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TÓM TẮT 

Bài viết phân tích vai trò của lãnh đạo chuyển hóa trong bối cảnh 

ngành ngân hàng Việt Nam đang trải qua chuyển đổi số mạnh mẽ và 

cạnh tranh gia tăng. Lãnh đạo chuyển hóa được xem như động lực 

chiến lược giúp ngân hàng nâng cao hiệu quả quản trị, xây dựng văn 

hóa đổi mới, tăng cường gắn kết nhân viên và thúc đẩy phát triển bền 

vững. Thông qua tầm nhìn rõ ràng, khả năng truyền cảm hứng và chú 

trọng phát triển con người, mô hình lãnh đạo này giúp các ngân hàng 

thích ứng tốt hơn với thay đổi công nghệ, rủi ro mới và kỳ vọng của 

khách hàng hiện đại. Bài viết cũng chỉ ra những lợi ích cụ thể như 

nâng cao năng lực cạnh tranh, cải thiện hình ảnh thương hiệu, hỗ trợ 

quản trị tri thức và xây dựng đội ngũ kế thừa. Cuối cùng, tác giả đưa 

ra các khuyến nghị về đào tạo lãnh đạo, phát triển môi trường đổi mới 

và hoàn thiện chính sách nhằm thúc đẩy việc áp dụng lãnh đạo chuyển 

hóa trong toàn ngành ngân hàng Việt Nam. 

ABSTRACT 

This paper examines the strategic role of transformational 

leadership in Vietnam’s banking sector, which is undergoing rapid 

digital transformation and rising competition. Transformational 

leadership is highlighted as a key driver for improving organizational 

performance, promoting innovation, strengthening employee 

engagement, and supporting long-term sustainable development. 

Through clear vision, inspirational ability, and people-centered 

development, transformational leaders help banks adapt effectively to 

technological disruptions, emerging risks, and evolving customer 

expectations. The paper identifies several benefits, including 

enhanced competitiveness, stronger brand reputation, improved 

knowledge management, and better succession planning. It also 

proposes recommendations on leadership training, innovative work 

environments, and policy improvements to promote the adoption of 

transformational leadership throughout the Vietnamese banking 

industry. 

 

 

1. Đặt vấn đề 

Ngành ngân hàng hiện nay đang chứng 

kiến một làn sóng chuyển đổi mạnh mẽ 

chưa từng có, phần lớn được thúc đẩy bởi 

cuộc cách mạng công nghệ số và sự thay đổi 

liên tục trong hành vi khách hàng (Nguyễn 

Đức Trung & Lữ Hữu Chí, 2025). Sự trỗi dậy 

của các công nghệ như trí tuệ nhân tạo (AI), 

học máy (machine learning), blockchain và 

dữ liệu lớn (Big Data) không chỉ thay đổi 

cách thức ngân hàng vận hành nội bộ mà 

mailto:chilh@vaa.edu.vn/
mailto:luhuuchi.pm@gmail.com


TẠP CHÍ KHOA HỌC YERSIN – CHUYÊN ĐỀ QUẢN LÝ KINH TẾ 

 

 

Tập 23 (4/2026) 2 

 

còn tạo ra áp lực đổi mới trong toàn bộ trải 

nghiệm khách hàng (Lữ Hữu Chí et al., 

2025). Khách hàng hiện đại không còn hài 

lòng với dịch vụ truyền thống tại quầy, mà 

kỳ vọng vào các giải pháp tài chính số hóa, 

nhanh chóng, cá nhân hóa và bảo mật cao 

(Nguyễn Văn Thích & Lữ Hữu Chí, 2023). 

Đồng thời, sự xuất hiện của các công ty công 

nghệ tài chính (fintech) như MoMo, 

ZaloPay, hoặc thậm chí là ngân hàng số 

thuần túy đã làm thay đổi cục diện cạnh 

tranh (Nguyen & Lu, 2023). Trong bối cảnh 

đó, các mô hình lãnh đạo truyền thống dựa 

trên cấu trúc phân cấp chặt chẽ, sự tuân thủ 

và quyền lực vị trí dường như ngày càng tỏ 

ra ít phù hợp hơn. Quan điểm lãnh đạo 

truyền thống này thường có xu hướng trì 

trệ trong ra quyết định, thiếu tính linh hoạt 

và khó thích ứng nhanh với biến động môi 

trường. Điều này đòi hỏi ngành ngân hàng 

phải tái định vị lại tư duy lãnh đạo và quản 

trị với việc không còn đơn thuần là người ra 

lệnh và giám sát, mà phải trở thành người 

dẫn dắt thay đổi, truyền cảm hứng và kết 

nối đội ngũ một cách sâu sắc. 

