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A Tghiên cứu đề xuất một mô hĩnh đo lường đầy đủ về những khía cạnh và các thành phần của hiệu
1V suất của nhà quản lý, trên cơ sở tổng ket cấc khuôn mẫu lý thuyết và nghiên cứu thực nghiêm có 

liên quan, kết hợp với việc kiểm định mô hình bằng dừ liệu thực nghiệm. Ket quả kiểm định với kỹ thuật 
phân tích PLS-SẾM, trên cơ sở dữ liệu khảo sát từ 134 nhà quản lý các cấp trong các doanh nghiệp tại Việt 
Nam, chỉ ra rằng mô hình đo lường hiệu suất củạ nhà quản lý đảm bảo độ tin cây và các giá trị cùa thang 
đo. Ngoài ra, kêt quả phân tích cũng cho thấy mối quan hệ tích cực giữa hiệu suất công việc và sự hữu hiệụ 
của nhà quản lý. Kết quả của nghiên cứu nay bổ sung vào cơ sở lý thuyết cho các nghiên cứu về hiệu suất 
của nhà quản lý cũng như đưa ra các hàm ý quản lý cho các doanh nghiệp Việt Nam trong vấn để nâng cao 
hiệu suât quản lý.

Từ khóa: hiệu suất công việc, hiệu suất nhiệm vụ, hiệu suất theo ngữ cảnh, sự hữu hiệu của nhà quản lý

JEL Classifications: C52, L25. P47
1. Giới thiệu
Hiệu suất cá nhân nói chung và hiêu suất của nhà 

quản lý nói riêng là một khái niệm cốt lõi trong tâm 
ly học công việc và tâm lý học tổ chức (Sonnentag 
và cộng sự, 2008), đồng thời cũng là một chủ đe 
trung tam cho các nhà nghiên cứu trong thệ kỷ qua 
(Carpini và cộng sự, 2017). Bởi vì hiệu suât của cá 
nhân; đặc biệt la hiệụ suất của nhà quản lý, đóng vai 
trò rất quan trọng đối với tổ chức. Các to chức cần 
những nhà quản lý có hiệu suất cao để đáp ứng các 
mục tiêu của họ và giúp tổ chức đạt được lợi thế 
cạnh tranh. Ở chiều ngược lại, việc hoàn thành 
nhiệm vụ và thực hiện ở mức độ hiệu suât cao là một 
yếu tố chính để phát triển nghề nghiệp trong tưong 
lai, cũng như làm gia tăng các lợi ích tài chính và 
các lợi ích phi tài chính của nhà quản lý.

Trong các nghiên cứu có liên quan, khái niệm 
hiệu suất của nha quàn lý thường được tiếp cận ở vai 
trò là biến phụ thuộc, với mục tiêu khám phá và 
kiểm định các yếu tố tác động góp phần nâng cao
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hiệu suẩt của nhà quản lý. Vi vậy, việc tiềp cận đo 
lường hiệu suât của nhà quản lý một cách phù họp 
sẽ giúp đánh giá đầy đủ hiệu suất cùa nhà quả lý, từ 
đó nâng cao ý nghĩa của các kết quả nghiên cứu. Các 
khuôn mẫu lý thuyết về hiệu suẩt cá nhân chq thấy 
rằng hiệu suẩt cá nhân nói chung và hiệu suất của 
nhà quản lý nói riêng là một khái niệm động và đa 
hướng (Sonnentag và cộng sự, 2008). Có hai cách 
tiếp cận đo lường hiệu suất của nhà quản lý, gồm: đo 
lường ở khía cạnh hành vi và đo lường ở khía cạnh 
kết quả (Campbell, 1990; Campbell và cộng sự, 
1993; Roe, 1999; Sonnentag, 2003). Trong đó, khía 
cạnh hành vi mô tả những gì các cá nhân thực hiện 
trong các tình huống công việc và khía cạnh kết quả 
thể hiện kết quả đạt được từ những hành vi cùa cá 
nhân. Tuy nhiên, thực tế nghiên cứu hiện nay về 
hiệu suất của nhà quản lý cho thấy các nghiên cứu 
chủ yếu chỉ đề cập đến khía cạnh hành vi (Stewart, 
1989), trong số đó hầu hết chì đề cập đến thành phần 
hiệu suất nhiệm vụ. Trên cơ sở tổng kết các khuôn 
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mẫu lý thuyết và nghiên cứu thực nghiệm về hiệu 
suất cá nhạn vậ hiệu suất của nhà quản lý, nghiên 
cứu này đề xuất mô hình đo lường khái niệm hiệu 
suất của nhà quản lý trên cà hai khia cạnh hành vi và 
khía cạnh kết quả, đồng thời kiểm định mô hình đo 
lường và mội quan hệ giữa hai khía cạnh của hiệu 
suât băng dữ liệu thực nghiệm. Qua đó, nghiên cứu 
này bổ sung vào lý thuyết về đo lường khái niệm 
hiệu suất của nhà quản lý, tạo cơ sở lý thuyết cho 
các nghiên cứu tiếp theo để đánh giá mô hình đo 
lường và ứrig dụng thang đo trong các nghiên cứu 
thực nghiệm có liên quan. Nghiên cứu này cũng đưa 
ra những hàm ý quản lý cho các doanh nghiệp Việt 
Nam trong vấn đễ nâng cao hiệu suất quản lý.

2. Tổng quan nghiên cứu
2.1. Hiệu suăt của nhà quản lý
Hiệu suất của nhà quản lý là khái niệm được sử 

dụng rất nhiều trong các nghiên cứu lý thuyết và 
thực nghiệm vê hiệu suât cá nhân. Trên cơ sở lý 
thuyết về hiệu suất cá nhân, hiệu suất của nhà quản 
lý cũng được phân biệt giữa khía cạnh hành vi và 
khía cạnh kết quả. Trong đó, ở khía cạnh hành vi, 
hiệu suật của nhà quản lý được mô tả bởi khái niệm 
hiệu suất câng việc; ở khía cạnh kết quả, hiệu suất 
của nhà quàn lý được hiểu là những kết quả có được 
từ những hành vi quản lý và được thể hiện qua khái 
niệm sự hữụ hiệu của nhà quản lý.

2.2. Hiệìt suất công việc của nhà quản lý
Trong các khuôn mẫu lý thuyết ve hiệu suất cá 

nhân, khái niệm hiệu suất công việc của nhà quàn lý 
được hiêu lặ những hành vi/hành động của nhà quản 
lý hướng đến việc đạt được mục tiêu của tổ chức và 
được tiêp cận ở những góc độ khác nhau. Phân lớn 
các khuôn mẫu đề cập và phân biệt rõ hai thành 
phần của hiệu suất công việc của nhà quản lý gồm: 
hiệu suất nhiệm vụ và hiệu suất theo ngữ cảnh. Ví 
dụ như: khuôn mẫu lý thuyết của Viswesvaran 
(1993) và Viswesvaran và cộng sự (1996) sử dụng 
khái niệm lãnh đạo đê mô tả vê khả năng truyên 
cảm hứng để mang lại hiệu suất cao và tạo động lực 
phát triển cho nhũng người khác và khái niệm khả 
năng quản trị đê đê cập đên sự thành thạo trong việc 
tô chức và lập kê hoạch thời gian làm việc, khả năng 
sắp xếp và phân công cấp dưới. Khuôn mẫu hiệu 
suất của Bonnan và Brush (1993) tổng kết 18 thành 
phần của hiệu suất công việc của nhà quản lý liên 
quan đến hiệu suất nhiệm vụ và hiệu suat về mặt ngữ 
cảnh. Conway (1999) phân biệt hai thành phân của 
hiệu suất nỊià quản lý gồm hiệu suất nhiệm vụ và 
hiệu suất thèo ngữ cảnh. Trong đó, hiệu suất nhiệm 
vụ bao gồm những hiệu suất gan với nhiệm vụ lãnh 
đạo như: cung cấp những hướng dẫn và định hướng 

cho cấp dưới, tạo động lực cho cấp dưới; và hiệu 
suất gẳn với nhiệm vụ quàn trị - bao gồm tất cả 
những nhiệm vụ không theo hướng lãnh đạo như lập 
kê hoạch, tổ chức, quản trị, khả năng về kỹ thuật, và 
ra quyết định kinh doanh. Khuôn mau hiệu suất của 
Van Scotter và Motowidlo (1996) thiết lập hiệu suất 
theo ngữ cảnh gồm hai thành phần tách biệt: sự cống 
hiến cho công việc - thể hiện những hành vi tự rèn 
luyện nhự làm việc chăm chỉ, chủ động giải quyết 
các vấn đề trong công việc, và tạo thuận lợi giữa các 
cá nhân - thê hiện các hành vi định hướng theo sự 
tương tác giữa các cá nhân góp phần vào việc hoàn 
thành mục tiêu của tô chức. Những hành vi này giúp 
các cá nhân cải thiện tinh thần, khuyến khích hợp 
tác, loại bỏ các rào cản đối với hiệu suất hoặc giúp 
đỡ đồng nghiệp.

Trên cơ sở những tổng họp ở trên, có thể kết luận 
rằng ở khía cạnh hành vi, hiệu suất công việc của nhà 
quản lý bao gồm hai thành phần: hiệu suất nhiệm vụ 
và hiệu suật theo ngữ cảnh. Trong đó, hiệu suât 
nhiệm vụ gắn liền với những nhiệm vụ chuyên môn 
chính (in-rolẹ) của nhà quản lý; hiệu suật theo ngữ 
cảnh được the hiện qua hai thành phần gồm sự cống 
hiên cho công việc và tạo thuận lợi giữa các cá nhân.

2.3. Sự hữu hiệu của nhà quản lý
Trong các nghiên cứu về hiệu suất cá nhân nói 

chung và hiệu suât của nhà quản lý nói riêng, ngày 
càng nhiều quan điểm nhấn mạnh rằng cần bổ sung 
khía cạnh ket quả trong việc đo lường hiệu suất bên 
cạnh khía cạnh hành vi (Robertson và công sự, 
2000). Campbell và cộng sư (1990) cho răng cân 
phân biệt hiệu suất về mặt kết quả so với hiệu suất 
về mặt hành vi khi nghiên cứu về hiệu suất cá 
nhân. Trong đó, hiệu suất về mặt kết quả có thể 
được xem là sự hữu hiệu của cá nhân (Campbell và 
cộng sự, 1970). Có nhiều quan điểm khác nhau khi 
định nghĩa khái niệm sự hữu hiệu của nhà quản lý 
(Bamel và cộng sự, 2015; Bao, 2009). Sự hữu hiệu 
của nhà quản lý có thê được hiêu là kêt quả đâu ra 
và nó phụ thuộc vào đầu ra liên quan đến một vị trí 
trong một tổ chức (Reddin, 1970). Reddin (1974) 
giải thích sự hữu hiệu của nhà quản lý là mức độ 
mà các nhà quản lý đạt được các yêu cầu đầu ra 
tương ứng với các vị trí công việc của họ. Bennett 
và Langford (1983) cho răng sự hữu hiệu của quản 
lý là môi quan hệ giữa những gi người quản lý đạt 
được và những gi họ mong muôn sẽ đạt được. Mặc 
dù có sự khác nhau trong cách định nghĩa sự hữu 
hiệu của quản lý, tuy nhiên, quan diêm chung cho 
rằng sự hữu hiệu của nhà quản lý thể hiện kêt quả 
công việc đạt được so với mục tiêu, yêu cầu đặt ra. 
Điêu này có nghĩa là nhà quản lý đạt được sự hữu
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hiệu khi kết quả đạt được đáp ứng yêu cầu/mong 
đợi hay đạt được mục tiêu.

Ở góc độ đánh giá sự hữu hiệu của nhà quản lý, 
có ba quan điêm tiêp cận khác nhau - phụ thuộc vào 
định hướng lý thuyêt của nhà nghiên cứu (Luthans 
và cộng sự, 1988). Theo quan điêm đánh giá sự hữu 
hiệu dựa trên cơ sở nhận thức, các nhà quản lý được 
xẹm lẩ hữu hiệu khi những người khác (cấp trên, 
đồng nghiệp, cấp dưới, ...) nhận thức rằng họ hữu 
hiệu (Anderson và cộng sự, 2008; Foti và 
Hauenstein, 2007; Ng và cộng sự, 2008). Dựa trên 
quan diêm vê sự tự tin vào năng lực quản lý, Ng và 
cộng sự (2008) cho rằng các nhà quản lý được xem 
là hữu hiệu khi họ tự đánh giá mình là ngựời lãnh 
đạo hữu hiệu. Trong khi đ ó, theo quan đ iêm hiệu 
suất nhóm, nhà quản lý được xem là hữu hiệu khi 
nhóm người do họ quản lý là hữu hiệu (Elenkov, 
2002; Riggio và cộng sự, 2003).

2.4. Môi quan hệ giữa các khía cạnh của hiệu 
suât của nhà quận lý

Trong thực tế, khi mô tà hiệu suất về mặt hành 
vi, không thể không đề cập đến khía cạnh kết quả 
công việc có liên qụan. Bởi vì những hoạt động 
(hành vi) liên quan đến việc thực hiện mục tiêu của 
tổ chức sẽ là một yếu tố góp phần tạo nên hiệu suất 
về mặt kết quả. Nói cách khác, khía cạnh hành vi và 
khía cạnh ket quả của hiệu suất có mối quan hệ với 
nhau (Sonnentag, 2003). Hiệu suât vê mặt hành vi 
hướng đên việc đạt được những kêt quả tích cực. 
Trong khi đ ó, hiệu suât vê mặt kêt quả chịu ảnh 
hưởng một phần bởi hiệu suất ve mặt hành vi của cá 
nhân (Sonnentag và Frese, 2012). Mô hình khái quát 
vê hiệu suât công việc (Hình 1) của Roẹ (1999) cho 
thấy rằng, ở khía cạnh hành vi, hiệu suất là một quá 
trình gồm nhiều hoạt độ ng được 
thực hiện bởi con người nhằm cố 
gắng đạt được những mục tiêu công 
việc đ ã đê ra. Quá trình này, đên 
lượt nó, sẽ góp phần tạo ra hiệu suất 
về mặt kết quả hoạt động - thể hiện 
sự phù hợp giữa mục tiêu công việc 
với các kêt quả đạt được của quá 
trình hoạt động. Điêu này có nghĩa, 
hiệu suất về mặt hành vi là một yếu 
tố có ảnh hường đến hiệu suất về 
mặt kết quả của cá nhân.

Trên cơ sở những quan đ iem 
được phân tích ở trên, giả thuyết 
nghiên cứu dưới đây được thiêt lập 
đe kiểm tra mối quan hệ giữa hiệu 
suất công việc và sự hữu hiệu của 
nhà quản lý. Trong đ ó, hiệu suât 

Ngữ cành

Môi trường

Mục tiêu

Người thực hiện

công việc đại diện cho hiệu suất hành vi của nhà 
quàn lý, và sự hữu hiệu đại diện cho hiệu suất kết 
quả của nhà quản lý.

Giả thuyết nghiên cứu: Hiệu suất công việc cùa 
nhà quản lý có tác động tích cực đến sự hữu hiệu 
của nhà quản lý.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Khái niệm nghiên cứu và thang đo
Nghiên cứu này nhằm đề xuất và kiêm định mô 

hình đo lường hiệu suất của nhà quản lý theo hai 
khía cạnh hành vi và kêt quả. Theo đó, có hai khái 
niệm chính trong mô hình cần được đo lường gồm: 
hiệu suất công việc của nhà quản lý và sự hữu hiệu 
của nhà quản lý.

Hiệu suất công việc của nhà quản lý
Hiệu suất công việc là một khái niệm bậc hai với 

hai thành phần bậc một là hiệu suất nhiệm vụ và 
hiệu suất theọ ngữ cảnh. Trong đó, hiệu suất nhiệm 
vụ là hiệu suất găn với công việc chuyên môn quản 
trị và những hiẹu suất theo hướng lãnh đạo. Hiệu 
suất nhiệm vụ là một khái niệm bậc một, được đo 
lường bởi tập gồm tám biên quan sát kê thừa từ 
Mahoney và cộng sự (1963; 1965) được sử dụng đê 
đánh giá hiệu suât liên quan đên tám chức năng 
công việc chuyên môn của nhà quản lý gồm: lập ke 
hoạch, khám phá, hợp tác, đánh giá, giám sát, nhân 
sự, đàm phán và đại diện. Rât nhiêu nghiên cứu vê 
hiệu suất công việc của nhà quản lý đã kế thừa thang 
đo này trong việc đo lường hiệu suât nhiệm vụ (ví 
dụ: Ghasemi và cộng sự, 2016; Hammad và cộng sự, 
2013; Nguyen và cộng sự, 2017; Williams và 
Seaman, 2016). Hiệu suât theo ngữ cảnh đê cập đên 
những cử chỉ thiện chí, những đề xuất, hành động 
hữu ích, sự vị tha, sự tận tâm,... (Smith và cộng sự,

Hiệu suất về mặt kết quả
Kết quà

Hiệu suất về mặt hành ví

*• Quá trình chuyển đổi

Nguổn: Roe (1999)
Hình 1. Mô hình khái quát về hiệu suất công việc
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1983). Hiệu suất theọ ngữ cảnh là một khái niệm bậc 
hai vơi hai thành phần bậc một là sự cống hiến cho 
công việc và 
thành phần bậc một đựợc đo lường bởi tập gồm bảy 
biến quan sát 
Scotter và I 
Motowidlo (
được kê thừa và sử dụng trong nhiêu nghiên cứu 
khác nhau về
Bish và Kabanoff, 2014; Guidice và Mero, 2012; 
Marcus và cộng sự, 2016). Hình 2 dưới đây trình 
bày về mô hình đo lường hiệu suất của nhà quản lý

tạo thuận lợi giữa các cá nhân, mỗi

được kế thừa từ nghiên cứu của Van 
cộng sự (2000); Van Scotter và 
996). Thang đo khái niệm này cũng

c: Mott(1972)

Sir hữu hiệuc 
(ME)

Năng suất 
(ME PRO)

Khả năng thích nghi (meỊada)
Sự linh hoạt 
(MEFLE)

ở khía cạnh hành vi.

Hiệu suất công việc 
(JP)

hiệu suât công việc của cá nhân (ví dụ: _ ... . , , , .Hinn 3. Mõ hình đo lường hiệu suăt cua nhà quản 
lý ở khía cạnh kết quả

3.2. Thu thập dữ liệu
Đối tượng thu thập dữ liệu của nghiên cứu là nhà 

quản lý trong các doanh nghiệp 
tại Việt Nam, không phân biệt 
câp bậc quản lý, quy mô công 
ty. Các nhà quản lý được lựa 
chọn theo phương pháp chọn 
mẫu thuận tiện phi xác suất, 
kêt họp với phương pháp phát 
triển mầm (Thọ, 2011). 
Phương pháp khảo sát được 
lựa chọn để thực hiện việc thu 
thập dữ liệu. Sau khi thực hiện 
các đ ánh giá, thử nghiệm và

a: Mahoney' 'à cộng sự (1963; 1965)
b: Van Scotti :r và cộng sự (2000); Van Scotter và Motowidlo (1996)

Hiệu suất theo ngữ cảnhb 
(JP-CONT)

Hiệu suất nhiệm vụa 
(JPTASK)

Tạo điều kiện 
thuận lợi 

(JP_CÓNT_IN)

Cống hiến 
cho công việc 

(JPCONTJD)

Hình 2 Mô hình đo lường hiệu suất của nhà quản lý ở khỉa cạnh hành vi chỉnh sửa, bảng câu hỏi chính 
thức sẽ được sử dụng để thu 

thập dữ liệu thông qua công cụ Survey Monkey và 
Google Forms. Tác giả đã gửi hơn 1.000 bảng câu 
hỏi đến các đố i tượng thu thập dữ liệu thông qua 
Email và một số phương tiện khác như Viber, