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1. Giới thiệu
Phong cách lãnh đạo có vai trò quan trọng trong

thành công của mỗi doanh nghiệp nói chung và
doanh nghiệp nhỏ và vừa nói riêng. Cho đến nay, có
nhiều nghiên cứu và cách tiếp cận về phong cách
lãnh đạo. Những nghiên cứu đầu tiên của Lewin,
Lippitt và White (1939) đã đưa ra lý thuyết về ba
phong cách lãnh đạo: chuyên quyền, dân chủ và tự
do. Sau đó có rất nhiều lý thuyết về phong cách lãnh
đạo như phong cách lãnh đạo hiệu quả theo nghiên
cứu của Stogdil (1948), phong cách lãnh đạo ảnh
hưởng theo nghiên cứu của French & Raven (1959),
Yukl (1992), mô hình lãnh đạo ngẫu nhiên của
Fieldler (1964), phong cách lãnh đạo theo tình
huống (Hersey & Blanchard, 2008). Tiếp đó là

phong cách lãnh đạo toàn diện mà Bass & Avolio
(2004) và Bass & Riggio (2006) kế thừa và phát
triển nghiên cứu của Burns (1978) đã chỉ ra nhiều ưu
điểm so với lý thuyết trước đó về phong cách lãnh
đạo. Phong cách lãnh đạo toàn diện được các tác giả
chứng minh có ảnh hưởng đến kết quả hoạt động
của tổ chức và kết quả thực hiện công việc của
người lao động. Đây là phong cách lãnh đạo bao
gồm sự kết hợp bởi ba phong cách: lãnh đạo chuyển
hóa, lãnh đạo giao dịch và lãnh đạo tự do. 

Kết quả thực hiện công việc của người lao động
là yếu tố quyết định thành công trong hoạt động
kinh doanh của các doanh nghiệp. Boxall & Purcell
(2003) đã chỉ ra rằng kết quả thực hiện công việc
của từng cá nhân sẽ quyết định hoạt động chung của
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Mục tiêu của nghiên cứu này nhằm xác lập mô hình nghiên cứu và đo lường mức độ tác động của
các yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo đến kết quả thực hiện công việc của người lao động tại các

doanh nghiệp nhỏ và vừa (DNNVV) Việt Nam, từ đó giúp cho các cấp lãnh đạo có những điều chỉnh phong
cách lãnh đạo phù hợp, góp phần cải thiện kết quả thực hiện công việc của người lao động. Nghiên cứu
được thực hiện qua hai giai đoạn: nghiên cứu định tính (nghiên cứu tại bàn; phỏng vấn sâu) và nghiên cứu
định lượng thông qua khảo sát 623 người lao động tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa, trong đó tập trung vào
các doanh nghiệp tại thành phố Hà Nội và thành phố Hồ Chí Minh. Dữ liệu thu thập được tiến hành phân
tích Cronbach’s Alpha, EFA, phân tích tương quan và hồi quy đa biến, T-Test và Anova. Thang đo phong
cách lãnh đạo được điều chỉnh từ thang đo MLQ - 5X của Bass và Avolio (2004); thang đo kết quả thực
hiện công việc của người lao động tại doanh nghiệp được điều chỉnh từ thang đo của Koopmans (2011).
Kết quả phân tích hồi quy cho thấy có 6 yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo tác động dương và một yếu tố
tác động âm đến kết quả thực hiện công việc của người lao động.



toàn doanh nghiệp. Armstrong và Baron (2005)
cũng chứng minh rằng kết quả thực hiện công việc
của người lao động tăng lên sẽ làm tăng kết quả hoạt
động của tổ chức. Cummings và Schwab (1973) đã
khẳng định rằng, nếu đem so sánh tất cả các yếu tố
của doanh nghiệp tác động đến kết quả thực hiện
công việc của người lao động thì phong cách lãnh
đạo là yếu tố phải được đặt lên hàng đầu.
Đặc điểm của doanh nghiệp nhỏ và vừa Việt

Nam là nguồn lực có hạn, năng lực cạnh tranh hạn
chế, trong khi lãnh đạo doanh nghiệp nhỏ và vừa
(DNNVV) thường tập trung vào các hoạt động kinh
doanh như bán hàng, phát triển thị trường, huy động
vốn chứ chưa chú trọng phát triển năng lực nhân sự,
chưa chú trọng tìm giải pháp nâng cao kết quả thực
hiện công việc của người lao động thông qua tác
động của phong cách lãnh đạo. 

Từ những lý do trên, bài nghiên cứu hướng tới
mục tiêu kiểm định tác động của phong cách lãnh
đạo tới kết quả thực hiện công việc của người lao
động tại các DNNVV Việt Nam. Từ đó đề xuất giải
pháp hoàn thiện phong cách lãnh đạo, góp phần
nâng cao kết quả thực hiện công việc của người lao
động tại các DNNVV Việt Nam.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Lý thuyết về phong cách lãnh đạo 
Phong cách lãnh đạo là chủ đề được nhiều học

giả nghiên cứu với các cách tiếp cận khác nhau. Hart
(1980) cho rằng phong cách lãnh đạo là sự gây ảnh
hưởng của một hay nhiều người, theo cách tích cực
để xác định nhiệm vụ thực hiện trên nền tảng mục
đích của tổ chức. Hersey & Blanchard (1982) cũng
có cùng cách nhìn về phong cách lãnh đạo với các
học giả trước đó khi cho rằng phong cách lãnh đạo
là cách thức gây ảnh hưởng lên một cá nhân hay một
nhóm người trong nỗ lực nhằm đạt được mục tiêu
của tổ chức. Bass (1985) đã định nghĩa phong cách
lãnh đạo là cách thức gây ảnh hưởng thông qua
những phẩm chất và hành vi lôi cuốn, khơi dậy động
lực, truyền cảm hứng, kích thích trí tuệ sáng tạo và
quan tâm đến từng cá nhân khi đối xử với người lao
động. Những hành vi này làm thay đổi nhân viên,
giúp họ phát huy tối đa tiềm năng và đạt được mức
hiệu quả cao nhất trong công việc qua đó đạt được
mục tiêu của tổ chức. 

Tổng quan nghiên cứu cho thấy, các lý thuyết
phong cách lãnh đạo trước đây như lý thuyết lãnh
đạo theo hành vi, đặc điểm, phẩm chất, ngẫu nhiên

hay tình huống có tác động nhất định đến kết quả
làm việc và hiệu quả tổ chức nhưng mang tính đơn
lẻ và mang tính rời rạc. Bass & Avolio (2004) cụ thể
hóa rõ hơn tầm quan trọng của phong cách lãnh đạo
theo hướng toàn diện khi chỉ ra rằng phong cách
lãnh đạo toàn diện quyết định từ 45% đến 65% sự
thành công của một tổ chức. Phong cách lãnh đạo
toàn diện (full rangge leadership) bao gồm: phong
cách lãnh đạo chuyển hóa, lãnh đạo giao dịch và
lãnh đạo tự do. Đây cũng là khung lý thuyết phong
cách lãnh đạo mà nhóm tác giả tiếp cận trong nghiên
cứu này. 