Chính trong bối cảnh biến động ấy, mô 

hình lãnh đạo chuyển hóa 

(Transformational Leadership) đang nổi 

lên như một giải pháp chiến lược cho đổi 

mới và thích nghi trong ngân hàng. Với 

trọng tâm là tạo dựng tầm nhìn rõ ràng, 

thúc đẩy đổi mới, và phát triển con người, 

lãnh đạo chuyển hóa cung cấp khung tư duy 

cần thiết để thích nghi linh hoạt và giữ vững 

lợi thế cạnh tranh. Nhà lãnh đạo chuyển hóa 

không chỉ biết ứng dụng công nghệ, mà còn 

có khả năng liên kết giữa công nghệ và con 

người, hai trụ cột sống còn trong chiến lược 

phát triển hiện đại. Đồng thời, họ truyền 

cảm hứng cho đội ngũ về “ngân hàng của 

tương lai”, tạo động lực nội tại cho nhân 

viên cùng tham gia kiến tạo sự thay đổi, 

cũng như xây dựng văn hóa học hỏi và thích 

ứng nhanh. Thay vì chỉ quan tâm đến kết 

quả ngắn hạn, lãnh đạo chuyển hóa hướng 

đến sự phát triển bền vững bằng cách nuôi 

dưỡng tài năng, khai thác sáng kiến nội bộ 

và khuyến khích tư duy sáng tạo. Khi được 

áp dụng đúng cách, mô hình này có thể giúp 

ngân hàng nâng cao hiệu quả vận hành, cải 

thiện trải nghiệm khách hàng, tăng cường 

gắn kết nhân viên, và cuối cùng là đảm bảo 

năng lực cạnh tranh dài hạn trong một thị 

trường đầy bất định. Vì vậy, lãnh đạo 

chuyển hóa không còn là một lý thuyết hàn 

lâm, mà đã trở thành một yêu cầu thực tiễn 

trong việc định hình chiến lược phát triển 

cho ngân hàng hiện đại. 

Có thể nói lãnh đạo chuyển hóa ngày 

càng chứng tỏ vai trò thiết yếu trong việc 

dẫn dắt các ngân hàng Việt Nam vượt qua 

áp lực cạnh tranh, đẩy mạnh đổi mới và 

phát triển bền vững trong kỷ nguyên số. Bài 

viết này sẽ phân tích vai trò của lãnh đạo 

chuyển hóa đối với hoạt động quản trị ngân 

hàng Việt Nam và đề xuất hàm ý quản trị 

phù hợp. 

2. Tổng quan về lãnh đạo chuyển 

hóa 

2.1. Khái niệm 

- Sự hình thành của lãnh đạo 

chuyển hóa 

Lãnh đạo chuyển hóa là một khái niệm 

trung tâm trong lý thuyết lãnh đạo hiện đại, 

lần đầu tiên được James MacGregor Burns 

giới thiệu năm 1978, và sau đó được mở 

rộng bởi Bernard Bass vào thập niên 1980 

(Bass & Avolio, 1994; Bass & Bass Bernard, 

1985). Khác biệt so với các mô hình lãnh 

đạo truyền thống vốn tập trung vào mệnh 

lệnh, giám sát và kiểm soát, lãnh đạo 

chuyển hóa hướng đến việc phát triển năng 

lực bên trong và khơi dậy tiềm năng nơi 

người theo sau. Mô hình này đặc biệt nhấn 

mạnh đến mối quan hệ tương tác giữa lãnh 
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đạo và cấp dưới dựa trên giá trị, cảm xúc, 

đạo đức và tầm nhìn dài hạn. Nhà lãnh đạo 

không đơn thuần là người ra lệnh, mà là 

người dẫn dắt, định hướng tư duy và truyền 

cảm hứng hành động. Đây là quá trình biến 

đổi sâu sắc, không chỉ ở khía cạnh hành vi 

mà còn ở cấp độ tư tưởng, nơi cả người lãnh 

đạo và người theo sau cùng trưởng thành 

thông qua tương tác. Việc lãnh đạo chuyển 

hóa vượt lên trên sự trao đổi đơn thuần 

giữa “mệnh lệnh và tuân thủ” giúp nó ngày 

càng được ưa chuộng trong các tổ chức hiện 

đại, nơi con người là trung tâm và sáng tạo 

là yếu tố then chốt. 

