.910        

IM3          0.880   

IM4          0.892   

IM4     0.913        

ID2   0.874          

ID2          0.833   

ID3   0.891          

ID3          0.841   

ID4   0.910          

ID4          0.872   

ID5          0.892   

ID5   0.908          

ID6          0.876   

ID6   0.905          

ID7          0.877   

ID7   0.892          

ID8          0.869   

ID8   0.881          

IM1     0.910        

IM1          0.839   

IC1    0.912         

IC1          0.871   

IC2    0.941         

IC2          0.883   
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 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

IC3    0.931         

IC3          0.871   

IC4    0.937         

IC4          0.867   

IS1      0.913       

IS1          0.855   

IS2      0.928       

IS2          0.884   

IS3      0.939       

IS3          0.884   

IS4      0.917       

IS4          0.879   

OCBI1        0.763     

OCBI1       0.725      

OCBI2        0.836     

OCBI2       0.778      

OCBI3        0.809     

OCBI3       0.759 .     

OCBI4        0.842     

OCBI4       0.786      

OCBI5        0.855     

OCBI5       0.837      

OCBI6        0.869     

OCBI6       0.835      

OCBI7        0.829     

OCBI7       0.804      

OCBO1         0.746    

OCBO1       0.782      

OCBO2         0.825    

OCBO2       0.785      
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 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

OCBO3         0.821    

OCBO3       0.764      

OCBO4         0.691    

OCBO4       0.605      

OCBO5         0.629    

OCBO5       0.543      

OCBO6         0.872    

OCBO6       0.802      

OCBO7         0.814    

OCBO7       0.756      

UN1           0.770  

UN1            0.708 

UN2           0.777  

UN2            0.733 

UN3           0.866  

UN3            0.834 

UN4           0.857  

UN4            0.825 

UN5           0.866  

UN5            0.833 

UN6           0.848  

UN6            0.840 
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Bảng Outer Weights 
 

 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

AC1 0.202            

AC2 0.183            

AC3 0.206            

AC4 0.182            

AC5 0.204            

AC6 0.207            

BE1  0.310           

BE1            0.137 

BE2  0.295           

BE2            0.131 

BE3  0.271           

BE3            0.117 

BE4  0.279           

BE4            0.126 

ID1   0.133          

ID1          0.054   

IM2     0.275        

IM2          0.058   

IM3     0.275        

IM3          0.059   

IM4          0.059   
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 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

IM4     0.279        

ID2   0.136          

ID2          0.055   

ID3   0.137          

ID3          0.056   

ID4   0.142          

ID4          0.057   

ID5          0.058   

ID5   0.146          

ID6          0.057   

ID6   0.143          

ID7          0.058   

ID7   0.143          

ID8          0.056   

ID8   0.142          

IM1     0.262        

IM1          0.055   

IC1    0.268         

IC1          0.059   

IC2    0.272         

IC2          0.059   

IC3    0.268         
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 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

IC3          0.058   

IC4    0.267         

IC4          0.058   

IS1      0.264       

IS1          0.058   

IS2      0.273       

IS2          0.060   

IS3      0.273       

IS3          0.059   

IS4      0.272       

IS4          0.059   

OCBI1        0.158     

OCBI1       0.090      

OCBI2        0.170     

OCBI2       0.095      

OCBI3        0.165     

OCBI3       0.093      

OCBI4        0.171     

OCBI4       0.097      

OCBI5        0.182     

OCBI5       0.103      

OCBI6        0.182     
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 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

OCBI6       0.103      

OCBI7        0.175     

OCBI7       0.099      

OCBO1         0.199    

OCBO1       0.096      

OCBO2         0.200    

OCBO2       0.097      

OCBO3         0.194    

OCBO3       0.096      

OCBO4         0.154    

OCBO4       0.076      

OCBO5         0.138    

OCBO5       0.070      

OCBO6         0.204    

OCBO6       0.101      

OCBO7         0.192    

OCBO7       0.095      

UN1           0.178  

UN1            0.105 

UN2           0.184  

UN2            0.109 

UN3           0.210  
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 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

UN3            0.133 

UN4           0.208  

UN4            0.133 

UN5           0.209  

UN5            0.130 

UN6           0.211  

UN6            0.130 

 

Luận văn 24 

http://luanvan24.com


 