Thành phần thứ nhất của phong cách lãnh đạo
toàn diện là phong cách lãnh đạo chuyển hóa, dưới
góc độ sự ảnh hưởng của người lãnh đạo đến người
lao động nhận được nhiều sự ủng hộ của các nhà
nghiên cứu như Bass (1985), Yukl (2010). Theo
Bass (1985), người lãnh đạo có phong cách lãnh đạo
chuyển hóa là người ảnh hưởng đến người lao động
dựa trên những giá trị đạo đức khiến cho nhân viên
cảm thấy tôn trọng, tin cậy, ngưỡng mộ, trung thành
với người lãnh đạo và từ đó, họ sẽ có động lực vượt
qua những lợi ích tầm thường để đem lại những kết
quả vượt qua sự mong đợi của tổ chức. Các thành
phần của phong cách lãnh đạo chuyển hóa đã trải
qua một quá trình phát triển cả về lý thuyết lẫn định
lượng kể từ khi được giới thiệu lần đầu tiên bởi Bass
(1985). Về nguồn gốc, phong cách lãnh đạo chuyển
hóa bắt nguồn từ thuật lãnh đạo hấp dẫn; tuy nhiên,
Bass cho rằng sự hấp dẫn của nhà lãnh đạo chỉ là
một thành phần của phong cách lãnh đạo chuyển
hóa. Bass đã đưa ra năm yếu tố cấu thành phong
cách lãnh đạo chuyển hóa đó là: sự hấp dẫn của
người lãnh đạo về phẩm chất, sự hấp dẫn bởi hành
vi, sự truyền cảm hứng, sự quan tâm đến cá nhân và
sự kích thích trí tuệ.

Thành phần thứ hai của phong cách lãnh đạo
toàn diện là phong cách lãnh đạo giao dịch. Trong
phong cách lãnh đạo giao dịch, mối quan hệ giữa
người lãnh đạo với người lao động là mối quan hệ
mang tính chất trao đổi qua lại. Người lãnh đạo có
phong cách lãnh đạo giao dịch sẽ đặt mục tiêu và
tiêu chuẩn cho người lao động theo các yêu cầu đã
được xác định trước đó, đồng thời quản lý kết quả
thực hiện công việc của người lao động thông qua
các hình thức phạt thưởng công bằng. Theo Bass và
Avolio (1997) thì các nhà lãnh đạo giao dịch sẽ có
hai nhóm hành vi tương đương với hai yếu tố như
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sau: thứ nhất, thường theo thành tích, thứ hai, quản
lý bằng ngoại lệ - chủ động. 

Ngoài hai phong cách lãnh đạo trên thì lý thuyết
toàn diện về lãnh đạo của Bass & Avolio (2004) còn
có một phong cách lãnh đạo nữa mang tính bị động,
đó là phong cách lãnh đạo bị động - tự do. Phong
cách lãnh đạo bị động - tự do này nổi bật với sự
thiếu trách nhiệm với công việc mà nổi bật là hai
nhóm hành vi: thứ nhất, giữ khoảng cách với những
sự cố mà tiêu biểu là trốn tránh trách nhiệm khi cần
thiết, không nắm bắt được sự cố gì đang xảy ra với
tổ chức; thứ hai, tham gia giải quyết vấn đề một
cách bị động mà tiêu biểu là chỉ phản ứng khi có sự
cố đã xảy ra nhưng những phản ứng đó lại không đủ
quyết liệt để giải quyết dứt điểm cho đến khi sự cố
trở nên trầm trọng.

Các yếu tố của phong cách lãnh đạo toàn diện
được tổng hợp trong Bảng 1:

2.2. Lý thuyết kết quả thực hiện công việc của
người lao động

Kết quả thực hiện công việc của người lao động
có vai trò rất quan trọng đối với hiệu quả kinh doanh
của các doanh nghiệp, đặc biệt là doanh nghiệp nhỏ
và vừa. Quan điểm truyền thống cho rằng kết quả
thực hiện công việc của người lao động là sự hoàn
thành công việc được đo lường dựa trên mục tiêu và
tiêu chuẩn đã được thiết lập như khối lượng đầu ra,
chi phí, thời gian, chất lượng sản phẩm (Fry & Cox,
1989). Các nhà nghiên cứu sau đưa ra khái niệm kết
quả làm việc theo quan điểm hành vi và cho rằng
nếu chỉ đánh giá kết quả thực hiện công việc dựa
trên kết quả đầu ra sẽ không phản ánh đúng giá trị
mà nhân viên đã mang lại cho tổ chức trong quá

trình làm việc (Combell, 1993). Murphy (1989) cho
rằng kết quả làm việc của nhân viên là tập hợp
những hành vi của nhân viên nhằm đạt được mục
tiêu của tổ chức. Murphy giải thích rằng nếu đánh
giá kết quả làm việc của nhân viên chỉ thông qua các
chỉ tiêu kết quả sẽ không chính xác vì kết quả công
việc còn phụ thuộc vào nhiều yếu tố bên ngoài
không kiểm soát được, trong khi hành vi của nhân
viên thì hoàn toàn do ý thức chủ quan của nhân viên
đó. Đồng quan điểm với Combell và Murphy,
Borman & Motowidlo (1993) cũng định nghĩa: “Kết
quả thực hiện công việc của người lao động là tổng
hợp các hành vi của người lao động để đạt được mục
tiêu của tổ chức”. Theo Borman & Motowwidlo
(1993), kết quả thực hiện công việc được đo lường
bởi hai yếu tố: (1) Kết quả thực hiện công việc được
giao theo nghĩa vụ, (2) Kết quả thực hiện công việc
phát sinh. Và kết quả thực hiện công việc được giao

theo nghĩa vụ và kết quả thực hiện công việc phát
sinh theo bối cảnh là hai hành vi đóng góp độc lập
cho hiệu quả công việc. Hai yếu tố này mô tả hành
vi cụ thể của một người lao động trong việc tạo ra
kết quả thực hiện công việc. 

Kết quả thực hiện công việc được giao theo
nghĩa vụ dựa vào nhiệm vụ và trách nhiệm công
việc trong bản mô tả công việc của cá nhân đó.
Nghiên cứu tiếp theo của Borman (2004) chỉ ra rằng
kết quả thực hiện công việc được giao bao gồm các
hành vi trực tiếp tham gia vào quá trình sản xuất
hàng hóa, dịch vụ hoặc các hoạt động nhằm gián
tiếp hỗ trợ cho quy trình nghiệp vụ chuyên môn
chính của tổ chức, nghĩa là kết quả thực hiện công
việc được giao của nhân viên chính là sự đóng góp
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(Nguồn: Bass & Avolio (2004))



của nhân viên đó vào hiệu quả hoạt động của tổ chức
và nhấn mạnh đến các yêu cầu trong bản mô tả công
việc. Theo Motowidlo (2003), kết quả thực hiện
công việc được giao cũng chính là các hoạt động
phục vụ cho các chuyên môn chính.