-  Vai trò và tác động đối với người 

theo sau 

Một trong những điểm mạnh nhất của 

lãnh đạo chuyển hóa là khả năng tạo ra sự 

thay đổi tích cực ở cả cá nhân và tổ chức 

thông qua ảnh hưởng cảm xúc và định 

hướng giá trị. Nhà lãnh đạo chuyển hóa 

không chỉ hướng đến mục tiêu ngắn hạn mà 

còn tập trung xây dựng tầm nhìn dài hạn có 

ý nghĩa. Tầm nhìn này không mang tính ép 

buộc, mà được lan tỏa và chia sẻ với người 

theo sau, giúp họ hiểu rõ vai trò của mình 

trong bức tranh tổng thể. Người lãnh đạo 

chuyển hóa biết cách thấu hiểu động cơ nội 

tại của cấp dưới, khơi gợi sự cam kết thay vì 

áp đặt, đồng thời tạo điều kiện cho họ phát 

triển năng lực cá nhân. Từ đó, người theo 

sau không chỉ đơn thuần hoàn thành nhiệm 

vụ mà còn cảm thấy được truyền cảm hứng, 

được công nhận và có giá trị. Khi nhân viên 

được tham gia vào quá trình hoạch định 

mục tiêu và chiến lược, họ sẽ có xu hướng 

nỗ lực vượt kỳ vọng. Chính điều này tạo ra 

hiệu quả tổ chức cao và bền vững. Lãnh đạo 

chuyển hóa vì thế trở thành nền tảng quan 

trọng để xây dựng các đội nhóm tự chủ, linh 

hoạt và sáng tạo (Tims et al., 2011). 

- Tính phổ quát và khả năng ứng 

dụng trong mọi cấp độ tổ chức 

Điểm nổi bật củ a lãnh đạo chuyển hóa 

là khả năng xuất hiện và phát huy hiệu quả 

ở mọi cấp độ tổ chức, không chỉ giới hạn 

trong những vị trí quản lý cấp cao. Bất kỳ cá 

nhân nào có ảnh hưởng tích cực đến hành 

vi, cảm xúc và tư duy của người khác đều có 

thể thực hành phong cách lãnh đạo này, từ 

trưởng nhóm, điều phối viên cho đến nhân 

viên kỳ cựu (Christie et al., 2011). Lãnh đạo 

chuyển hóa không phụ thuộc vào quyền lực 

chính thức, mà dựa trên uy tín cá nhân, sự 

gương mẫu, tinh thần phụng sự và khả năng 

tạo kết nối ý nghĩa. Điều này mở ra cơ hội 

phát triển lãnh đạo toàn diện trong tổ chức, 

xây dựng văn hóa chia sẻ trách nhiệm và 

nuôi dưỡng tư duy đổi mới ở mọi cấp độ. 

Trong thời đại số hóa và biến động liên tục 

như hiện nay, tổ chức cần không chỉ một vài 

cá nhân xuất sắc, mà là nhiều “lãnh đạo 

chuyển hóa ở mọi cấp” để thích ứng nhanh, 

giữ chân nhân tài và tạo ra giá trị vượt trội. 

Do đó, đào tạo và khuyến khích phong cách 

lãnh đạo chuyển hóa nên được coi là chiến 

lược phát triển nguồn nhân lực cốt lõi trong 

mỗi doanh nghiệp hiện đại. 

2.2. Các Yếu Tố Cốt Lõi Trong Lãnh 

đạo Chuyển hóa 

- Ảnh hưởng lý tưởng và vai trò của 

hình mẫu đạo đức 

Yếu tố đầu tiên trong mô hình lãnh đạo 

chuyển hóa là “Ảnh hưởng lý tưởng” 

(Idealized Influence), thể hiện vai trò của 

nhà lãnh đạo như một tấm gương về giá trị 

đạo đức, sự chính trực và lý tưởng cao đẹp. 