 
 VIF  VIF  VIF  VIF 

AC1 2.894 ID3 4.443 IS3 4.927 OCBO4 1.939 

AC2 2.181 ID4 4.959 IS3 6.113 OCBO5 1.962 

AC3 3.053 ID4 5.196 IS4 3.929 OCBO5 2.076 

AC4 2.263 ID5 5.529 IS4 5.495 OCBO6 3.082 

AC5 2.715 ID5 4.896 OCBI1 2.476 OCBO6 3.334 

AC6 3.214 ID6 5.133 OCBI1 2.624 OCBO7 2.347 

BE1 2.805 ID6 4.687 OCBI2 2.972 OCBO7 2.957 

BE1 3.558 ID7 5.379 OCBI2 3.123 UN1 2.495 

BE2 2.391 ID7 4.836 OCBI3 2.517 UN1 2.518 

BE2 2.849 ID8 5.536 OCBI3 3.075 UN2 2.452 

BE3 2.305 ID8 4.190 OCBI4 3.105 UN2 2.552 

BE3 2.428 IM1 4.230 OCBI4 3.264 UN3 3.244 

BE4 2.321 IM1 4.941 OCBI5 2.831 UN3 3.439 

BE4 2.431 IC1 3.585 OCBI5 3.351 UN4 3.397 

ID1 4.016 IC1 4.766 OCBI6 3.158 UN4 3.873 

ID1 4.105 IC2 4.886 OCBI6 3.327 UN5 3.149 

IM2 4.980 IC2 6.040 OCBI7 2.772 UN5 3.185 

IM2 6.021 IC3 4.548 OCBI7 3.039 UN6 2.604 

IM3 3.656 IC3 5.558 OCBO1 1.888 UN6 3.106 

IM3 4.864 IC4 4.785 OCBO1 2.622   

IM4 5.474 IC4 5.427 OCBO2 2.730   

IM4 3.646 IS1 3.703 OCBO2 3.071   

ID2 4.098 IS1 4.368 OCBO3 2.609   

ID2 4.422 IS2 4.164 OCBO3 2.690   

ID3 4.093 IS2 5.526 OCBO4 1.886   

 

Luận văn 24 

http://luanvan24.com


 

 

 AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

AC       3.121      

BE             

ID             

IC             

IM             

IS             

OCB        1.000 1.000    

OCBI             

OCBO             

TL 1.000  1.000 1.000 1.000 1.000 2.779     1.000 

UN             

SEL  1.000     2.427    1.000  
 

Bảng R2 
 

 R Square R Square Adjusted 

AC 0.605 0.604 

BE 0.845 0.845 

ID 0.930 0.929 

IC 0.881 0.880 

IM 0.909 0.908 

IS 0.897 0.896 

OCB 0.778 0.776 

OCBI 0.907 0.907 

OCBO 0.879 0.879 

UN 0.920 0.920 

SEL 0.492 0.491 
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AC BE ID IC IM IS OCB OCBI OCBO TL UN SEL 

AC       0.055      

BE             

ID             

IC             

IM             

IS             

OCB        9.757 7.287    

OCBI             

OCBO             

TL 1.532  13.199 7.392 9.933 8.674 0.032     0.969 

UN             

SEL  5.463     0.704    11.514  

 

Bảng Q2 
 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

AC 1,998.000 1,218.013 0.390 

BE 1,332.000 543.074 0.592 

ID 2,664.000 837.824 0.686 

IC 1,332.000 380.484 0.714 

IM 1,332.000 381.501 0.714 

IS 1,332.000 374.491 0.719 

OCB 4,662.000 2,743.762 0.411 

OCBI 2,331.000 980.418 0.579 

OCBO 2,331.000 1,195.113 0.487 

TL 6,660.000 6,660.000  

UN 1,998.000 813.339 0.593 

SEL 3,330.000 2,374.850 0.287 
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 Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

 
P Values 

AC => OCB 0.195 0.195 0.050 3.886 0.000 

OCB => OCBI 0.952 0.952 0.007 140.930 0.000 

OCB => OCBO 0.938 0.937 0.010 90.608 0.000 

TL => AC 0.778 0.777 0.032 24.143 0.000 

TL => ID 0.964 0.964 0.005 194.615 0.000 

TL => IC 0.939 0.938 0.009 101.892 0.000 

TL => IM 0.953 0.953 0.007 144.255 0.000 

TL => IS 0.947 0.947 0.006 149.583 0.000 

TL => OCB 0.140 0.141 0.048 2.931 0.003 

TL => SEL 0.702 0.700 0.041 16.938 0.000 

SEL => BE 0.919 0.919 0.013 72.750 0.000 

SEL => OCB 0.616 0.614 0.043 14.166 0.000 

SEL => UN 0.959 0.959 0.006 161.841 0.000 
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 Original 

Sample (O) 

Sample Mean 

(M) 
2.5% 97.5% 

AC => OCB 0.195 0.195 0.097 0.292 

OCB => OCBI 0.952 0.952 0.938 0.964 

OCB => OCBO 0.938 0.937 0.914 0.955 

TL => AC 0.778 0.777 0.709 0.834 

TL => ID 0.964 0.964 0.953 0.973 

TL => IC 0.939 0.938 0.918 0.954 

TL => IM 0.953 0.953 0.938 0.965 

TL => IS 0.947 0.947 0.933 0.958 

TL => OCB 0.140 0.141 0.044 0.230 

TL => SEL 0.702 0.700 0.613 0.775 

SEL => BE 0.919 0.919 0.891 0.941 

SEL => OCB 0.616 0.614 0.526 0.696 

SEL => UN 0.959 0.959 0.946 0.970 
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