Kết quả thực hiện công việc phát sinh theo bối
cảnh là những hành vi người lao động tham gia một
cách tự nguyện. Theo VanDyne & KePine (1998),
kết quả thực hiện công việc của người lao động
không chỉ được đánh giá đơn thuần thông qua
những hành vi được ghi nhận như là những phần bắt
buộc của công việc mà còn được đánh giá thông qua
những hành vi vượt ra khỏi những yêu cầu chính
thống, đây là cơ sở cho khái niệm kết quả thực hiện
công việc phát sinh. 

Theo Borman (2004), kết quả thực hiện công
việc phát sinh là nỗ lực của cá nhân mà không liên
quan trực tiếp đến chức năng và nhiệm vụ chính của
nhân viên, nó không bao gồm các hành vi đóng góp
trực tiếp vào kết quả hoạt động của tổ chức và
không có trong các quy định của bản mô tả công
việc. Công việc phát sinh có thể là hỗ trợ người
khác hoặc thực hiện các công việc chung khác của
nhóm. Kết quả thực hiện công việc phát sinh là
những hành vi nhằm giúp cho môi trường tâm lý xã
hội của tổ chức được cải thiện để từ đó góp phần
hoàn thành các mục tiêu của tổ chức. Motowidlo
(1993) cho rằng nhân viên có ba cách để đóng góp
vào việc cải thiện môi trường tâm lý xã hội của tổ
chức: Cách thứ nhất là tác động đến đồng nghiệp để
từ đó đồng nghiệp có thêm hành vi tích cực cho tổ
chức. Nhân viên cần có hành vi hướng đến việc
giảm các mâu thuẫn và tăng sự tin cậy trong tổ
chức. Những hành vi này sẽ giúp cho sự giao tiếp
và phối hợp giữa các nhân viên với nhau và giữa
nhân viên với tổ chức được cải thiện tích cực. Kết
quả là sẽ làm cho các nhiệm vụ đòi hỏi sự phối hợp
giữa các nhân viên hoàn thành tốt hơn. Cách thứ hai
là thông qua nỗ lực của bản thân nhân viên trong
việc thực hiện các hành vi có giá trị với tổ chức. Ở
cấp độ này, nhân viên phải học hỏi kỹ năng và kiến
thức mới để thích ứng nhanh chóng với các công
việc khi môi trường thay đổi, chuyển từ cách làm
việc bị động sang cách làm việc chủ động. Bên
cạnh đó, nhân viên sẵn sàng đảm nhiệm nhiệm vụ
mới và xử lý các vấn đề phát sinh hiệu quả, linh
hoạt điều chỉnh phù hợp với những thay đổi của tổ
chức. Cách thứ ba là thông qua những hành vi tích

cực tác động đến nguồn lực hữu hình của tổ chức
như sử dụng thiết bị, vật liệu và tài sản của công ty
để phục vụ cho mục tiêu của tổ chức. 

Theo nghiên cứu của Borman & Motowidlo
(1993), kết quả thực hiện công việc phát sinh gồm 5
yếu tố: Tình nguyện tham gia các hoạt động ngoài
công việc chính thức; duy trì sự nhiệt tình và thực
thi khi cần thiết để hoàn thành các yêu cầu đối với
công việc quan trọng; hỗ trợ người khác trong công
việc; tuân thủ quy tắc và thủ tục theo quy định; bảo
vệ mục tiêu của tổ chức.

Koopmans (2011) đã bổ sung thêm 2 biến số đo
lường kết quả thực hiện công việc và đã đưa ra mô
hình 4 biến để đo lường kết quả thực hiện công việc
của người lao động, bao gồm: Kết quả thực hiện
công việc được giao; Kết quả thực hiện công việc
phát sinh; Kết quả thực hiện công việc thích ứng;
Hành vi phản tác dụng trong công việc.

Kết quả thực hiện công việc được giao (task per-
formance) bao gồm các thước đo: Hoàn thành công
việc được giao; Hoàn thành khối lượng công việc
được giao; Khối lượng và chất lượng công việc; Kỹ
năng làm việc; Kiến thức công việc; Duy trì cập nhất
kiến thức; làm việc chính xác và nhanh chóng; lập
kế hoạch và tổ chức công việc; Quản lý, ra quyết
định; Giải quyết vấn đề; Giao tiếp bằng ngôn ngữ và
văn bản; Kiểm soát tài nguyên của tổ chức.

Kết quả thực hiện công việc phát sinh (contextu-
al performance) bao gồm các thước đo: Thực hiện
công việc không phải trách nhiệm; Nỗ lực, chủ
động, nhiệt tình; Chú tâm đến nhiệm vụ; Tháo vát;
Cần cù; Kiên trì, Động lực làm việc; Sự cống hiến;
Sáng tạo; Hợp tác và giúp đỡ người khác; Hành vi
lịch thiệp; Giao tiếp hiệu quả; Cam kết gắn bó với
tổ chức. 

Kết quả thực hiện công việc mang tính thích ứng
(adaptive performance): là mức độ mà một cá nhân
có thể thích ứng với những thay đổi trong môi
trường làm việc. Thước đo của kết quả thực hiện
công việc thích ứng là: Có ý tưởng sáng tạo mới; tạo
ra cái mới; Điều chỉnh mục tiêu phù hợp với hiện
trạng; Hiểu biết về nhóm khác nhau và văn hóa khác
nhau; Thể hiện sự kiên cường; Giữ được sự bình
tĩnh; Phân tích một cách nhanh chóng; Hành động
thích hợp.

Hành vi phản tác dụng trong công việc (counter-
productive performance) là hành vi cố đi ngược lại
chuẩn mực của tổ chức và dẫn đến kết quả tiêu cực,
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gây tổn hại cho tổ chức, bao gồm: Hành vi trốn việc;
nghỉ quá nhiều hoặc quá lâu; vắng mặt; phàn nàn;
thường xuyên đi làm muộn; không làm đúng nhiệm
vụ; xúc phạm hoặc nói xấu đồng nghiệp; coi thường
sự an toàn trong tổ chức, lợi dụng đặc quyền; gây
hấn; trộm cắp; chiếm dụng tài sản của tổ chức. 

Trong nghiên cứu này, với mục tiêu phân tích và
đo lường kết quả thực hiện công việc mang tính tích
cực của người lao động, trên cơ sở tiếp cận khung lý
thuyết về kết quả thực hiện công việc của
Koopmans (2011) và điều chỉnh cho phù hợp với
các doanh nghiệp nhỏ và vừa Việt Nam, nhóm tác
giả xác định kết quả thực hiện công việc của người
lao động trong doanh nghiệp gồm ba yếu tố là: Kết
quả thực hiện công việc được giao; kết quả thực
hiện công việc phát sinh và kết quả thực hiện công
việc mang tính thích nghi.