Những nhà lãnh đạo thể hiện tốt yếu tố này 

thường được nhân viên ngưỡng mộ và tin 

tưởng sâu sắc. Họ không chỉ nói những điều 

đúng, mà còn hành xử nhất quán với giá trị 

mà họ theo đuổi. Đây chính là yếu tố tạo nên 

niềm tin bền vững giữa lãnh đạo và người 

theo sau. “Ảnh hưởng lý tưởng” cũng bao 

hàm sự dấn thân và cam kết mạnh mẽ với 
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sứ mệnh tổ chức. Khi một lãnh đạo hành 

động nhất quán với tầm nhìn dài hạn và giá 

trị chung, họ truyền tải thông điệp rằng: 

“Tôi không chỉ dẫn dắt, tôi cũng là người 

thực hành điều đó mỗi ngày.” Từ đó, nhân 

viên có xu hướng noi theo, xây dựng lòng 

trung thành và tự hào khi được làm việc 

cùng người lãnh đạo đó. Ở khía cạnh tổ 

chức, yếu tố này giúp củng cố văn hóa 

doanh nghiệp dựa trên sự chính trực, trách 

nhiệm xã hội và đạo đức nghề nghiệp. Điều 

này đặc biệt cần thiết trong bối cảnh nhiều 

biến động và khủng hoảng như hiện nay. 

- Truyền cảm hứng và thúc đẩy 

động lực tập thể 

Yếu tố thứ hai của mô hình là “Tạo 

động lực truyền cảm hứng” (Inspirational 

Motivation), tập trung vào khả năng tạo ra 

tầm nhìn hấp dẫn và khơi dậy niềm tin 

trong tập thể. Lãnh đạo chuyển hóa không 

chỉ vạch ra mục tiêu cụ thể mà còn có khả 

năng “thổi hồn” vào mục tiêu ấy, khiến đội 

ngũ cảm thấy công việc họ làm không đơn 

thuần là trách nhiệm, mà còn là sứ mệnh. 

Họ sử dụng ngôn ngữ giàu hình ảnh, lời nói 

có cảm xúc, biểu đạt tầm nhìn bằng những 

câu chuyện truyền cảm hứng. Thông qua 

đó, nhân viên cảm thấy họ là một phần 

quan trọng của điều gì đó lớn lao hơn bản 

thân mình. Yếu tố này cũng bao gồm việc 

duy trì tinh thần tích cực trong đội ngũ, đặc 

biệt trong những thời điểm khó khăn. Một 

nhà lãnh đạo biết truyền động lực sẽ giúp 

nhân viên vượt qua khủng hoảng, giữ vững 

niềm tin và phục hồi năng lượng. Trong 

môi trường công việc hiện đại, nơi áp lực 

và biến động là điều không thể tránh khỏi, 

khả năng tạo động lực và duy trì sự lạc 

quan trong đội ngũ là một lợi thế chiến 

lược mà mỗi tổ chức đều cần đến. 

- Kích thích tư duy và phát triển cá 

nhân hóa 

Hai yếu tố cuối trong mô hình “Four I’s” 

là “Kích thích trí tuệ” (Intellectual 

Stimulation) và “Quan tâm cá nhân” 

(Individualized Consideration), đều tập 

trung vào sự phát triển của người theo sau. 

“Kích thích trí tuệ” khuyến khích nhân viên 

vượt qua giới hạn tư duy truyền thống, đặt 

câu hỏi phản biện và tìm kiếm giải pháp 

sáng tạo. Lãnh đạo không áp đặt cách làm, 

mà tạo điều kiện cho nhân viên thử nghiệm, 

học hỏi từ sai lầm và trưởng thành trong 

quá trình đổi mới. Trong khi đó, “Quan tâm 

cá nhân” thể hiện qua việc lãnh đạo thấu 

hiểu điểm mạnh và yếu của từng cá nhân, 

lắng nghe mong muốn nghề nghiệp và thiết 

kế lộ trình phát triển riêng biệt. Đây là yếu 

tố giúp tăng cường sự gắn kết và cam kết dài 

hạn giữa nhân viên với tổ chức. Một người 

lãnh đạo chuyển hóa sẽ không áp dụng cùng 

một cách với mọi nhân viên, mà linh hoạt 

theo nhu cầu và tiềm năng của từng người. 

Khi hai yếu tố này kết hợp hiệu quả, môi 

trường làm việc trở nên năng động, cởi mở, 

sáng tạo và có chiều sâu. Chính khi đó mỗi 

cá nhân đều được phát huy tối đa năng lực 

và cảm thấy mình có giá trị. 

