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ẢNH HƯỞNG CỦA PHONG CÁCH LÃNH ĐẠO CHUYỂN ĐỎI TỜI  ĐỘNG 

LỰC LÀM VIỆC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG                                                          

                                                              Thái Trí Dũng 

Tóm tắt: 

Phong cách lãnh đạo chuyển đổi góp phần to lớn trong việc tạo động lực làm việc cho 

người lao động, trong đó người lãnh đạo bằng cách tạo sự hấp dẫn ở nhân viên bằng 

phẩm chất, bằng hành vi, bằng nguồn cảm hứng, bằng khuyến khích trí tuệ và bằng quan 

tâm đến từng cá nhân người lao động. Để làm việc hiệu quả thì người lao động cần phải 

có đủ năng lực tạo bởi 3 nhóm yếu tố KSA (kiến thức, kỹ năng và thái độ). Phong cách 

lãnh đạo chuyển đổi sẽ giúp nhân viên tạo ra một tinh thần mạnh mẽ và một thái độ 

nghiêm túc và đó chính là yếu tố quyết định để giúp nhân viên có ý thức tốt trong việc 

hoàn thiện kiến thức và kỹ năng làm việc của mình. 

Từ khóa: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi; kiến thức, kỹ năng, thái độ 

Đặt vấn đề: 

Ngày nay, nguồn nhân lực được coi là một yếu tố quan trọng hàng đầu quyết định đến sự 

thành công hay thất bại của một doanh nghiệp. Đội ngũ nhân viên luôn được xem là một 

nguồn tài nguyên quý nhất của một doanh nghiệp quyết định sự thành bại của một doanh 

nghiệp hay một tổ chức. Một doanh nghiệp nắm trong tay một đội ngũ nhân viên giỏi, 

nhiệt huyết với nghề được xem là thành công hơn so với một doanh nghiệp cùng có điều 

kiện về tài chính, cơ sở vật chất nhưng đội ngũ nhân viên lại thiếu năng lực và sự nhiệt 

tình. Theo nghiên cứu của Farhaan và Arman (2009): “Nhân viên có động lực thì họ làm 

việc đạt 80-90% hiệu suất, tỷ lệ nghỉ việc thấp, nghỉ phép thấp”. Trong các chức năng 

của quản trị nguồn nhân lực thì một trong các năng quan trọng nhất đó là duy trì nguồn 

nhân lực thông qua hoạt động khuyến khích động viên. Nhiều doanh nghiệp và tổ chức 

phí tiền cho việc tuyển dụng, phí tiền cho việc đào tạo nhân viên nhưng nếu không làm 
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tốt công việc nâng cao tinh thần và thái độ tốt cho họ thì người lao động thứ nhất là tìm 

đường ra đi hoặc thứ hai là không có ý thức nâng cao kiến thức và kỹ năng nghề nghiệp 

của mình để cống hiến cho doanh nghiệp và tổ chức. Trong bài viết này chúng tôi phân 

tích mối quan hệ giữa thái độ và tinh thần làm việc trong việc tự nâng cao kỹ năng lao 

động của mình, đồng thời trình bày về vai trò của phong cách lãnh đạo chuyển đổi trong 

việc tạo động lực nâng cao thái độ và tinh thần làm việc cho người lao động. 

1. Khái niệm về phong cách lãnh đạo chuyển đổi 

Phong cách lãnh đạo của cá nhân là dạng hành vi người đó có thể thực hiện nỗ lực ảnh 

hưởng tới hoạt động của người khác theo nhận thức của đối tượng (Ao Thu Hoài, 2013) 

Burns (1978). Thuật ngữ Lãnh đạo Chuyển đổi lần đầu tiên được sử dụng bởi Downton 

(1973), tuy nhiên, nó được sự chú ý đến cho đến khi  cuốn sách cổ điển của James Burn, 

có tựa đề Lãnh Đạo (Leadership) được xuất bản năm 1978. Burn cho rằng, các nhà lãnh 

đạo chuyển đổi hòa mình cùng với các nhân viên của mình để tạo kết nối làm tăng động 

lực và đạo đức không chỉ cho các nhân viên cấp dưới, mà cho chính bản thân nhà lãnh 

đạo. 