2.3. Mô hình nghiên cứu tác động của phong
cách lãnh đạo đến kết quả thực hiện công việc của
người lao động 

Tổng quan nghiên cứu cho thấy có mối tương
quan giữa phong cách lãnh đạo và kết quả thực hiện
công việc của người lao động. Butler (1999) nghiên
cứu và chỉ ra rằng một nhà lãnh đạo chuyển hóa
khuyến khích cấp dưới có tầm nhìn, sứ mệnh và mục
tiêu của tổ chức, khuyến khích và thúc đẩy kết quả
thực hiện công việc. Bass & Avolio (2003) cũng đã
khẳng định rằng cả hai phong cách lãnh đạo chuyển
hóa và giao dịch có tác động tích cực đến kết quả
thực hiện công việc của cấp dưới thông qua mức độ
hiệu quả và sự gắn kết của đơn vị.

Adler & Reid (2008) đã chứng minh sự ảnh
hưởng của phong cách lãnh đạo đến kết quả thực
hiện công việc của nhân viên tại công ty sản xuất ở
New Zealand. Nghiên cứu sử dụng khung lý thuyết
về phong cách lãnh đạo toàn diện của Bass (2004)
và đo lường kết quả làm việc của nhân viên bằng
một yếu tố là kết quả làm việc được giao. Kết quả
nghiên cứu chỉ ra mối quan hệ thuận chiều giữa
phong cách lãnh đạo đến kết quả thực hiện công việc
của nhân viên.

Arman Hadi Abdul Manaf (2014) đã nghiên cứu
mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo, tính năng
văn hóa thích ứng và kết quả thực hiện công việc.
Kết quả là tính chất văn hóa thích ứng trung gian
giữa phong cách lãnh đạo và kết quả thực hiện công
việc trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa.

Sundi (2013) đã đánh giá sự ảnh hưởng của
phong cách lãnh đạo chuyển hóa và giao dịch đối
với hoạt động của nhân viên Sở Giáo dục Konawe
tại tỉnh Sulawesi Đông Nam. Nghiên cứu với số
mẫu là 126 người trả lời từ 185 nhân viên Văn
phòng Konawe. Kết quả nghiên cứu cho thấy phong
cách lãnh đạo chuyển hóa và giao dịch đều ảnh
hưởng thuận chiều đến kết quả thực hiện công việc
của người lao động. 
Ở Việt Nam cũng có một số nghiên cứu về mối

quan hệ giữa phong cách lãnh đạo và kết quả thực
hiện công việc. Cao Minh Trí, Cao Thị Út (2017) đã
nghiên cứu tác động của các yếu tố thuộc phong
cách lãnh đạo đến kết quả thực hiện công việc của
cán bộ công chức các cơ quan chuyên môn tại tỉnh
Sóc Trăng. Nhóm tác giả đã sử dụng lý thuyết phong
cách lãnh đạo của Bass (2004) và lý thuyết kết quả
thực hiện công việc theo tiếp cận của Koopmans
(2011). Nhóm tác giả lược bỏ biến “lãnh đạo bị động
- tự do” khi tiến hành xây dựng khung mô hình
nghiên cứu với quan điểm rằng chỉ sử dụng các yếu
tố có tác động tích cực đến kết quả thực hiện công
việc của cán bộ công chức. Nhóm tác giả đã khảo sát
229 cán bộ công chức đang làm việc tại các cơ quan
chuyên môn tại Sóc Trăng. Kết quả phân tích hồi
quy cho thấy có 6 nhân tố tác động đến kết quả thực
hiện công việc của cán bộ công chức theo thứ tự tác
động giảm dần là: (1) quản lý bằng ngoại lệ - chủ
động, (2) sự hấp dẫn của nhà lãnh đạo, (3) sự kích
thích trí tuệ, (4) sự truyền cảm hứng. (5) sự quan
tâm, (6) thưởng theo thành tích.

Hầu hết các nghiên cứu về tác động của phong
cách lãnh đạo đến kết quả thực hiện công việc của
người lao động đều chỉ ra mối quan hệ phụ thuộc
tuyến tính trong bối cảnh khác nhau. 

Tuy nhiên, bối cảnh doanh nghiệp nhỏ và vừa
với cơ cấu tổ chức đơn giản, mối quan hệ giao tiếp
giữa lãnh đạo và người lao động trở nên gần gũi (Lê
Thị Phương Thảo, 2016), rất cần nghiên cứu về tác
động của phong cách lãnh đạo đến kết quả thực hiện
công việc của người lao động để phát hiện ra những
kết quả mới mang tính khác biệt. 

Kế thừa khung nghiên cứu về phong cách lãnh
đạo của Bass & Avolio (2004) và lý thuyết về kết
quả thực hiện công việc của Koopmans (2011) trong
bối cảnh các doanh nghiệp nhỏ và vừa Việt Nam,
nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu (Hình 1).
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Từ mô hình nghiên cứu, các giả thuyết nghiên
cứu được thiết lập như sau:

H1: “Sự hấp dẫn bởi phẩm chất của người lãnh
đạo” tác động thuận chiều đến kết quả thực hiện
công việc của người lao động; 

H2: “Sự hấp dẫn bởi hành vi người lãnh đạo” có
tác động thuận chiều đến kết quả thực hiện công
việc của người lao động;

H3: “Truyền cảm hứng” có tác động thuận chiều
đến kết quả thực hiện công việc của người lao động;

H4: Yếu tố “kích thích trí tuệ” có tác động thuận
chiều đến kết quả thực hiện công việc của người lao
động;

H5: “Sự quan tâm của người lãnh đạo đến cá
nhân” có tác động thuận chiều đến kết quả thực hiện
công việc của người lao động;

H6: “Thưởng theo thành tích” có tác động thuận
chiều đến kết quả thực hiện công việc của người lao
động;

H7: “Quản lý bằng ngoại lệ - chủ động” có tác
động thuận chiều đến kết quả thực hiện công việc
của người lao động;

H8: “Quản lý bằng ngoại lệ - bị động” có tác
động ngược chiều đến kết quả thực hiện công việc
của người lao động;

H9: “Phong cách lãnh đạo tự do” có tác động
ngược chiều đến kết quả thực hiện công việc của
người lao động.

3. Phương pháp nghiên cứu
Nhóm tác giả sử dụng hai phương pháp nghiên

cứu là nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng. 
Nghiên cứu định tính sử dụng phương pháp

nghiên cứu tại bàn nhằm tổng hợp các tài liệu thứ
cấp có liên quan đến đề tài, ngoài ra nghiên cứu sử
dụng phương pháp phỏng vấn sâu 12 nhà lãnh đạo
doanh nghiệp nhỏ và vừa để thảo luận và điều chỉnh
câu hỏi của thang đo cho phù hợp. 

Nghiên cứu định lượng được mở đầu bằng việc
xác định thang đo các khái niệm chính của nghiên
cứu dựa trên kết quả phỏng vấn. Kế hoạch chọn mẫu
được xây dựng, quá trình thu thập thông tin được
tiến hành. Kế đó việc xử lý dữ liệu bằng phần mềm
SPSS 26 được thực hiện để kết luận các giả thuyết
nghiên cứu. 

Thang đo đối với phong cách lãnh đạo được kế
thừa và có điều chỉnh thang đo đa nhân tố MLQ - 5X
của Bass & Avolio (2004). Thang đo kết quả thực
hiện công việc của người lao động kế thừa thang đo
của Koopmans (2011) và có điều chỉnh phù hợp bối
cảnh doanh nghiệp nhỏ và vừa tại Việt Nam.
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Câu hỏi điều tra gồm 3 phần: Hai phần đầu gồm
50 câu là các phát biểu, nhận định nhằm ghi nhận
ý kiến của cá nhân người được điều tra. Nội dung
phần 1 là các nhận định về phong cách lãnh đạo
của người lãnh đạo trực tiếp, nội dung phần 2 là
các nhận định về kết quả thực hiện công việc của
người lao động được điều tra. Mức đánh giá theo
thước đo Likert 5 điểm trong đó 5 là hoàn toàn
không đồng ý, 1 là hoàn toàn không đồng ý. Phần
3: Là các thông tin của người được điều tra theo
nhân khẩu học. 

Nghiên cứu điều tra 623 người lao động tại các
doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Hà Nội và TP Hồ Chí
Minh trong đó 35 doanh nghiệp Hà Nội và 21 doanh
nghiệp TP Hồ Chí Minh. 

Thang đo được kiểm định bằng công cụ
Cronbach’s Alpha, hệ số tương quan biến tổng để
kiểm tra độ tin cậy và tiếp tục tiến hành phân tích
yếu tố khám phá EFA nhằm khám phá cấu trúc các
biến và loại bỏ các biến không đạt yêu cầu. Trên cơ
sở đó, nhóm tác giả tiến hành điều chỉnh mô hình
nghiên cứu và thang đo để phục vụ cho kiểm định
giả thuyết nghiên cứu.  

Phân tích tương quan được tiến hành nhằm kiểm
tra mức độ tương quan tuyến tính chặt chẽ giữa biến
phụ thuộc (kết quả thực hiện công việc của người
lao động) với các biến độc lập (các yếu tố thuộc
phong cách lãnh đạo) và sớm phát hiện vấn đề đa
cộng tuyến khi các biến độc lập cũng có tương quan
mạnh với nhau. 

Phân tích hồi quy tuyến tính được sử dụng để
đánh giá mức độ tác động của phong cách lãnh đạo
đến kết quả thực hiện công việc của người lao động
tại doanh nghiệp. Sau khi đưa ra mô hình hồi quy,
nghiên cứu sẽ tiến hành kiểm định các giả định của
mô hình hồi quy để bảo đảm các giả định không bị
vi phạm. Ngoài ra, nghiên cứu cũng sử dụng phép
kiểm định T-test và kiểm định ANOVA để kiểm định
sự khác biệt giữa các yếu tố định danh như độ tuổi
giới tính, khu vực, thu nhập, trình độ học vấn, thâm
niên, thu nhập.

4. Kết quả nghiên cứu
Nghiên cứu phân tích dữ liệu bằng SPSS 26.0

cho kết quả như sau: 
4.1. Độ tin cậy của thang đo
Phân tích Cronbach’s Alpha được tiến hành

nhằm kiểm định độ tin cậy của thang đo của mô
hình nghiên cứu gồm nhóm thang đo phong cách

lãnh đạo và thang đo kết quả thực hiện công việc của
người lao động.

* Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo phong
cách lãnh đạo: Kết quả phân tích Cronbach’s Alpha
ở bảng 2 cho thấy các biến đều có hệ số Cronbach’s
Alpha lớn hơn 0.7 và hệ số tương quan biến tổng
(Corrected Item-Total Correlation) đều lớn hơn 0.3,
mặt khác hệ số Alpha nếu loại biến đều giảm so với
Cronbach’s Alpha nên thang đo có đủ độ tin cậy và
đảm bảo cho các phân tích tiếp theo

* Kết quả kiếm định độ tin cậy thang đo kết quả
thực hiện công việc của người lao động: Kết quả
phân tích Cronbach’s Alpha ở bảng 3 cho thấy các
biến đều có hệ số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0.7 và
hệ số tương quan biến tổng (Corrected Item-Total
Correlation) đều lớn hơn 0.3, mặt khác hệ số Alpha
nếu loại biến đều giảm so với Cronbach’s Alpha nên
thang đo đủ độ tin cậy và đảm bảo cho các phân tích
tiếp theo. 

4.2. Kiểm định giá trị thang đo
Về phong cách lãnh đạo, giá trị KMO = 0.892 >

0.5 nên phân tích nhân tố là phù hợp. Hệ số Sig. của
Bartlett’s Test = 0.000 < 0.05 chứng tỏ các biến quan
sát có tương quan với nhau trong tổng thể. Hệ số
Eigenvalues = 1.201 > 1 tại nhân tố thứ 7, như vậy
7 nhân tố rút trích được từ EFA có ý nghĩa tóm tắt
thông tin các biến quan sát đưa vào tốt nhất. Ngoài
ra, tổng phương sai trích (Rotation Sums of Squared
Loadings) = 60.528% > 50%. Điều này chứng tỏ
60.528% biến thiên của dữ liệu được giải thích bởi
7 nhân tố. 

Phân tích xoay nhân tố thấy rằng các biến đều có
hệ số tải lớn hơn 0.5 nên đủ cơ sở giữ lại và diễn giải
các nhân tố. Nhân tố 1 gồm 8 biến quan sát hội tụ
vào cùng một cột, trong đó 4 biến (PC1; PC2; PC3;
PC4) thuộc nhân tố “hấp dẫn bởi phẩm chất của
người lãnh đạo” và 4 biến (HV1; HV2; HV3; HV4)
thuộc nhân tố “hấp dẫn bởi hành vi của người lãnh
đạo”. Kết quả 8 biến thuộc 2 nhân tố trên cùng hội
tụ lên cùng một nhân tố cho thấy không có sự phân
biệt giữa hai nhân tố này. Do vậy, nhân tố này sẽ đặt
tên chung là “hấp dẫn của người lãnh đạo”. Nhân tố
2: gồm 8 biến quan sát hội tụ vào cùng một cột,
trong đó 4 biến (NBD1; NBD2; NBD3; NBD4)
thuộc nhân tố “Quản lý bằng ngoại lệ - bị động” và
4 biến (TD1; TD2; TD3; TD4) thuộc thành phần
“Phong cách lãnh đạo tự do”. Kết quả 8 biến thuộc
2 nhân tố trên cùng hội tụ lên cùng một nhân tố cho
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Bảng 2: Phân tích độ tin cậy thang đo phong cách lãnh đạo

(Nguồn: Phân tích dữ liệu bằng SPSS 26.0)
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thấy không có sự phân biệt giữa hai nhân tố này. Do
vậy, nhân tố này sẽ đặt tên chung là “Phong cách
lãnh đạo bị động - tự do”.