2.3. So Sánh Giữa Lãnh đạo Chuyển 

hóa và Lãnh đạo Giao dịch 

- Bản chất và cơ chế vận hành của 

hai mô hình lãnh đạo 

Trong lý thuyết lãnh đạo hiện đại, sự 

phân biệt giữa lãnh đạo giao dịch 

(Transactional Leadership) và lãnh đạo 

chuyển hóa là điểm then chốt để hiểu rõ bản 

chất của hai cách tiếp cận lãnh đạo khác 

nhau. Lãnh đạo giao dịch dựa trên nguyên 

tắc trao đổi. Theo đó, nhà lãnh đạo và người 

theo sau có một thỏa thuận rõ ràng: nhân 

viên thực hiện công việc được giao, và đổi 

lại sẽ nhận phần thưởng hoặc bị xử phạt tùy 

theo kết quả. Mô hình này phát huy hiệu quả 

trong môi trường cần tính ổn định cao, có 
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quy trình chuẩn hóa, nơi tuân thủ và hiệu 

suất là yếu tố quan trọng. Ví dụ, trong các tổ 

chức sản xuất truyền thống hoặc bộ máy 

hành chính công, lãnh đạo giao dịch giúp 

đảm bảo tính nhất quán và kiểm soát hoạt 

động tốt. Ngược lại, lãnh đạo chuyển hóa 

không dựa vào phần thưởng hay hình phạt, 

mà tập trung vào việc khơi gợi động lực nội 

tại, phát triển năng lực cá nhân và nâng cao 

ý thức trách nhiệm. Nhà lãnh đạo chuyển 

hóa truyền cảm hứng bằng tầm nhìn, giá trị 

và sự gắn kết cảm xúc. Thay vì giới hạn mối 

quan hệ trong khuôn khổ trao đổi công việc, 

họ tạo ra không gian phát triển dài hạn, nơi 

người theo sau được tin tưởng, trao quyền 

và dẫn dắt đến những giá trị vượt trên lợi 

ích vật chất. 

- Sự bổ trợ và tính linh hoạt trong 

thực tiễn lãnh đạo 

Mặc dù khác biệt về triết lý và phương 

pháp, hai mô hình lãnh đạo giao dịch và 

chuyển hóa không nên được nhìn nhận như 

những lựa chọn loại trừ lẫn nhau. Trên thực 

tế, trong môi trường tổ chức phức tạp ngày 

nay, một nhà lãnh đạo hiệu quả cần kết hợp 

linh hoạt cả hai cách tiếp cận tùy thuộc vào 

bối cảnh, giai đoạn phát triển tổ chức và đặc 

điểm của đội ngũ. Ví dụ, trong giai đoạn 

triển khai quy trình mới hoặc xử lý các 

nhiệm vụ có tính chất kỹ thuật, lãnh đạo 

giao dịch có thể mang lại hiệu quả nhờ khả 

năng kiểm soát, thiết lập kỳ vọng và đo 

lường kết quả rõ ràng. Tuy nhiên, khi tổ 

chức đối mặt với yêu cầu đổi mới, chuyển 

đổi chiến lược hoặc cần tăng cường tính 

sáng tạo, lãnh đạo chuyển hóa sẽ phát huy 

tác dụng vượt trội. Họ không chỉ tạo ra động 

lực cho sự thay đổi mà còn khơi dậy tinh 

thần đồng hành và cam kết tự nguyện từ đội 

ngũ. Quan trọng hơn, trong các tổ chức hiện 

đại đang chuyển dịch từ cấu trúc cứng nhắc 

sang mô hình linh hoạt và lấy con người làm 

trung tâm, sự phối hợp giữa hai mô hình trở 

thành một yêu cầu tất yếu. Một nhà lãnh đạo 

lý tưởng không phải là người tuân thủ duy 

nhất một mô hình, mà là người biết lựa chọn 

và điều chỉnh phong cách phù hợp nhất với 

từng tình huống cụ thể, đảm bảo đạt hiệu 

quả cao nhất cả về ngắn hạn và dài hạn. 

3. Lợi ích đối với hoạt động quả trị 

ngân hàng 

Lãnh đạo chuyển hóa mang lại nhiều 

lợi ích chiến lược cho ngành ngân hàng 

Việt Nam trong bối cảnh cạnh tranh gay gắt 

và thị trường tài chính biến động. Trước 

hết, mô hình này nâng cao năng lực định 

hướng thông qua việc xây dựng tầm nhìn 

rõ ràng và vai trò “kiến trúc sư thay đổi” 

của nhà lãnh đạo (Bass & Riggio, 2006). 