Khái niệm phong cách lãnh đạo chuyển đổi đã phát triển hơn nửa thế kỷ qua và là một 

trong những mô hình phong cách lãnh đạo có ảnh hưởng nhất được Burns mô tả năm 

1978 (Lê Anh Khang, 2013). Ông mô tả lãnh đạo chuyển đổi là một phong cách trong đó 

các nhà lãnh đạo khuyến khích và tạo động lực cho cấp dưới của mình hướng tới lợi ích 

chung  để xây dựng cam kết cho các nhiệm vụ và mục tiêu của tổ chức. Các nhà lãnh đạo 

chuyển đổi sẵn sàng hy sinh lợi ích của mình đổi với mục tiêu chung và các giá trị của tổ 

chức. Phong cách lãnh đạo này nhấn mạnh vào việc khơi dậy những người nhân viên bằng 

cách thúc đẩy tầm nhìn, với một sự nỗ lực lớn, họ sẽ có thể đạt được nhiều hơn sự mong 

đợi từ đó tìm cách khơi dậy và đáp ứng các nhu cầu cao hơn (Burns J. , 1978). Ông cũng 

nhận định “nhà lãnh đạo chuyển đổi dựa trên nhân cách, những đặc điểm và khả năng của 
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mình để tạo nên sự thay đổi thông qua hình mẫu và chia sẻ động lực hướng tới tầm nhìn 

và thử thách đối với các mục tiêu. Người lãnh đạo chuyển đổi là một người mẫu mực về 

đạo đức làm việc hướng tới lợi ích của nhóm, tổ chức, cộng đồng nhà lãnh đạo và các 

người theo sau giúp đỡ lẫn nhau để tiến đến mức độ cao hơn của đạo đức và động lực” 

(Burns J. , 1978). Bass và các đồng nghiệp (Avolio, Bass & Jung, 1995; 1999) đã chỉ ra 

các nhân tố của lãnh đạo chuyển đổi: Hấp dẫn bằng phẩm chất (Idealized Influence 

Behavior-IB), Hấp dẫn bằng hành vi (Idealized Influence Attribution-IA); bằng nguồn 

cảm hứng (Inspirational Montivation-IM), bằng khuyến khích trí tuệ (Intellectual 

Stimulation-IS) và bằng quan tâm đến từng cá nhân (Individualized Consideration-IC). 

Thông qua những yếu tố trên nhà lãnh đạo chuyển đổi truyền cảm hứng, kích thích trí 

tuệ, tinh thần của nhân viên. Các nhà lãnh đạo chuyển đổi là những người biết phát triển, 

kích thích và truyền cảm hứng đến cấp dưới đạt được những kết quả vượt trội so với 

mong đợi bằng cách khơi gợi những mức nhu cầu bậc cao (nhu cầu tôn trọng, nhu cầu tự 

thể hiện), xây dựng lòng tin và đặt lợi ích tổ chức lên trên lợi ích cá nhân (Avolio, 

Waldman Yammarino, 1991; Bass, 1985). Đồng thời Bass (1985) cho rằng nhà lãnh đạo 

là người  có uy tín, đạo đức với cấp dưới. Nhân viên của những nhà lãnh đạo như vậy sẽ 

cảm thấy tin tưởng, ngưỡng mộ, trung thành và tôn trọng dành cho cấp trên của họ. Và 

cũng vì các phẩm chất đấy mà nhân viên sẵn sàng làm việc chăm chỉ hơn sự mong đợi. 

Nhân viên có thể được những nhà lãnh đạo chuyển đổi động viên để làm việc đạt hiệu 

quả cao nhất bởi vì nhân viên tín nhiệm và tôn trọng các nhà lãnh đạo (Bass và cộng sự, 

1985). Theo Yukl (2006), phong cách lãnh đạo chuyển đổi ảnh hưởng đến người lao 

động; khiến họ cảm thấy tin tưởng, ngưỡng mộ, trung thành và tôn trọng đối với các nhà 

lãnh đạo, từ đó có động lực để làm việc nhiều hơn dự kiến ban đầu. 