Về kết quả thực hiện công việc của người lao
động, kết quả phân tích KMO = 0.892 > 0.5 nên
phân tích nhân tố là phù hợp. Hệ số Sig. (Bartlett’s
Test) = 0.000 (sig. < 0.05) chứng tỏ các biến kết quả
thực hiện công việc có tương quan với nhau trong
tổng thể. Kết quả ma trận xoay cho thấy, có 3 nhân
tố kết quả thực hiện công việc được giao (mang tính
nghĩa vụ), kết quả thực hiện công việc phát sinh và
kết quả thực hiện thích nghi được trích từ các biến

quan sát đưa vào phân tích EFA. Phương sai trích
được giải thích là 65.155% tại eigenvalue là
1.220>1. 

Từ kết quả phân tích trên, mô hình nghiên cứu
điều chỉnh theo hình 2

4.3. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu
Phân tích tương quan
Phân tích tương quan được tiến hành nhằm kiểm

tra mức độ tương quan tuyến tính chặt chẽ giữa biến
phụ thuộc (kết quả thực hiện công việc của người
lao động) với các biến độc lập (Các yếu tố thuộc
phong cách lãnh đạo) và sớm phát hiện vấn đề đa
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Bảng 3: Phân tích độ tin cậy thang đo kết quả thực hiện công việc của người lao động

(Nguồn: Phân tích dữ liệu bằng SPSS 26.0)
Bảng 4: Phân tích KMO và Bartlett thang đo phong cách lãnh đạo

(Nguồn: Phân tích dữ liệu bằng SPSS 26.0)



49
!

Số 170/2022

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

Bảng 5: Ma trận xoay nhân tố phong cách lãnh đạo

(Nguồn: Phân tích dữ liệu bằng SPSS 26.0)
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cộng tuyến khi các biến độc lập cũng có tương quan
mạnh với nhau.

Kết quả phân tích (bảng 6) cho thấy tất cả các giá
trị sig tương quan Pearson giữa các biến độc lập với
biến phụ thuộc đều nhỏ hơn 0.05. Như vậy, các biến
độc lập đều có tương quan tuyến tính với biến phụ
thuộc. Hai yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo là “Sự
hấp dẫn của người lãnh đạo - mã hóa SHD” và yếu
tố “Thưởng theo thành tích - mã hóa TTT” có mức
độ tương quan chặt chẽ nhất với kết quả thực hiện
công việc của người lao động - KQCV”. Hệ số
tương quan này lần lượt là 0.675 và 0.617 cho thấy
mối quan hệ cùng chiều. Các yếu tố “Truyền cảm
hứng - TCH”, “Kích thích trí tuệ - KTT, “Quan tâm
đến cá nhân - QTC”, “Quản lý bằng ngoại lệ chủ
động - NCD” đều có mối quan hệ cùng chiều với kết
quả thực hiện công việc của người lao động khi có
hệ số tương quan từ 0.536 đến 0.572. Yếu tố “phong
cách lãnh đạo bị động tự do - BTD” có mối quan hệ
ngược chiều với kết quả thực hiện công việc của
người lao động, hệ số tương quan bằng - 0.453. Mặt
khác, các yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo đều có
tương quan với nhau, riêng yếu tố phong cách lãnh
đạo bị động tự do có quan hệ ngược chiều với tất cả
các yếu tố còn lại của phong cách lãnh đạo. 

Phân tích hồi quy đa biến 
Phân tích hồi quy kết quả thực hiện công việc

của người lao động với 7 biến thuộc phong cách

lãnh đạo gồm: Sự hấp dẫn của nhà lãnh đạo, Truyền
cảm hứng, Kích thích trí tuệ, Quan tâm đến cá nhân,
Thưởng theo thành tích, Quản lý bằng ngoại lệ - chủ
động, phong cách lãnh đạo bị động - tự do. Kết quả
phân tích thể hiện trong bảng 7.

Sig kiểm định F = 0.00 < 0.05, như vậy mô hình
hồi quy có ý nghĩa. Hệ số R bình phương hiệu chỉnh
là 0.677 = 67.7%. Như vậy, các biến độc lập đưa vào
chạy hồi quy ảnh hưởng tới 67.7% sự thay đổi của
biến phụ thuộc, điều đó cho thấy 67.7% sự biến
thiên của kết quả thực hiện công việc của người lao
động do ảnh hưởng và tác động của các yếu tố thuộc
phong cách lãnh đạo. 

Kết quả hồi quy cho thấy tất cả các biến đo lường
phong cách lãnh đạo đều có sự tác động lên biến kết
quả thực hiện công việc của người lao động do sig
kiểm định t của từng biến độc lập đều nhỏ hơn 0.05. 

Hệ số VIF các biến độc lập đạt giá trị từ 1.231
đến 1.703. Như vậy, hệ số VIF của các biến đo
lường phong cách lãnh đạo thỏa mãn điều kiện đều
nhỏ hơn 2 cho thấy không có đa cộng tuyến xảy ra. 

Kiểm định giả thuyết nghiên cứu: 
Kết quả hồi quy cho thấy 7 yếu tố thuộc phong

cách lãnh đạo đều ảnh hưởng đến kết quả thực hiện
công việc của người lao động. Hai yếu tố thuộc
phong cách lãnh đạo có ảnh hưởng cùng chiều và
lớn nhất đến kết quả thực hiện công việc của người
lao động là “sự hấp dẫn của người lãnh đạo – SHD”
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Hình 2: Mô hình nghiên cứu điều chỉnh



và “thưởng theo thành tích - TTT”. Hai yếu tố này
có hệ số Beta chuẩn hóa lần lượt là 0.275 và 0.259
và mức ý nghĩa Sig = 0.000 (< 0.05). Yếu tố thuộc
phong cách lãnh đạo có tác động cùng chiều nhưng
yếu nhất đến kết quả thực hiện công việc của người
lao động là “yếu tố quan tâm đến cá nhân” khi có giá
trị β = 0.085. Yếu tố “phong cách lãnh đạo bị động
- tự do” có hệ số β = - 0.098 < 0 cho thấy phong cách
lãnh đạo bị động tự do các ảnh hưởng ngược chiều
đến kết quả thực hiện công việc của người lao động. 

Các giả thuyết nghiên cứu được kiểm định với
kết quả như sau:

Giả thuyết H1: “Sự hấp dẫn của người lãnh đạo”
tác động thuận chiều đến “kết quả thực hiện công
việc của người lao động”. Kết quả hồi quy cho thấy
yếu tố “Sự hấp dẫn của người lãnh đạo” có mức giá
trị β = 0.275 lớn hơn 0 và sig = 0.000 < 0.05 cho
thấy “Sự hấp dẫn của người lãnh đạo” tác động
thuận chiều đến “kết quả thực hiện công việc của
người lao động”, giả thuyết H1 được chấp nhận. 

Giả thuyết H2: “Sự truyền cảm hứng” có tác
động thuận chiều đến kết quả thực hiện công việc
của người lao động. Yếu tố “Sự truyền cảm hứng” có
hệ số Beta chuẩn hóa đạt 0.211 lớn hơn 0 và sig =
0.000 < 0.05 cho thấy giả thuyết H2 được chấp nhận. 
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Bảng 6: Phân tích tương quan giữa các biến phong cách lãnh đạo và kết quả thực hiện công việc

(Nguồn: Phân tích dữ liệu bằng SPSS 26.0)
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Yếu tố “Sự kích thích trí tuệ” có β chuẩn hóa
bằng 0.138 lớn hơn 0, đồng thời sig = 0.000 < 0.05
cho thấy “Sự kích thích trí tuệ” có tác động thuận
chiều đến kết quả thực hiện công việc của người lao
động, giả thuyết H3 được chấp nhận. 

Yếu tố “Sự quan tâm đến cá nhân” có hệ số β
chuẩn hóa đạt 0.083 lớn hơn 0 và sig = 0.000 < 0.05
cho thấy “Sự quan tâm đến cá nhân” có tác động
thuận chiều đến kết quả thực hiện công việc của
người lao động, giả thuyết H4 được chấp nhận. 

Yếu tố “Thưởng theo thành tích” có hệ số β
chuẩn hóa đạt 0.259 lớn hơn 0 và sig = 0.000 < 0.05
cho thấy “Thưởng theo thành tích” có tác động
thuận chiều đến kết quả thực hiện công việc của
người lao động, giả thuyết H5 được chấp nhận. 

Yếu tố “quản lý bằng ngoại lệ - chủ động” có β
chuẩn hóa bằng 0.116 lớn hơn 0, đồng thời sig =
0.000 < 0.05 cho thấy nhân tố “quản lý bằng ngoại

lệ - chủ động” có tác động động thuận chiều đến kết
quả thực hiện công việc của người lao động. 

Giả thuyết H7: “Phong cách lãnh đạo bị động
- tự do” có tác động ngược chiều đến kết quả thực
hiện công việc của người lao động. Kết quả hồi
quy cho thấy yếu tố “Phong cách lãnh đạo bị
động - tự do” có hệ số β chuẩn hóa đạt -0.098 <
0 và sig = 0.000 < 0.05 cho thấy giả thuyết H7
được chấp nhận. 

5. Kết luận và khuyến nghị
Kết quả nghiên cứu cho thấy tất cả các giả thuyết

đều được chấp nhận. Nghiên cứu đã chi ra 6 nhân tố
thuộc phong cách lãnh đạo tác động thuận chiều đến
kết quả thực hiện công việc của người lao động bao
gồm: Sự hấp dẫn của người lãnh đạo, truyền cảm
hứng, kích thích trí tuệ, sự quan tâm đến cá nhân,
thưởng theo thành tích, quản lý bằng ngoại lệ - chủ
động. Hai yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo có tác
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Bảng 7: Kết quả phân tích hồi quy

(Nguồn: Kết quả phân tích hồi quy)



động thuận chiều và lớn nhất đến kết quả thực hiện
công việc của người lao động là “sự hấp dẫn của
người lãnh đạo” và “thưởng theo thành tích”. Đây
cũng là kết quả khác biệt so với nghiên cứu trước
đó, kết quả này được giải thích thông qua phỏng vấn
cho thấy, lãnh đạo doanh nghiệp nhỏ và vừa có sự
giao tiếp gần gũi với người lao động, chính vì vậy
mà sự hấp dẫn của người lãnh đạo thông qua sự làm
gương với phẩm chất và hành vi chính trực, chân
thành có ảnh hưởng lớn đến kết quả thực hiện công
việc của người lao động. Ngoài ra, người lao động
làm việc trong doanh nghiệp nhỏ và vừa có nhu cầu
lớn về lương thưởng nên yếu tố “thưởng theo thành
tích” có tác động thuận chiều đến kết quả thực hiện
công việc với mức độ tác động lớn thứ hai trong các
yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo. Nghiên cứu cũng
chỉ ra một nhân tố thuộc phong cách lãnh đạo là
nhân tố “lãnh đạo bị động – tự do” tác động ngược
chiều đến kết quả thực hiện công việc của người lao
động. Từ kết quả nghiên cứu này, nhóm tác giả đề
xuất một số giải pháp hoàn thiện phong cách lãnh
đạo, góp phần nâng cao kết quả thực hiện công việc
của người lao động ở các doanh nghiệp nhỏ và vừa
Việt Nam.

Một là, nhà lãnh đạo ở các doanh nghiệp nhỏ và
vừa cần làm gương cho người lao động ở phẩm chất
và hành vi. Nhà lãnh đạo cần lấy chuẩn mực đạo đức
khi ra các quyết định. Những hành vi mang tính chất
đạo đức trong các quyết định sẽ giúp cho việc cải
thiện hình ảnh của người lãnh đạo trong mắt các
người lao động và khiến các nhân viên ngưỡng mộ
và kính trọng hơn đối với người lãnh đạo. Bên cạnh
những hành vi thể hiện sự đạo đức của mình, thường
xuyên chia sẻ, định hướng với người lao động về
những giá trị và lý tưởng mà mọi người nên hướng
đến. Một khi mọi nhân viên đều cùng chung một giá
trị và lý tưởng, người lãnh đạo cũng sẽ dễ dàng hơn
trong việc truyền đạt các sứ mệnh và mục tiêu của
doanh nghiệp và kết quả thực hiện công việc cũng sẽ
được cải thiện tương ứng. Ngoải ra, nhà lãnh đạo
phải luôn thể hiện sự mẫu mực trong mọi hành vi thể
hiện với nhân viên. Những hành vi mẫu mực là
những hành vi tuân theo những chuẩn mực của xã
hội và của doanh nghiệp. Trong công việc, một số

hành vi mẫu mực được thể hiện gồm tác phong làm
việc chuyên nghiệp, làm đúng quy trình tổ chức.
Ngoài phạm vi công việc, những hành vi mẫu mực
còn bao gồm những hành vi ứng xử bên ngoài xã hội
như nhiệt tình tham gia công tác vì lợi ích cộng đồng
hay việc chăm lo gia đình chu đáo. Con người luôn
có xu hướng bắt chước hành vi và thái độ của những
người mà họ kính trọng; chính vì vậy, một khi người
lãnh đạo có những hành vi mang tính đạo đức,
những cách cư xử mẫu mực trong quá trình làm việc
thì tương ứng nhân viên bên dưới sẽ phục tùng và
trung thành với họ. Người lãnh đạo cũng cần có khát
vọng và tinh thần làm việc quyết liệt, luôn thể hiện
tập trung vào lợi ích tập thể trong việc thực hiện
mục tiêu của doanh nghiệp và bộ phận mình phụ
trách để từ đó nhân viên noi gương và chủ động hơn,
đoàn kết hơn trong công việc. Bên cạnh đó nhà lãnh
đạo trong doanh nghiệp cũng cần rèn luyện và nâng
cao trình độ chuyên môn để tạo niềm tin cho người
lao động. 

Hai là, nhà lãnh đạo ở doanh nghiệp nhỏ và vừa
cần truyền cảm hứng cho người lao động thông qua
việc truyền đạt tầm nhìn, viễn cảnh và mục tiêu hấp
dẫn, đồng thời luôn thể hiện sự lạc quan và tự tin về
tương lai của doanh nghiệp để họ có niềm tin và cảm
hứng hơn trong công việc, từ đó kết quả thực hiện
công việc của họ sẽ tốt hơn. Ngoài ra, nhà lãnh đạo
cần nhiệt tình hướng dẫn, đào tạo, nâng cao năng lực
của người lao động để họ có thể đảm nhận được yêu
cầu công việc. Doanh nghiệp cần có chiến lược và
chương trình đào tạo người lao động và có cơ chế
thưởng cho các cá nhân và bộ phận có thành tích tốt
trong học tập. 

Ba là, nhà lãnh đạo cần khuyến khích người lao
động sáng tạo và chủ động đề xuất các ý tưởng mới,
giải pháp mới cho công việc của họ và các vấn đề
của doanh nghiệp. Điều này khiến cho nhân viên
động não nhiều hơn trong suy nghĩ và cảm nhận
được vai trò quan trọng của mình đối với doanh
nghiệp. Bên cạnh đó, nhà lãnh đạo phải thường
xuyên hơn trong việc giúp người lao động nhìn
nhận vấn đề ở nhiều góc độ khác nhau. Sự sáng tạo,
đổi mới là một trong những năng lực chính tạo nên
sự khác biệt giữa các doanh nghiệp nhỏ và vừa.
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Thông qua hành vi định hướng nhân viên nhìn nhận
vấn đề ở nhiều góc độ khác nhau, người lãnh đạo sẽ
tạo thói quen cho nhân viên đánh giá vấn đề một
cách toàn diện, chính xác trước khi đi vào những
quyết định quan trọng. Hành vi của nhà lãnh đạo sẽ
tạo nên một môi trường kích thích sự sáng tạo, đổi
mới. Mặt khác, nhà lãnh đạo cần thường xuyên hơn
trong việc đánh giá lại những cách tiếp cận cũ để
xem có còn phù hợp hay không. Môi trường kinh
doanh hiện nay đang biến động rất nhanh và khó
lường, những phương pháp tiếp cận cũ và cách làm
cũ, quy trình làm việc cũ sẽ nhanh chóng lạc hậu
khi các công nghệ mới ra đời. Chính vì vậy, nhà
lãnh đạo cần thường xuyên đánh giá lại những cách
tiếp cận cũ để có thể đưa ra được những cải tiến phù
hợp với xu thế mới và thích ứng kịp thời với sự thay
đổi của thị trường. Những hành vi tiên phong như
vậy của nhà lãnh đạo sẽ giúp người lao động nắm
bắt được các công nghệ mới giúp cải thiện kết quả
thực hiện công việc.

Bốn là, nhà lãnh đạo nên thường xuyên có nhiều
hơn những hành vi quan tâm đến người lao động ở
cả trong và ngoài phạm vi công việc, đồng thời hiểu
rõ hơn những sự khác biệt về hoàn cảnh, năng lực và
nguyện vọng của mỗi người lao động. Nhà lãnh đạo
cần hiểu rõ nhu cầu của từng cá nhân ở bộ phận
mình phụ trách để có thể có biện pháp tạo động lực
cho người lao động. Ngoài ra, việc thấu hiểu năng
lực người lao động và hướng dẫn, kèm cặp nâng cao
trình độ chuyên môn và kỹ năng giải quyết công
việc sẽ giúp người lao động có thể làm việc với kết
quả tốt hơn.  

Năm là, nhà lãnh đạo cần thưởng kịp thời và đột
xuất những nhân viên có thành tích xuất sắc. Sự
khen thưởng giúp nhân viên có động lực cao hơn và
làm việc nhiệt huyết, trách nhiệm hơn, từ đó nâng
cao kết quả thực hiện công việc của mỗi nhân viên
và góp phần nâng cao kết quả hoạt động kinh doanh
của mỗi doanh nghiệp. Sự khen thưởng cũng cần
công bằng, minh bạch, đúng thành tích, đúng cá
nhân. Bên cạnh đó, nhà lãnh đạo cũng cần lắng nghe
thông tin đa chiều để hiểu nguyện vọng của nhân
viên để có chính sách đãi ngộ phù hợp. 

Sáu là, nhà lãnh đạo doanh nghiệp nhỏ và vừa
cũng cần có biện pháp giám sát, hỗ trợ và điều chỉnh
kịp thời quá trình làm việc của người lao động để
đảm bảo công việc hoàn thành đúng tiêu chuẩn chất
lượng và tiến độ. Hành vi này của nhà lãnh đạo sẽ
giúp người lao động vừa có đủ không gian, quyền
hạn để chủ động xử lý công việc, vừa có thể nhận
được sự hỗ trợ cần thiết đúng lúc để công việc diễn
ra đúng yêu cầu và mục tiêu, từ đó đảm bảo cho kết
quả thực hiện công việc tốt hơn.!
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Summary

The objective of this study is to establish a
research model and measure the is to identify factors
of leadership styles and their affecting levels to job
performance of employess in small enterprises in
Vietnam. It is hoped that the findings are helpful for
leaders to make appropriate adjustments to enhance
employee’s performance. The research was con-
ducted in two steps:qualitative research (desk
research and in-depth interviews) and quantitative
research through surveying 623 employees in small
enterprises, with a focus on enterprises in Hanoi and
Ho Chi Minh City. Collected data are used to
analyze Cronbach’s Alpha, EFA, correlation
analysis and multivariable regression, T-Test and
Anova. The leadership style scale is adapted from
the MLQ - 5X scale of Bass and Avolio (2004);
while the scale of employee’s performance is adjust-
ed from the scale of Koopmans (2011). The results
of the regression analysis show that there are 6
factors of leadership style that have a positive
impact and one factor have a negative impact on the
employee’s job performance.
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