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Hành vi công dân tổ chức của giảng viên là những hành vi tự nguyện 
vượt ra ngoài yêu cầu của nghĩa vụ và trách nhiệm trong công việc 
được phân công, đây chính là yếu tố then chốt thúc đẩy giảng viên 
hoàn thiện vai trò là nhà giáo, nhà khoa học và nhà cung ứng dịch vụ 
giáo dục cho cộng đồng. Mục tiêu của nghiên cứu này là nhằm kiểm 
định tác động tích cực của phong cách lãnh đạo chuyển dạng, cam kết 
về khía cạnh cảm xúc và sự vượt qua cái tôi đến hành vi công dân tổ 
chức của giảng viên. Dữ liệu nghiên cứu được thu thập từ 333 giảng 
viên đang công tác tại một số trường đại học của Việt Nam. Mô hình 
phương trình 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 việc thúc đẩy cam 
kết về khía cạnh cảm xúc và nuôi dưỡng giá trị vượt qua cái tôi. Nghiên 
cứu có những đóng góp quan trọng về mặt học thuật và hàm ý quản 
trị cho các nhà lãnh đạo và quản lý giáo dục. 
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Abstract 

Organizational citizenship behavior of faculty members refers to 
voluntary behaviors that go beyond the requirements of duties and 
responsibilities of the assigned work, which is a key factor to motivate 
faculty members to fulfill their roles as educators, researchers and 
educational service providers to the community. The purpose of this 
study is to test the impacts of transformational leadership, affective 
commitment, and self-transcendence on the organizational citizenship 
behavior of faculty members. The data was collected from a survey of 
333 lecturers working at several Vietnamese universities. Partial Least 
Square - Structural Equation Model (PLS-SEM) was used to test the 
research model and hypotheses. Research results show that 
transformational leadership has a strong positive influence on 
organizational citizenship through promoting affective commitment 
and nurturing transcendent values beyond the self. The study has 
important academic and management implications for educational 
leaders and practitioners. 

 

1. Giới thiệu 

Trong bối cảnh hệ thống giáo dục Việt Nam đang tiến hành cải cách sâu rộng để từng bước nâng 
cao chất lượng giáo dục (Pham và cộng sự, 2019), đội ngũ giảng viên nắm giữ vai trò then chốt quyết 
định (Evison và cộng sự, 2019). Điều này tất yếu đòi hỏi các giảng viên không chỉ thực hiện đầy đủ, 
toàn diện các nhiệm vụ chính của mình, bao gồm: Nhà giáo, nhà khoa học và nhà cung ứng dịch vụ 
giáo dục cho cộng đồng (Wong & Chiu, 2019), mà còn phải thực sự nỗ lực, tận tâm với công việc 
cùng một tinh thần trách nhiệm cao. Hiện nay, các tổ chức giáo dục cũng giống như các đơn vị dịch 
vụ khác gặp rất nhiều khó khăn trong việc xây dựng, đánh giá và giám sát các kết quả công việc cụ 
thể cho giảng viên. Do đó, các hành vi công dân tổ chức (Organizational Citizenship Behavior) mang 
tính tự nguyện, vượt ra ngoài yêu cầu của nhiệm vụ được giao trở thành một thành phần cơ bản không 
thể thiếu để đạt được hiệu quả trong trường học (Nasra & Heibrunn, 2016; Somech & Zahavy, 2000).  

Hành vi công dân tổ chức được định nghĩa là hành vi tự nguyện của cá nhân, không trực tiếp và 
khó rõ ràng để được công nhận bởi một hệ thống đánh giá, khen thưởng chính thức của tổ chức 
(Organ, 1997; Podsakoff và cộng sự, 2000). 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; 
Organ và cộng sự, 2006; Podsakoff và cộng sự, 2000). Hành vi công 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 công việc (Hakim 
& Fernandes, 2017; Oplatka, 2006), cũng như việc các giảng viên sẵn lòng thực hiện hành vi công 
dân tổ chức vì sự phát triển của nhà trường (Dipaola & Tschannen-Moran, 2001; Oplatka, 2009). 
Hành vi công dân tổ chức không những đem lại sự gia tăng đáng kể về hiệu suất công việc cho giảng 
viên (Hakim & Fernandes, 2017), 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 (Belogolovsky & Somech, 
2010; Bogler & Somech, 2004; Oplatka, 2006). Vì vậy, đây chính là yếu tố then chốt thúc đẩy giảng 
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viên thực hiện tốt các nhiệm vụ của nhà giáo, nhà khoa học và nhà cung ứng dịch vụ giáo dục cho 
cộng đồng. 

Nhiều nghiên cứu trước đây 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 (Euwema và cộng sự, 2007; Nahum-Shani & Somech, 2011). Có nhiều phong cách lãnh 
đạo, chẳng hạn như: Phong cách lãnh đạo thích ứng, phong cách lãnh đạo phụng sự, phong cách lãnh 
đạo tinh thần, phong cách lãnh đạo đích thực (Northouse, 2015). Trong các phong cách lãnh đạo đó, 
phong cách lãnh đạo chuyển dạng được coi là cách mạng trong lĩnh vực lãnh đạo (Northouse, 2015). 
Đây là phong cách lãnh đạo nhấn mạnh vào sự trưởng thành và phát triển của những người phò tá/nhân 
viên phù hợp với mục tiêu của tổ chức (Chen và cộng sự, 2014; Kim, 2014; Li và cộng sự, 2018). 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 và 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 (Chen và 
cộng sự, 2014; Newman và cộng sự, 2017; Wang và cộng sự, 2005). 

Bên cạnh phong cách lãnh đạo, 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 (Ng & Feldman, 2011; Shore & Wayne, 
1993; Zeinabadi, 2010). Trong các loại hình cam kết với tổ chức thì cam kết về khía cạnh cảm xúc 
được định nghĩa là sự kết nối cảm xúc, sự xác định và tham gia trong tổ chức, là khái niệm được 
nghiên cứu rộng rãi và liên quan mật thiết với hành vi công dân tổ chức (Allen & Meyer, 1990; Devece 
và cộng sự, 2016; Shore & Wayne, 1993). Ngoài ra, cam kết về khía cạnh cảm xúc đối với tổ chức 
còn chịu sự ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển dạng (Demirtas & Akdogan, 2015; Kim, 
2014; van der Voet và cộng sự, 2016). Tuy nhiên, vẫn còn nhiều nội dung cần phải làm sáng tỏ trong 
mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng với cam kết về khía cạnh cảm xúc và hành vi 
công dân tổ chức, mà đặc biệt là trong lĩnh vực giáo dục. 

Gần đây, giá trị cá nhân (Personal Values) (Schwartz và cộng sự, 2012) đóng vai trò định hình 
những nguyên tắc chỉ dẫn trong cuộc sống con người, đang được nhiều học giả nghiên cứu quan tâm 
để kiểm định sự liên quan đến hành vi của cá nhân với tổ chức (Arthaud-Day và cộng sự, 2012; Liu 
& Cohen, 2010). Trong các thành phần của giá trị cá nhân, sự vượt qua cái tôi có thể liên quan trực 
tiếp, ảnh hưởng nhiều đến khả năng thực hiện những hành vi tự nguyện có lợi cho tổ chức của nhân 
viên (Liu & Cohen, 2010). Sự vượt qua cái tôi với hai thành phần, bao gồm: (1) Lòng nhân từ – thể 
hiện sự quan tâm chính đến việc nâng cao phúc lợi cho người khác, có lợi cho nhóm mà không quan 
tâm đến lợi ích cá nhân; (2) tinh thần toàn cầu – phản ánh mối quan tâm đối với việc bảo vệ con người 
và thiên nhiên (Arthaud-Day và cộng sự, 2012; Davidov và cộng sự, 2008; Schwartz và cộng sự, 
2012), có nhiều khả năng thúc đẩy người lao động tham gia thực hiện hành vi công dân tổ chức. Tuy 
nhiên, hiện nay vẫn còn ít nghiên cứu làm rõ mối quan hệ giữa sự vượt qua cái tôi với hành vi công 
dân tổ chức cũng như với phong cách lãnh đạo chuyển dạng. 

Nghiên cứu này có một số đóng góp quan trọng cho lý thuyết quản trị nhân sự nói chung và quản 
trị nhân sự trong lĩnh vực giáo dục nói riêng ở Việt Nam. Cụ thể: 
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- Thứ nhất, đây là một trong những nghiên cứu đầu tiên lượng hóa ảnh hưởng của phong cách lãnh 
đạo chuyển dạng đến mức độ thực hiện hành vi công dân tổ chức của các giảng viên đại học ở  
Việt Nam.  

- Thứ hai, vai trò của cam kết về khía cạnh cảm xúc đối với việc thúc đẩy hành vi công dân tổ 
chức, trong mối quan hệ với phong cách lãnh đạo chuyển dạng sẽ được mô hình hóa và kiểm định.  

- Thứ ba, mối quan hệ giữa sự vượt qua cái tôi với hành vi công dân tổ chức và phong cách lãnh 
đạo chuyển dạng sẽ được làm sáng tỏ trong nghiên cứu này.  

- Cuối cùng, nghiên cứu sẽ cung cấp hàm ý quản trị quan trọng cho các nhà quản lý giáo dục nói 
chung và lãnh đạo của các trường đại học nói riêng nhằm lựa chọn phong cách lãnh đạo phù hợp cũng 
như có chiến lược tương ứng để tăng cường sự cam kết, kết nối cảm xúc và nuôi dưỡng các giá trị cá 
nhân tích cực, qua đó thúc đẩy giảng viên thực hiện các hành vi tự nguyện vượt ra ngoài yêu cầu 
nhiệm vụ được giao. Các hành vi công dân tổ chức không chỉ giúp giảng viên thực hiện toàn diện các 
chức năng, nhiệm vụ của mình, mà còn đóng góp vào việc nâng cao chất lượng của các trường đại 
học cũng như sự phát triển chung của hệ thống giáo dục. 

Để giải quyết mục tiêu nghiên cứu, các nội dung tiếp theo của bài báo được cấu trúc như sau: 
Khung lý thuyết được phát triển trong phần 2, trong đó có các phát biểu giả thuyết được đề xuất; tiếp 
đến, phần 3 sẽ trình bày về phương pháp nghiên cứu, phân tích dữ liệu; phần 4 tóm lược kết quả 
nghiên cứu; và cuối cùng là phần 5, thảo luận kết quả nghiên cứu và hàm ý quản trị, nêu một số hạn 
chế và hướng nghiên cứu trong tương lai. 

2. Cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu 

2.1. Hành vi công dân tổ chức  

Hành vi công dân tổ chức (Organizational Citizenship Behavior - OCB) đề cập đến những hành 
vi mang tính tự nguyện của cá nhân xuất phát từ lòng vị tha, sự tận tâm, và tư duy tích cực về tổ chức 
nhằm giúp đỡ những thành viên khác thuộc tổ chức cũng như tích cực tham gia công việc của tổ chức. 
Những hành vi này thường không được thừa nhận một cách trực tiếp và rõ ràng thông qua hệ thống 
đánh giá khen thưởng thông thường nhưng có đóng góp quan trọng vào hiệu quả hoạt động của tổ 
chức (Klotz và cộng sự, 2018; Organ, 1997; Organ và cộng sự, 2006; Podsakoff và cộng sự, 2000). 
Theo Williams và Anderson (1991), hành vi công dân được phân làm hai loại: (1) Hành vi công dân 
hướng về tổ chức (OCB Toward Organizations), và (2) Hành vi công dân hướng về cá nhân (OCB 
Toward Individuals). Trong đó, hành vi công dân hướng về tổ chức là những hành vi tuân thủ 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 những hành 
vi mang tính vị tha, thấu hiểu trực tiếp, giúp đỡ người khác, 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 sinh viên) 
(Belogolovsky & Somech, 2010; Lee & Allen, 2002; Williams & Anderson, 1991). 

2.2. Phong cách lãnh đạo chuyển dạng  

Theo Bass và Riggio (2006), phong cách lãnh đạo chuyển dạng (Transformational Leadership) là 
một quá trình hoạt động mà ở đó các nhà lãnh đạo và những người phò tá sẽ cùng nhau tham gia nâng 



 
 Lê Nhật Hạnh & cộng sự (2019) JABES 30(12) 55–80  

59 

 

cao hơn mức độ đạo đức và động lực làm việc. Về bản chất, dạng lãnh đạo này biến đổi con người từ 
“con người hiện nay” 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 (Bass & Riggio, 2006; Price, 2003). Theo nghiên 
cứu của Bass và Avolio (1993), Avolio và cộng sự (1999), phong cách lãnh đạo này gồm 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 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 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); và (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). 

2.3. Cam kết về khía cạnh cảm xúc 

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 (Allen & Meyer, 1990; Demirtas & Akdogan, 2015; Devece và cộng sự, 
2016). 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 & 
Akdogan, 2015). Trong các loại cam kết, cam kết về khía cạnh cảm xúc (Affective Commitment) đề 
cập đến sự gắn kết tình cảm của nhân viên, nhận dạng và tham gia vào tổ chức (Allen & Meyer, 1990; 
Kuvaas, 2006; Ng & Feldman, 2011). Khi nhân viên có mức độ cam kết cao về khía cạnh cảm xúc sẽ 
tiếp tục làm việc với tổ chức bởi vì họ có tình cảm gắn kết sâu đậm. Ngoài ra, cam kết về khía cạnh 
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 tinh thần là chủ yếu (Eisenberger và cộng sự, 1990). 

2.4. Sự vượt qua cái tôi  

Trong nghiên cứu của Levenson và cộng sự (2005), sự vượt qua cái tôi (Self-Transcendence) 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-Rivera, 2006; Liu & Cohen, 
2010). Sự vượt qua cái tôi được xác định là nhân tố thúc đẩy các giá trị cá nhân, gồm có hai thành 
phần: (1) 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; (2) 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 (Arthaud-Day và cộng sự, 2012; Davidov và cộng sự, 2008; Schwartz và cộng sự, 2012). 
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2.5. Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và hành vi công dân tổ chức 

Đã có một số 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 Dvir và cộng sự (2002), van Dierendonck và cộng 
sự (2014), 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 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 tổ chức cải thiện hoạt động 
(Khalili, 2017; Piccolo & Colquitt, 2006). Bottomley và cộng sự (2016) lập luận rằng khi nhà lãnh 
đạo chuyển dạng có thể truyền cảm hứng và kích thích sự tận tâm của người phò tá sẽ tạo nên môi 
trường làm việc mà ở đó những người phò tá sẽ cảm nhận được sự lạc quan và chủ động trong công 
việc của họ. 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 sẵn sàng nhận thêm những thử thách khác. 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 đóng 
góp ý kiến xây dựng, qua đó cho thấy những cải tiến sẽ tác động đến cả môi trường tâm lý và xã hội 
tại nơi làm việc (Qu và cộng sự, 2015; van Dierendonck và cộng sự, 2014). Hơn nữa, phong cách lãnh 
đạo chuyển dạng sẽ có tác động tích cực đến cả hành vi công dân hướng về tổ chức và hành vi công 
dân hướng về cá nhân của những người phò tá và được thể hiện qua những hành vi mẫu mực của lãnh 
đạo (Bottomley và cộng sự, 2016; Kim, 2014). 

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 hành vi công dân của giảng viên. Vì vậy, nhóm 
tác giả đề xuất giả thuyết đầu tiên như sau: 

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

2.6. Mối quan hệ giữa cam kết về khía cạnh cảm xúc và hành vi công dân tổ chức 

Trong nghiên cứu của Shore và Wayne (1993), van Dyne và Ang (1998), mối quan hệ giữa cam 
kết về khía cạnh cảm xúc và hành vi công dân tổ chức được thể hiện một phần thông qua ảnh hưởng 
tích cực của cam kết với tổ chức nói chung đến việc tích cực thực hiện các hành vi có lợi cho tổ chức 
của nhân viên. Bên cạnh đó, qua nghiên cứu thực nghiệm trong lĩnh vực công tại Hàn Quốc, Kim 
(2006) đã làm sáng tỏ việc cam kết về khía cạnh cảm xúc có mối liên hệ thuận chiều đến lòng vị tha, 
đạo đức và sự tận tâm của nhân viên. Đây là những tính chất có liên quan chặt chẽ tới hành vi công 
dân tổ chức. 

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 cam kết về khía cạnh cảm xúc cao 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. Nghiên cứu của 
Kazemipour và cộng sự (2012) đã chỉ ra rằng cam kết về khía cạnh cảm xúc có thể giải thích được sự 
biến thiên của hành vi công dân tổ chức theo chiều hướng tích cực. Điều đó có nghĩa là nhân viên 
càng có cam kết về khía cạnh cảm xúc thì càng có khả năng tích cực thực hiện hành vi công dân tổ 
chức. Từ những phân tích đã nêu, giả thuyết tiếp theo được phát biểu như sau: 

H2: Cam kết về khía cạnh cảm xúc có tác động tích cực đến hành vi công dân tổ chức. 
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2.7. Mối quan hệ giữa vượt qua cái tôi và hành vi công dân tổ chức 

Giá trị cá nhân chiếm vị trí trung tâm trong hệ thống nhận thức của con người và nó quyết định 
đến thái độ, quá trình ra quyết định và các hành vi nói chung của con người (Liu & Cohen, 2010; 
Schwartz và cộng sự, 2012). 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: Động lực làm việc, sự cam kết và hài lòng trong công 
việc của nhân viên (Berings và cộng sự, 2004; Liu & Cohen, 2010). 

Nghiên cứu của Arthaud-Day và cộng sự (2012) cho rằng lý luận phổ biến về bản chất của hành 
vi công dân tổ chức là sự lựa chọn tự nguyện. Do đó, những cá nhân có mức độ nhận thức cao về giá 
trị xã hội, vượt qua cái tôi cá nhân sẽ có khả năng thực hiện hành vi công dân tổ chức nhiều hơn 
những người khác vì ít nhất ba lý do cơ bản: (1) Thứ nhất, những cá nhân đặt giá trị xã hội cao hơn 
bản thân và có yếu tố định hướng bên ngoài trái ngược với định hướng bên trong sẽ tích cực tìm kiếm 
cơ hội phục vụ cho lợi ích của tổ chức, xã hội; (2) 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; và (3) thứ 
ba, vì mối quan tâm ưu tiên của họ dành cho 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 so với với những người khác trong 
nhóm. Hơn nữa, Arthaud-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 và lòng 
nhân từ là nhân tố ảnh hưởng tích cực tới hành vi công dân tổ chức hướng về tổ chức. 

Trong khi đó, Palmer và cộng sự (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 sẽ dẫn đến sự gia tăng tương 
ứng về sức sống, sự say mê và khả năng cống hiến của nhân viên. Việc phân tích mối quan hệ trên 
cho thấy sự vượt qua cái tôi nhiều khả năng có mối liên hệ tích cực đến việc thực hiện hành vi công 
dân tổ chức. Vì vậy, trong nghiên cứu này, nhóm tác giả kỳ vọng rằng những giảng 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 hành vi công dân tổ chức. Từ những lập luận trên, nhóm tác giả đề xuất 
giả thuyết: 

H3: Sự vượt qua cái tôi có tác động tích cực đến hành vi công dân tổ chức. 

2.8. Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng và cam kết về khía cạnh cảm xúc 

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 mệnh lãnh đạo đã tạo được sự tác 
động đến cam kết về khía cạnh 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 (Demirtas & Akdogan, 2015; Dvir và cộng sự, 2002; Shamir và cộng sự, 1993). 

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 về khía cạnh cảm xúc của những 
người phò tá. Avolio và cộng sự (2004) đã làm nổi bật mối quan hệ giữa nỗ lực của những người phò 
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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. 

Nghiên cứu của Kim (2014) 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 cũng theo 
Kim (2014), 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, giả thuyết sau 
đây được đề nghị: 

H4: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng tác động tích cực đến cam kết về khía cạnh cảm xúc. 

2.9. 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 sự chuyển dạng là các khía cạnh quan trọng của 
quá trình mở rộng ý thức của con người. 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 (1993) đã chỉ 
ra rằng lãnh đạo chuyển dạng có đặc trưng là nhà lãnh đạo dành nhiều thời gian để cùng làm 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; và 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. 

Nghiên cứu của Fu và cộng sự (2010) 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 – đó chính là sự phù hợp với các hành vi chuyển dạng. Fu và cộng sự (2010) 
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. 
Có thể nói, 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). Thêm vào đó, 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). 

Những lập luận trên cho thấy lãnh đạo chuyển dạng có thể thay đổi trạng thái hiện tại của người 
phò tá, biến đổi suy nghĩ cá nhân của họ, giúp họ vượt qua cái tôi để hướng chung về lợi ích của tổ 
chức. Vì vậy, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết: 

H5: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng tác động tích cực đến sự vượt qua cái tôi. 
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Mô hình nghiên cứu đề xuất và các giả thuyết nghiên cứu được mô tả như trong Hình 1 sau: 
 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
 

 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thang đo của các biến nghiên cứu 

Mô hình nghiên cứu gồm có bốn biến nghiên cứu chính là: (1) Hành vi công dân tổ chức, (2) 
phong cách lãnh đạo chuyển dạng, (3) cam kết về khía cạnh cảm xúc, và (4) sự vượt qua cái tôi. Thang 
đo hành vi công dân tổ chức được đo lường bằng hai thành phần, gồm: (1) Hành vi công dân hướng 
về cá nhân, và (2) hành vi công dân hướng về tổ chức; mỗi thành phần có 7 biến quan sát, được 
kế thừa từ William và Anderson (1991). Thang đo phong cách lãnh đạo chuyển dạng gồm bốn thành 
phần, trong đó thành phần ảnh hưởng lý tưởng được đo lường bằng 8 biến quan sát; ba thành phần 
còn lại gồm: Động lực truyền cảm hứng, kích thích trí tuệ và quan tâm cá nhân đều được đo lường 
bằng 4 biến quan sát. Đây là thang đo được xây dựng dựa trên nghiên cứu của Bass và Avolio (2000), 
đã được trích dẫn trong nhiều nghiên cứu khác như Xu và cộng sự (2016), Liang và cộng sự (2017). 
Thang đo cam kết về khía cạnh cảm xúc được đo lường bằng 6 biến quan sát dựa trên nghiên cứu 
của Kim (2014). Cuối cùng, thang đo sự vượt qua cái tôi gồm hai thành phần là tinh thần toàn cầu 
và lòng nhân từ, tương ứng được đo lường bằng 6 và 4 biến quan sát dựa trên nghiên cứu của 
Davidov và cộng sự (2008). Thang đo lường của các biến ẩn được mô tả trong phần Phụ lục. 

Ghi chú:                Mô hình cấu trúc;                 Mô hình đo lường 
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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 nhận 
thức và nhận xét của giảng viên. Ngoài ra, các yếu tố về đặc điểm cá nhân như: Giới tính, tình trạng 
hôn nhân, học vấn, học hàm, nơi công tác, thâm niên, thu nhập được sử dụng thang đo định danh 
để ghi nhận. 

3.2. Thu thập dữ liệu 

Theo thống kê đến năm 2019, tại TP. Hồ Chí Minh có 92 trường Đại học và Cao đẳng (Thông tin 
tuyển sinh, 2019), được phân làm hai hệ thống là công lập và ngoài công lập, gồm 58 và 34 trường 
tương ứng. Việc khảo sát được thực hiện theo tỷ lệ trường tương đương với 6 trường đại học công lập 
(Trường Đại học Kinh tế TP. Hồ Chí Minh, Trường Đại học Ngân hàng TP. Hồ Chí Minh, Trường 
Đại học Khoa học Tự nhiên TP. Hồ Chí Minh, Trường Đại học Công nghệ Thông tin TP. Hồ Chí 
Minh, Trường Đại học Tôn Đức Thắng, và Trường Đại học Sài Gòn) và 5 trường đại học ngoài công 
lập (Trường Đại học FPT, Trường Đại học Công Nghệ TP. Hồ Chí Minh, Trường Đại học Công nghệ 
Sài Gòn, Trường Đại học Ngoại ngữ Tin học, và Trường Đại học Văn Hiến). Nhóm nghiên cứu đã 
liên hệ với văn phòng trường và giảng viên đang công tại các trường đó để gửi bảng khảo sát bằng 
giấy hoặc gửi đường link Google Drive. Tổng số phiếu khảo sát bằng giấy được trực tiếp phát ra là 
573 phiếu, tổng số phiếu thu về là 274 phiếu. Ngoài ra, việc khảo sát qua đường link Google Drive 
thu được 84 phiếu. Như vậy, tổng số phiếu thu về là 358. Các phiếu trả lời 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. Sau khi sàng lọc kết quả đạt được là 333 phiếu trả lời hợp lệ được dùng để phân 
tích số liệu. Đặc điểm chi tiết mẫu nghiên cứu được mô tả trong Bảng 1. 

Bảng 1. 
Kết quả thống kê mẫu nghiên cứu 

 Đặc điểm nhân khẩu học Tần suất Tỷ lệ (%) 

Giới tính Nam 156 47,00 

Nữ 177 53,00 

Độ tuổi Dưới 25 8 2,00 

26–35 140 42,00 

36–45 153 46,00 

46–55 27 8,00 

Trên 56 5 2,00 

Tình trạng hôn nhân Độc thân 88 26,00 

Kết hôn 245 74,00 

Học vấn Cử nhân 49 15,00 

Thạc sĩ 261 78,00 

Tiến sĩ và sau tiến sĩ 23 7,00 
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 Đặc điểm nhân khẩu học Tần suất Tỷ lệ (%) 

Thâm niên công tác Dưới 1 năm 7 2,00 

Từ 1 đến dưới 5 năm 94 28,00 

Từ 5 đến dưới 10 năm 139 42,00 

Trên 10 năm 93 28,00 

Loại hình trường đang công tác Công lập 264 79,28 

Ngoài công lập 69 20,72 

Thu nhập Dưới 5 triệu 12 4,00 

Từ 5 đến dưới 15 triệu 208 62,00 

Từ 15 đến dưới 30 triệu 98 29,00 

Trên 30 15 5,00 

 

4. Phân tích dữ liệu và kết quả nghiên cứu 

Mô hình cấu trúc tuyến tính bình phương nhỏ nhất từng phần (PLS-SEM) được sử dụng như là 
một công cụ chính để kiểm định mô hình nghiên cứu. Nhóm tác giả lựa chọn sử dụng PLS-SEM vì 
những lý do sau: (1) Thứ nhất, PLS-SEM đã được chứng minh là phù hợp khi cần nghiên cứu với mô 
hình phức tạp (Hair và cộng sự, 2017, 2018) như trong nghiên cứu này với 3 biến đo lường bậc cao 
là: Hành vi công dân tổ chức, cam kết về khía cạnh cảm xúc, và sự vượt qua cái tôi; (2) PLS-SEM 
phù hợp cho các nghiên cứu dự báo và tối đa phương sai được giải thích bởi biến phụ thuộc (Henseler 
và cộng sự, 2009). Trong nghiên cứu này, mục đích là dự báo khả năng tham gia vào hành vi công 
dân tổ chức của giảng viên, dựa trên sự tác động của phong cách lãnh đạo chuyển dạng thông qua 
cam kết về khía cạnh cảm xúc và sự vượt qua cái tôi. Bên cạnh đó, PLS-SEM đã trở thành một kỹ 
thuật phân tích đa biến quan trọng trong các nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực (Ringle và cộng 
sự, 2020). Chính vì vậy, việc lựa chọn PLS-SEM là hợp lý. 

Phần mềm xử lý số liệu Smart PLS 3.0 được sử dụng để phân tích độ chuẩn xác của các thang đo 
cũng như mô hình cấu trúc. Các chỉ tiêu đánh giá thang đo, mô hình cấu trúc, cũng như các bước kiểm 
định giả thuyết trong nghiên cứu này dựa vào các đề nghị của Hair và cộng sự (2017). 

4.1. Đánh giá độ chuẩn xác của các thang đo 

Ngoại trừ biến cam kết về khía cạnh cảm xúc được đo lường bằng thang đo bậc một (Uni-
Dimensional Construct) (Kim, 2014), các biến còn lại trong mô hình đều được đo lường bằng thang 
đo bậc hai (Second-Order Constructs). Hơn nữa, tất cả các biến ẩn bậc hai 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 hai. Các thành phần tiềm ẩn của biến ẩn bậc hai và biến ẩn bậc một 
đều được đưa vào trong cùng một mô hình nghiên cứu để đánh giá độ chuẩn xác của thang đo. 
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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 Cronbach’s Alpha  và hệ số tin cậy 
tổng hợp CR lớn hơn 0,70; tổng phương sai trích lớn hơn 0,50 là chấp nhận được. Kết quả cho thấy 
các thang đo của các biến nghiên cứu chính bao gồm: Hành vi công dân tổ chức, phong cách lãnh đạo 
chuyển dạng, cam kết về khía cạnh cảm xúc và sự vượt qua cái tôi đều đạt được các tiêu chuẩn và độ 
tin cậy về giá trị (Bảng 2). 

Bảng 2. 
Phân tích độ chuẩn xác của thang đo 

Thang đo biến nghiên cứu Cronbach’s 
Alpha 

Hệ số tin cậy 
tổng hợp (CR) 

Phương sai trích 
(AVE) 

Hành vi công dân tổ chức 0,94 0,95 0,62 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng 0,98 0,98 0,75 

Cam kết về khía cạnh cảm xúc 0,91 0,93 0,71 

Sự vượt qua cái tôi 0,93 0,94 0,63 

Ghi chú: Giá trị hội tụ (Convergent Validity) của các biến nghiên cứu trong mô hình đều đạt bởi hệ số tải nhân tố (Factors 
Loading) của tất cả các biến quan sát đều lớn hơn 0,70, đồng thời giá trị AVE đều lớn hơn 0,50. 

Bảng 3. 
Ma trận tương quan và giá trị HTMT giữa các biến nghiên cứu 

 Các biến nghiên cứu OCB LEAD COMM SELF 

Hành vi công dân tổ chức (OCB) 0,79 0,74 0,81 0,83 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng (LEAD) 0,71 0,87 0,82 0,75 

Cam kết về khía cạnh cảm xúc (COMM) 0,75 0,78 0,84 0,80 

Sự vượt qua cái tôi (SELF) 0,78 0,72 0,73 0,80 

Ghi chú: Giá trị in đậm trên đường chéo là căn bậc hai của giá trị AVE; 

 Hệ số tương quan và giá trị HTMT nằm tương ứng phía dưới và phía trên đường chéo. 

Để đánh giá giá trị phân biệt của các biến nghiên cứu trong mô hình, kết quả Bảng 3 cho thấy giá 
trị căn bậc 2 của AVE của mỗi biến nghiên cứu đều lớn hơn hệ số tương quan của biến đó với các 
biến còn lại trong mô hình. Hơn nữa, các giá trị HTMT đều nhỏ hơn 0,85. Vì vậy, giá trị phân biệt 
của các biến trong nghiên cứu này đã được thiết lập. Tóm lại, các kết quả trên chứng tỏ mô hình đo 
lường đạt tính tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt. 

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Theo Hair và cộng sự (2017), các giá trị R2 và Q2 (Stone-Geisser Indicator) được dùng để đánh 
giá chất lượng mô hình cấu trúc. Chúng được dùng để đánh giá khả năng giải thích và khả năng dự 
đoán tương ứng của các biến nội sinh. Kết quả được trình bày trong Hình 2 cho thấy giá trị nhỏ nhất 
của R2 và Q2 thu được là 0,52 và 0,31 chứng tỏ mô hình cấu trúc có chất lượng tốt. Tiếp theo, hệ số 
VIF của các cấu trúc khái niệm đều nhỏ hơn 3,30 cho thấy không có hiện tượng đa cộng tuyến giữa 
các biến giải thích.  
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Hình 2. Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc 
Ghi chú:                Mô hình cấu trúc;                 Mô hình đo lường; 

*,**  lần lượt tương ứng với các mức ý nghĩa thống kê 10% và 5%. 

Tiếp theo, kết quả ước lượng các hệ số đường dẫn cho thấy hành vi công dân tổ chức chịu ảnh 
hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển dạng, cam kết về khía cạnh cảm xúc và sự vượt qua cái tôi. 
Phong cách lãnh đạo không chỉ trực tiếp thúc đẩy hành vi công dân tổ chức mà còn giúp nuôi dưỡng 
cam kết về khía cạnh cảm xúc và kích thích giá trị vượt qua cái tôi. Các hệ số đường dẫn đều có ý 
nghĩa với mức ý nghĩa dưới 1% (Hình 2). Các giá trị f2 cho các đường dẫn cho thấy mức độ tác động 
của phong cách lãnh đạo chuyển dạng lên các biến phụ thuộc: Cam kết về khía cạnh cảm xúc và sự 
vượt qua cái tôi là đáng kể nhưng đối với biến phụ thuộc hành vi công dân tổ chức là nhỏ. Biến cam 
kết về khía cạnh cảm xúc có mức độ tác động lên hành vi công dân tổ chức nhỏ hơn so với biến sự 
vượt qua cái tôi. 

Bên cạnh đó, việc sử dụng kỹ thuật Bootstrapping cho lượng mẫu phóng đại có lặp lại là 5.000 
mẫu (n = 5.000), với cỡ mẫu ban đầu là 333 mẫu cho ta thấy các giả thuyết từ H1 đến H5 đều được 
ủng hộ. Kết quả này được trình bày chi tiết trong Bảng 4. 
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Bảng 4. 
Kết quả kiểm định các giả thuyết 

Giả 
thuyết 

Mối quan hệ  
nghiên cứu 

Trọng số hồi quy 
chuẩn hóa 

Sai số 
chuẩn 

Giá trị t Khoảng tin 
cậy 

Kết luận 

H1 LEAD → OCB 0,16** 0,06 2,89 [0,06;0,27] Ủng hộ 

H2 COMM → OCB 0,29* 0,06 4,61 [0,17;0,41] Ủng hộ 

H3 SELF → OCB 0,45* 0,06 7,06 [0,33;0,58] Ủng hộ 

H4 LEAD → COMM 0,78* 0,03 23,98 [0,71;0,83] Ủng hộ 

H5 LEAD → SELF 0,72* 0,04 20,05 [0,64;0,78] Ủng hộ 

Ghi chú: OCB: Hành vi công dân tổ chức; LEAD: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng; COMM: Cam kết về khía cạnh cảm xúc; 
SELF: Sự vượt qua cái tôi; 

*,** lần lượt tương ứng với các mức ý nghĩa thống kê 10% và 5%. 

Hơn nữa, phương pháp phân tích đa nhóm (PLS-MGA) (Hair và cộng sự, 2018) đã được sử dụng 
để kiểm định sự khác biệt giữa hai nhóm mẫu giảng viên trường công lập và giảng viên trường ngoài 
công lập đối với các giả thuyết trong nghiên cứu này. Kết quả phân tích được trình bày ở Bảng 5 chỉ 
ra rằng không có sự khác biệt trong các mối quan hệ nghiên cứu đối với hai nhóm mẫu giảng viên 
trường công lập và giảng viên trường ngoài công lập.  

Bảng 5. 
Kết quả kiểm định sự khác biệt giữa hai nhóm mẫu giảng viên trường công lập và dân lập 

Giả thuyết 
Kiểm định sự khác biệt giữa hai nhóm mẫu 

Kết luận 
Hệ số khác biệt p-value (so sánh với mức 5%) 

LEAD → OCB –0,17 0,28 Không khác biệt 

COMM → OCB 0,24 0,13 Không khác biệt 

SELF → OCB –0,07 0,62 Không khác biệt 

LEAD → COMM –0,03 0,64 Không khác biệt 

LEAD → SELF 0,01 0,94 Không khác biệt 

Ghi chú: OCB: Hành vi công dân tổ chức; LEAD: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng; COMM: Cam kết về khía cạnh cảm xúc; 
SELF: Sự vượt qua cái tôi. 

5. Thảo luận kết quả nghiên cứu, hàm ý quản trị và hướng nghiên cứu trong 

tương lai 

5.1. Thảo luận kết quả 

Nghiên cứu này xây dựng và kiểm định khung lý thuyết về sự tác động của phong cách lãnh đạo 
chuyển dạng, cam kết về khía cạnh cảm xúc và sự vượt qua cái tôi đến hành vi công dân tổ chức của 
giảng viên đại học. Kết quả của nghiên cứu này có ý nghĩa đáng kể về mặt lý luận và thực tiễn, nhất 
là trong bối cảnh giáo dục Việt Nam đang đổi mới phương thức quản trị đại học nhằm nâng cao chất 
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lượng giảng dạy và đáp ứng các yêu cầu trong xu hướng hội nhập quốc tế hiện nay (Pham và cộng 
sự, 2019). Trong khi đó, các nghiên cứu hàn lâm về mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển 
dạng của lãnh đạo đến cảm xúc, suy nghĩ và hành vi của giảng viên ở các cơ sở giáo dục của Việt 
Nam chưa được thực hiện, ngay cả các nghiên cứu về mối quan hệ này dưới góc độ doanh nghiệp tại 
Việt Nam cũng vẫn còn ít. Cho đến thời điểm hiện tại, đáng chú ý là công trình nghiên cứu của Luu 
(2014) về sự ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyển dạng đối với trách nhiệm xã hội của doanh 
nghiệp, 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 
Nguyen và cộng sự (2017) đã chỉ ra rằng phong cách lãnh đạo chuyển dạng 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 và hành vi công 
dân tổ chức trong lĩnh vực giáo dục tại Việt Nam. 

Bên cạnh đó, 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, Bottompley và cộng sự (2016), Khalili (2017), 
Piccolo và Colquitt (2006) đã chỉ ra rằng phong cách lãnh đạo chuyển dạng có tác động tích cực đáng 
kể đến 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 Bottompley và cộng sự (2016), Khalili (2017), Piccolo và Colquitt 
(2006) 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. 

Ngoài ra, kết quả mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng với cam kết về khía cạnh 
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). Cụ thể hơn là phong cách lãnh đạo chuyển dạng 
có tác động tích cực đến cam kết về khía cạnh cảm xúc và hai biến này có tác động đến hành vi công 
dân tổ chức của giảng viên. 

Hơn nữa, kết quả nghiên cứu cũng chứng minh 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 Arthaud-Day và cộng sự (2012), chỉ kiểm 
định một thành phần của sự vượt qua cái tôi là lòng nhân từ có tác động tích cực đến hành vi công 
dân hướng về tổ chức; còn nghiên cứu của Liu và Cohen (2010) 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 hành vi công dân hướng về 
lòng vị tha và hành vi công dân hướng về tổ chức. Như vậy, 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 này có đóng góp mới về mặt lý luận. 

Ngoài ra, kết quả phân tích sự khác biệt giữa hai nhóm mẫu khảo sát tại trường đại học công lập 
và ngoài công lập cho thấy không có sự khác biệt trong các mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo 
chuyển dạng, cam kết về khía cạnh cảm xúc, sự vượt qua cái tôi đến hành vi công dân tổ chức của 
giảng viên ở cả hai hệ thống trường đại học ở trên. Nhóm tác giả cho rằng Việt Nam có nét đặt trưng 
về văn hóa Nho giáo (Confucian-Based Culture) và có giá trị văn hóa tập thể (Luu, 2019), đặc biệt, 
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trong lĩnh vực giáo dục kể cả công lập hay ngoài công lập, giảng viên cũng phải thực hiện theo tôn 
chỉ: Nhân, lễ, nghĩa, trí, tín, dũng; luôn có tinh thần giúp đỡ cho các thành viên khác trong tổ chức và 
đóng góp cho tổ chức (tức là trường đại học) ngoài những nghĩa vụ cá nhân. Nét đặc trưng văn hóa 
này tạo ra cốt cách của con người Việt Nam nói chung và giảng viên ở các trường đại học nói riêng 
là luôn có tinh thần hướng tới cái chung rộng lớn và lòng nhân từ (tức là sự vượt qua cái tôi) và thường 
mức độ cam kết gắn bó (trung thành) cao. Chính vì vậy, cả giảng viên công lập và ngoài công lập 
cũng đều bồi dưỡng các giá trị văn hóa đặc trưng đó. Hơn nữa, phong cách lãnh đạo ở Việt Nam mà 
đặc biệt trong lĩnh vực giáo dục cũng chịu sự ảnh hưởng cơ bản của văn hóa Nho giáo (Truong và 
cộng sự, 2018). Vì vậy, phong cách lãnh đạo của lãnh đạo trực tiếp ở các trường đại học cả công lập 
và ngoài công lập có những nét tương đồng do đặc trưng văn hóa. Từ những lập luận trên, kết quả 
phân tích giữa trường công lập và ngoài công lập không có sự khác biệt là hoàn toàn phù hợp. Kết 
quả phân tích này cũng là một đóng góp quan trọng vào giá trị khoa học của nghiên cứu này. 

5.2. Hàm ý về quản trị 

Kết quả nghiên cứu đã khẳng định vai trò quan trọng của phong cách lãnh đạo chuyển dạng, cam 
kết về khía cạnh cảm xúc, sự vượt qua cái tôi đến hành vi công dân tổ chức của giảng viên. Cụ thể, 
kết quả nghiên cứu đã chứng minh được rằng trong môi trường giáo dục, phong cách lãnh đạo chuyển 
dạng có tác động tích cực đến cam kết về khía cạnh 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. Như vậy, phương thức lãnh đạo chuyển dạng cần được khuyến khích áp dụng, đồng thời, việc 
chú trọng nuôi dưỡng và phát triển sự cam kết về khía cạnh cảm xúc của giảng viên là quan trọng 
trong công tác quản trị đại học. Các nhà lãnh đạo trực tiếp cần định vị hình ảnh lý tưởng trong nhận 
thức của giảng viên ở các trường đại học. Họ cần chú trọng xây dựng hình mẫu về đạo đức, tạo dựng 
giá trị, quan tâm đến sứ mệnh của tập thể, hy sinh lợi ích cá nhân để đạt lợi ích chung và đặt biệt là 
cần chú trọng nâng cao năng lực chuyên môn và năng lực quản trị. 

 Bên cạnh đó, các nhà quản trị ở các trường đại học phải là người truyền cảm hứng cho giảng viên 
để nâng cao sự cam kết về mặt cảm xúc và hành vi công dân tổ chức của họ. Ban lãnh đạo cần vạch 
rõ tầm nhìn, sứ mệnh, mục tiêu và truyền thông tới từng thành viên trong trường đại học; cần khơi 
dậy nhận thức của giảng viên về một tương lai tươi sáng, xây dựng tinh thần đoàn kết, nhất trí tập thể 
để tạo nên một lực hướng tâm chung nhằm nâng cao mức độ cam kết về mặt cảm xúc, hành vi ngoài 
những nghĩa vụ cá nhân của giảng viên, để từ đó nâng cao năng lực cạnh tranh của trường đại học 
trong bối cảnh toàn cầu hóa giáo dục hiện nay. Các nhà lãnh đạo ở các trường đại học cũng cần chú 
trọng tới huy động trí tuệ của giảng viên đại học – một đội ngũ nhân viên có trình độ rất cao, chú 
trọng khuyến khích những đóng góp của họ để xây dựng và phát triển trường đại học. Đồng thời, việc 
quan tâm đến các công việc của từng giảng viên, nắm bắt được sở trường của từng giảng viên để sử 
dụng và quản lý nguồn nhân lực một cách có hiệu quả cũng là điều hết sức quan trọng mà các nhà 
quản trị đại học cần phải làm. 

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. Các nhà quản trị cần chú trọng nâng cao tinh thần nghề nghiệp vì sự nghiệp trồng người, vì thế 
hệ tương lai của đất nước để khơi dậy tinh thần toàn cầu của giảng viên. Nét đặc trưng văn hóa của 
đạo Nho ăn sâu trong tiềm thức của người giảng viên, họ luôn chú trọng đến giúp đỡ người xung 
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quanh, quan tâm giúp đỡ sinh viên và đồng nghiệp, luôn chú trọng đến sự trung nghĩa và lòng tự 
trọng, vì vậy, các nhà quản trị đại học cần biết cách để phát huy và nuôi dưỡng những giá trị này của 
giảng viên, từ đó nâng cao sự đóng góp cho tổ chức của họ. 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 giúp ích nhiều cho hoạt động quản trị thực tiễn trong các tổ chức giáo 
dục, đặc biệt là trong bối cảnh có sự cạnh tranh ngày càng cao giữa các tổ chức giáo dục, mục tiêu 
của ban lãnh đạo là làm sao thúc đẩy được giảng viên không chỉ thực hiện các nhiệm vụ được giao 
mà còn tự nguyện thực hiện các hành vi khác, qua đó giúp nâng cao chất lượng giảng dạy và uy tín 
của nhà trường. 

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu trong tương lai 

Nghiên cứu này mặc dù đã đạt được một số kết quả nhất định, tuy nhiên vẫn còn một số hạn chế. 
Trước tiên, đối tượng khảo sát trong nghiên cứu này 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 mới thể 
hiện nhận định một chiều, chưa toàn diện. Ngoài ra, nghiên cứu này cũng chưa xem xét tới 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, các nghiên cứu tiếp theo cần kiểm định về vai trò 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 (ví dụ: 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 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 sĩ 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. Hơn nữa, trong nghiên cứu này, 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 & 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. 

Hạn chế cuối cùng của nghiên cứu là do chỉ tiến hành khảo sát giảng viên tại một số trường đại 
học trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh, nên nghiên cứu này vẫn chưa thể khái quát hóa cho tất cả giảng 
viên trong cả nước. Trong khi đó, ở Việt Nam, do ảnh hưởng của văn hóa vùng miền, quan điểm và 
nhận thức của giảng viên ở các trường thuộc các khu vực khác có thể có sự khác biệt. Vì vậy, cần 
thiết phải có nhiều nghiên cứu tiếp theo được thực hiện với việc khảo sát đầy đủ hơn trên địa bàn cả 
nước để đảm bảo cho mô hình nghiên cứu có thể đạt được kết quả toàn diệnn 
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Phụ lục 
Thang đo lường các biến ẩn 

Biến ẩn Thành phần Biến quan sát 

Phong 
cách lãnh 
đạo 
chuyển 
dạng 

 

Ảnh hưởng lý 
tưởng 

Tôi tự hào về Ban lãnh đạo trực tiếp của tôi. 

Ban lãnh đạo trực tiếp hy sinh lợi ích riêng của mình vì lợi ích chung. 

Ban lãnh đạo trực tiếp luôn nhận được sự tôn trọng của tôi. 

Ban lãnh đạo trực tiếp luôn thể hiện được năng lực và sự tự tin.                                                              

Ban lãnh đạo trực tiếp truyền cảm hứng cho tôi về những giá trị và niềm tin 
của họ. 

Ban lãnh đạo trực tiếp là hình mẫu chuẩn mực về đạo đức. 

Ban lãnh đạo trực tiếp luôn quan tâm đến các vấn đề đạo đức. 

Ban lãnh đạo trực tiếp nhấn mạnh tầm quan trọng về sứ mệnh của tập thể. 

Động lực 
truyền cảm 
hứng 

Ban lãnh đạo trực tiếp luôn nói về tương lai của Khoa/Trường một cách đầy 
lạc quan. 

Ban lãnh đạo trực tiếp bày tỏ sự tin tưởng rằng chúng tôi sẽ đạt được mục 
tiêu đề ra. 

Ban lãnh đạo trực tiếp nhiệt tình hướng dẫn tôi về những gì cần phải hoàn thành. 

Ban lãnh đạo trực tiếp khơi dậy nhận thức trong tôi về các vấn đề quan trọng 
của Khoa/Trường. 

Kích thích trí 
tuệ 

Ban lãnh đạo trực tiếp thường phản biện lại những giả định của tôi để xem 
có phù hợp hay không. 

Ban lãnh đạo trực tiếp tìm kiếm những quan điểm khác nhau khi giải quyết 
các vấn đề. 

Ban lãnh đạo trực tiếp thường gợi ý cho tôi những cách làm mới trong quá 
trình thực hiện công việc. 

Ban lãnh đạo trực tiếp thường gợi ý các góc nhìn khác nhau của một vấn đề. 

Quan tâm cá 
nhân 

Ban lãnh đạo trực tiếp luôn quan tâm đến công việc của từng giảng viên. 

Ban lãnh đạo trực tiếp tập trung phát triển những điểm mạnh của từng giảng 
viên. 

Ban lãnh đạo trực tiếp dành nhiều thời gian hướng dẫn và góp ý cho từng 
giảng viên. 

Ban lãnh đạo trực tiếp thể hiện sự quan tâm đến giảng viên theo những cách 
khác nhau. 

Sự cam 
kết về khía 

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

Tôi thích thảo luận về Trường của tôi với những người khác. 
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Biến ẩn Thành phần Biến quan sát 

cạnh cảm 
xúc với tổ 
chức 

Tôi rất hạnh phúc khi dành phần còn lại trong sự nghiệp của tôi với ngôi 
trường này. 

Hầu hết các ngày, tôi luôn nhiệt huyết với công việc giảng dạy. 

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

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

Hành vi 
công dân 
tổ chức 

Hành vi công 
dân hướng về 
cá nhân 

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

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

Tôi luôn hỗ trợ Ban lãnh đạo trực tiếp trong công việc cho dù không được 
yêu cầu. 

Tôi thường 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.  

Hành vi công 
dân hướng về 
tổ chức 

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

Tôi luôn thông báo trước, khi không thể đến lớp. 

Tôi chỉ xin nghỉ phép khi có lý do quan trọng. 

Khi làm việc tôi ít khi sử dụng điện thoại cho các cuộc trò chuyện cá nhân. 

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 quy tắc và quy định không chính thức nhằm duy trì 
các yêu cầu của Ban lãnh đạo trực tiếp. 

Sự vượt 
qua cái tôi 

Tinh thần  
toàn cầu 

Tôi cho rằng điều quan trọng là tất cả mọi người trên thế giới nên được đối 
xử công bằng. 

Tôi tin rằng tất cả mọi người nên có những cơ hội như nhau trong  
cuộc sống. 

Tôi luôn lắng nghe những ý kiến trái chiều từ những người xung quanh.  

Ngay cả khi có bất đồng quan điểm với những 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. 

Bảo vệ môi trường xung quanh là điều quan trọng đối với tôi. 
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Biến ẩn Thành phần Biến quan sát 

Lòng nhân từ 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 nghĩa với bạn bè là điều quan trọng. 

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

 
 