Trong môi trường ngân hàng Việt Nam 

hiện đang đẩy mạnh chuyển đổi số toàn 

diện, khả năng truyền cảm hứng là nền 

tảng cốt lõi để tạo ra sự thay đổi bền vững. 

Thực tế tại các ngân hàng lớn như 

Vietcombank, Techcombank hay MB cho 

thấy, việc định vị chiến lược sớm từ cấp 

lãnh đạo đã thúc đẩy tăng trưởng vượt trội 

so với chuẩn ngành. Các nghiên cứu trong 

nước gần đây cũng nhấn mạnh rằng sự 

nhạy bén của lãnh đạo trong việc nắm bắt 

cơ hội từ mục tiêu ESG và công nghệ mới 

là yếu tố sống còn để duy trì lợi thế 

(Nguyễn Đức Trung & Lữ Hữu Chí, 2025).  

Song song với định hướng chiến lược, 

lãnh đạo chuyển hóa là nhân tố then chốt 

trong việc nuôi dưỡng động lực và sự gắn 

kết của nguồn nhân lực. Với đặc thù ngành 

ngân hàng có áp lực công việc và yêu cầu 

tuân thủ khắt khe, phong cách lãnh đạo này 

giúp cải thiện đáng kể sự hài lòng và hiệu 

suất của đội ngũ. Trong bối cảnh cạnh tranh 

lao động tại Việt Nam ngày càng khốc liệt, 

việc tạo ra các mục tiêu có ý nghĩa và lan tỏa 

niềm tin về sự phát triển của tổ chức trở 
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thành yếu tố then chốt để giữ chân nhân tài 

(Lu, 2025). Nhà lãnh đạo chuyển hóa nhấn 

mạnh tư duy “vượt trên kỳ vọng”, tạo môi 

trường làm việc tích cực, từ đó nâng cao 

cam kết của nhân viên, tối ưu hóa chi phí 

quản trị và thúc đẩy hiệu quả kinh doanh 

dài hạn (Lowe et al.,1996). 

Lãnh đạo chuyển hóa góp phần hình 

thành môi trường làm việc khuyến khích tư 

duy chủ động và cải tiến liên tục trong ngân 

hàng. Thông qua vai trò kích thích tư duy 

(Intellectual Stimulation), nhà lãnh đạo tạo 

điều kiện để nhân viên chủ động đề xuất giải 

pháp, tiếp cận vấn đề theo hướng linh hoạt 

và chấp nhận rủi ro trong phạm vi kiểm 

soát. Cách tiếp cận này đặc biệt phù hợp với 

bối cảnh ngân hàng đang ứng dụng các công 

nghệ như AI, Big Data hay eKYC vào hoạt 

động nghiệp vụ, vốn đòi hỏi sự phối hợp 

chặt chẽ giữa chuyên môn và khả năng thích 

ứng của đội ngũ (Nguyễn Văn Thích & Lữ 

Hữu Chí, 2023). Nghiên cứu của Jung et al. 

(2003) cho thấy lãnh đạo chuyển hóa giúp 

duy trì động lực đổi mới nội bộ thông qua 

việc tạo lập niềm tin và không gian thử 

nghiệm cho nhân viên.  

Ngoài ra, lãnh đạo chuyển hóa đóng vai 

trò quan trọng trong việc phát triển năng 

lực và tiềm năng của từng cá nhân trong tổ 

chức. Thông qua quan tâm cá nhân 

(Individualized Consideration), nhà lãnh 

đạo thấu hiểu nhu cầu, mục tiêu nghề 

nghiệp và điểm mạnh cũng như điểm yếu 

của từng nhân viên, từ đó xây dựng lộ trình 

phát triển phù hợp. Nghiên cứu của Trương 

Thị Anh Đào (2025) chỉ ra rằng lãnh đạo 

chuyển hóa có thể góp phần cải thiện sự 

tương thích cá nhân-tổ chức và góp phần 

thúc đẩy hành vi đổi mới. Bằng chứng thực 

nghiệm của Mai Thị Kiều Lan et al. (2021) 

và Nguyễn Vân Hà et al. (2024) cho thấy 

mối liên hệ giữa vai trò lãnh đạo chuyển hóa 

trong việc thúc đẩy kết quả làm việc của 

nhân viên. Với đặc thù ngành ngân hàng 

Việt Nam đang phải đối mặt với làn sóng 

cạnh tranh mới từ fintech và nền tảng số, 

phát triển nhân lực chất lượng cao trở 

thành yếu tố quyết định năng lực cạnh 

tranh. Lãnh đạo chuyển hóa hỗ trợ xây 

dựng đội ngũ kế thừa, giảm rủi ro phụ thuộc 

vào vị trí chủ chốt và nâng cao năng lực tổ 

chức trong dài hạn. 

Cuối cùng, lãnh đạo chuyển hóa giúp 

ngân hàng triển khai chuyển đổi số một 

cách bền vững và giảm thiểu rủi ro thay đổi. 

Các nghiên cứu như Nemanich & Keller 

(2007) cho thấy lãnh đạo chuyển hóa có tác 

động tích cực đến mức độ chấp nhận thay 

đổi của nhân viên khi tổ chức trải qua tái 

cấu trúc hoặc tích hợp hệ thống công nghệ 

mới. Đối với ngân hàng Việt Nam, nơi 

chuyển đổi số thường đi kèm những thách 

thức trong thay đổi quy trình, giảm tầng 

nấc, tích hợp dữ liệu hoặc số hóa giao dịch, 

vai trò định hướng – hỗ trợ – truyền cảm 

hứng của lãnh đạo chuyển hóa càng trở nên 

quan trọng. Họ giúp giảm sự chống đối, tạo 

sự đồng thuận và đảm bảo tiến trình đổi 

mới diễn ra trơn tru, phù hợp với yêu cầu 

quản trị rủi ro ngày càng cao. 

Tóm lại, lãnh đạo chuyển hóa mang đến 

một hệ sinh thái lợi ích tương hỗ: từ định 

hướng chiến lược, nâng cao động lực đến 

phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao. 

Mô hình này giúp ngân hàng không chỉ vận 

hành hiệu quả trong ngắn hạn mà còn duy 

trì khả năng thích ứng bền vững trong kỷ 

nguyên số. Những giá trị này đã được minh 

chứng qua thực tế tại các tổ chức tài chính 

hiện đại, khẳng định lãnh đạo chuyển hóa là 

yêu cầu thực tiễn để định hình tương lai 

ngành ngân hàng Việt Nam. 
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4. Kết luận và khuyến nghị 

Lãnh đạo chuyển hóa đã khẳng định vai 

trò là nhân tố chiến lược giúp các ngân hàng 

Việt Nam thích nghi với sự thay đổi về công 

nghệ, mô hình kinh doanh và kỳ vọng của 

khách hàng. Không chỉ dừng lại ở việc nâng 

cao hiệu suất làm việc, mô hình này còn trực 

tiếp hình thành văn hóa đổi mới, phát triển 

năng lực con người và hỗ trợ thực thi hiệu 

quả các chương trình chuyển đổi số quy mô 

lớn. Khả năng xây dựng tầm nhìn và tạo sự 

đồng thuận của lãnh đạo chuyển hóa giúp 

ngân hàng trở nên linh hoạt và chủ động 

trước những biến động không ngừng của 

thị trường. Trong kỷ nguyên số, đây chính 

là yêu cầu thực tiễn để định hình năng lực 

cạnh tranh dài hạn và phát triển bền vững 

cho ngành ngân hàng. 

Trên cơ sở các phân tích, nghiên cứu đề 

xuất một số nhóm giải pháp nhằm lan tỏa 

mô hình lãnh đạo chuyển hóa trong ngành 

ngân hàng Việt Nam. Trước hết, các ngân 

hàng cần chú trọng xây dựng hệ thống đào 

tạo lãnh đạo đa cấp độ, lồng ghép các kỹ 

năng về tầm nhìn, quản trị thay đổi và 

truyền cảm hứng qua các hình thức như hội 

thảo tư duy số hoặc chương trình 

“mentoring, coaching”. Việc này không chỉ 

giúp cán bộ quản lý nắm vững phong cách 

lãnh đạo chuyển hóa mà còn là nền tảng để 

bồi dưỡng đội ngũ kế thừa, hình thành 

những “nhạc trưởng của sự thay đổi” có khả 

năng vận hành mô hình quản trị nhất quán 

trong toàn hệ thống. 

Bên cạnh công tác đào tạo, việc kiến tạo 

một văn hóa mở và môi trường làm việc 

khuyến khích đổi mới là yếu tố tiên quyết. 

Ban lãnh đạo nên thiết lập các cơ chế cho 

phép nhân viên thử nghiệm ý tưởng mới mà 

không áp lực về thất bại, đồng thời cải tiến 

hệ thống đánh giá hiệu quả (KPI) theo 

hướng bổ sung các chỉ số về sáng tạo, mức 

độ hợp tác và phát triển cá nhân thay vì chỉ 

tập trung vào các chỉ tiêu tài chính ngắn 

hạn. Một môi trường làm việc tích cực và 

công bằng sẽ kích thích tư duy phản biện, 

giúp phát huy tối đa tiềm năng của nguồn 

nhân lực trong bối cảnh cạnh tranh tài 

chính ngày càng khốc liệt. 

Ngoài phương diện nội bộ, sự hỗ trợ từ 

các cơ quan quản lý (như Ngân hàng Nhà 

nước) và Chính phủ đóng vai trò quan trọng 

trong việc tạo lập hệ sinh thái đổi mới cho 

toàn ngành. Việc hoàn thiện hành lang pháp 

lý cho ngân hàng số, thúc đẩy cơ chế thử 

nghiệm, bảo vệ dữ liệu và an ninh mạng, hỗ 

trợ phát triển ngân hàng mở và quản trị rủi 

ro công nghệ sẽ tạo động lực cho các nhà 

lãnh đạo mạnh dạn triển khai những mô 

hình kinh doanh mới. Đồng thời, các tổ 

chức đào tạo quản trị ngân hàng cấp quốc 

gia cần cập nhật chương trình giảng dạy về 

phân tích dữ liệu và lãnh đạo sáng tạo, giúp 

cán bộ ngành ngân hàng có tầm nhìn hiện 

đại, đồng bộ, sẵn sàng đưa hệ thống tài 

chính Việt Nam hội nhập sâu rộng với tiêu 

chuẩn quốc tế. 

Song song với đó, các ngân hàng Việt 

Nam nên chủ động hợp tác, học hỏi từ các 

mô hình thành công trong và ngoài nước. 

Chẳng hạn, việc trao đổi kinh nghiệm với 

các tập đoàn tài chính đã triển khai thành 

công lãnh đạo chuyển hóa, hoặc tham gia 

các diễn đàn quốc tế về fintech và quản lý 

ngân hàng sẽ giúp mở rộng tầm nhìn. Bên 

cạnh đó, khuyến khích các chương trình 

nghiên cứu khoa học ứng dụng trong 

ngành, phối hợp với trường đại học, viện 

nghiên cứu để cải tiến chính sách quản trị. 

Việc liên tục thu thập phản hồi và đánh giá 

hiệu quả của các chính sách đổi mới sẽ 

đảm bảo rằng ngân hàng điều chỉnh kịp 

thời cách tiếp cận lãnh đạo, đáp ứng tốt 

hơn yêu cầu của thị trường. 

Một khía cạnh quan trọng của lãnh đạo 

chuyển hóa là xây dựng niềm tin và uy tín. 
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Do đó, ngân hàng cần lồng ghép yếu tố xã 

hội và đạo đức vào chiến lược lãnh đạo. 

Điều này bao gồm cam kết phát triển bền 

vững (ví dụ: tài trợ dự án xanh, giảm phát 

thải carbon), minh bạch trong các báo cáo 

tài chính và tích cực tham gia trách nhiệm 

cộng đồng. Khi nhân viên và khách hàng 

chứng kiến những hành động thực tế phản 

ánh giá trị chung, họ sẽ có thêm động lực để 

gắn kết và hỗ trợ các sáng kiến đổi mới của 

ngân hàng. 

Sau cùng, thông qua các phân tích và 

đánh giá trong bài viết này, tác giả hy vọng 

rằng các nghiên cứu tương lai có thể mở 

rộng theo nhiều hướng, chẳng hạn như 

phân tích thực nghiệm tác động của lãnh 

đạo chuyển hóa đến hiệu quả tài chính, 

năng lực cạnh tranh hoặc mức độ chấp nhận 

công nghệ trong các ngân hàng Việt Nam. So 

sánh sự khác biệt giữa các ngân hàng nhà 

nước, ngân hàng tư nhân và ngân hàng 

nước ngoài tại Việt Nam cũng là hướng 

nghiên cứu có giá trị. Những nghiên cứu này 

sẽ đóng góp thêm bằng chứng khoa học, 

giúp khẳng định vai trò cốt lõi và định hình 

cách thức áp dụng lãnh đạo chuyển hóa 

trong ngành ngân hàng Việt Nam. 
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