Như vậy, phong cách lãnh đạo chuyển đổi có tác dụng gây ra sự thay đổi trong các cá 

nhân về cả thái độ lẫn hành vi. Phong các lãnh đạo chuyển đổi tạo ra các giá trị tích cực 
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cho cấp dưới với mục tiêu cuối cùng là phát triển theo gương nhà lãnh đạo. Lãnh đạo 

chuyển đổi tăng cường động lực, tinh thần và hiệu suất của cấp dưới thông qua nhiều 

hình thức. Chúng bao gồm sự kết nối giữa các thành viên với sứ mệnh mục tiêu của tổ 

chức. Đồng thời, nhà lãnh đạo là một hình mẫu cho cấp dưới, truyền cảm hứng cho họ, 

thử thách mọi người có trách nhiệm cao hơn với công việc của họ. Họ hiểu rõ điểm mạnh 

và điểm yếu của từng cá nhân để tối ưu hóa hiệu suất của mọi người. 

2. Tại sao nhà lãnh đạo cần tạo động lực làm việc cho nhân viên? 

Theo quan điểm của những nhà tâm lý học năng lực là tổng hợp các đặc điểm, thuộc tính 

tâm lý của cá nhân phù hợp với yêu cầu đặc trưng của một hoạt động nhất định nhằm 

đảm bảo cho hoạt động đó đạt hiệu quả cao (Thái Trí Dũng- 2003). Năng lực làm việc 

của người lao động theo Bloom (1956) được tạo bởi 3 nhóm yếu tố: kiến thức 

(Knowledge), kĩ năng (Skill), thái độ (Attitude). Đây được gọi là mô hình KSA. Trong 

đó kiến thức là những hiểu biết của người lao động được tích lũy qua quá trình học tập và 

trải nghiệm thực tế công việc. Kiến thức của người động bao gồm 2 mảng lớn: kiến thức 

về chuyên môn và kiến thức tổng quát (văn hóa, xã hội, lịch sự, pháp luật..). Kỹ năng là 

khả năng vận dụng những hiểu biết vào việc thực hiện một công việc cụ thể. Kỹ năng của 

người lao động bao gồm 2 nhóm chính: kỹ năng chuyên môn, nghiệp vụ và nhóm kỹ 

năng mềm (kỹ năng giao tiếp ứng xử, kỹ năng giải quyết vấn đề sáng tạo, kỹ năng 

thương lượng, kỹ năng trình bày...). Thái độ là phạm trù nghiêng về cảm xúc, tình cảm là 

cách mà cá nhân thể hiện cảm xúc của mình với một đối tượng nào đó. Thái độ của người 

lao động bao gồm: thái độ với bản thân, thái độ với công việc, thái độ với công ty...). 

Trong 3 yếu tố KSA thì ngày nay các nhà quản lý đánh giá cao tầm quan trọng của thái 

độ trong nâng cao năng lực của bản thân người lao động, vì khi người lao động có thái độ 

tích cực với công việc, với công ty và với bản thân thì anh ta sẽ nỗ lực nâng cao kiến 

thức và kỹ năng để phục vụ cho công việc. Và khi người lao động có một thái độ tận tụy 
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với công việc, làm việc với một tình thần nhiệt tình cộng với kỹ năng tốt thì họ sẽ mang 

lại hiệu quả cao trong công việc (Thái Trí Dũng 2003). 

Để nâng cao hiệu quả làm việc cho người lao động thì ngoài việc đào tạo và huấn luyện 

kiến thức và kỹ năng cho họ thì người lãnh đạo cần đặc biệt quan tâm tới hoạt động tạo 

động lực cho nhân viên. Khi có được sự động viên kích thích tốt thì người động sẽ nâng 

cao tinh thần và thái độ của mình và chính yếu tố đó sẽ giúp họ có ý thức tốt hơn trong 

việc tự cập nhật kiến thức và tự rèn luyện các kỹ năng công việc của mình. 

3. Vai trò phong cách lãnh đạo chuyển đổi trong vấn đề tạo động lực làm việc cho 

người lao động. 

Vai trò của phong cách lãnh đạo đối với một doanh nghiệp thể hiện ở 2 khía cạnh: Vai 

trò của phong cách lãnh đạo ở môi trường hoạt động bên trong doanh nghiệp và những 

hoạt động liên quan đến môi trường bên ngoài doanh nghiệp. Tuy nhiên ở đây ta chỉ xem 

xét vai trò của phong cách lãnh đạo chuyển đổi liên quan những hoạt động bên trong 

doanh nghiệp. Cụ thể vai trò đối với tạo động lực làm việc của nhân viên. Điều này được 

thể hiện ở chỗ: 

Một là, phong cách lãnh đạo chuyển đổi có tác dụng khơi gợi những tiềm lực bên trong 

người nhân viên. Một phong cách lãnh đạo thích hợp sẽ tạo điều kiện cho nhân viên phát 

huy tối đa tiềm lực của mình trong quá trình thực hiện công việc của tổ chức. Đó chính là 

quan điểm, thái độ, sự giúp đỡ của người quản lý trong quá trình nhân viên thực hiện 

công việc. Điều này có tác dụng phá bỏ rào cản để nhân viên thực hiện công việc một 

cách trôi chảy, cung cấp cho họ những thông tin và kĩ năng làm việc cần thiết để họ tự 

quản lý, làm chủ được công việc của mình với sự nhiệt tình và động lực làm việc cao. 

Hai là, nhân viên trở nên tự tin hơn. Có những công việc khó khăn tưởng chừng như 

không thể hoàn thành được, hay những công việc với xác suất thành công là hạn chế thì 

lúc đó phong cách lãnh đạo của người quản lý có một tác dụng rất lớn là xây dựng lòng 
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tin, cổ vũ, khuyến khích người lao động thực hiện công việc bằng những hành động và 

chính sách thích hợp. Thậm chí sẵn sàng chấp nhận tình huống xấu có thể xảy ra nếu 

công việc thất bại. Giúp người lao động cảm thấy tự tin khi thực hiện công việc, đề cao 

tầm quan trọng công việc của họ đối với tổ chức. 

Ba là, tạo dựng mối quan hệ tốt đẹp trong công việc, cải thiện bầu không khí tâm lý torng 

môi trường làm việc cho nhân viên của mình. Chính những mối quan hệ tốt được xây 

dựng từ nhà lãnh đạo mà tăng cường khả năng phối hợp nhóm trong công việc giữa các 

nhân viên và nâng cao hiệu quả của các thành viên trong tổ chức. 

Bốn là, tạo điều kiện cho nhân viên có một môi trường làm việc phù hợp với bản thân, 

hạn chế các mâu thuẫn phát sinh trong quá trình nhân viên làm việc từ đó họ có một tinh 

thần làm việc rất cao. 

4. Kết luận 

Nhìn chung, vai trò của phong cách lãnh đạo chuyển đổi là quan tâm, phát triển và truyền 

cảm hứng cho nhân viên cấp dưới. Người lãnh đạo làm việc như thế nào, cách thức người 

lãnh đạo đối xử với nhân viên của mình như thế nào cũng chính là một nhân tố quan 

trọng để nhân viên quyết định có nên gắn bó với công việc và tổ chức hay không. Với vai 

trò dẫn dắt nhân viên đạt được những mục tiêu đề ra với nỗ lực lớn nhất, tạo ra một môi 

trường làm việc an toàn và sẵn sàng trở thành những người đồng nghiệp tuyệt vời nếu cần 

thiết. Người lãnh đạo chuyển đổi thông qua ảnh hưởng của mình tác động cấp dưới nhằm 

đạt được những mục tiêu của tổ chức và thông qua quá trình này tạo động lực làm việc, sự 

hài lòng cho nhân viên của mình, góp phần quan trọng giữ chân nhân viên ở lại công ty 

đồng thời làm tăng ý thức tự hoàn thiện các kỹ năng nghề nghiệp của mình. 
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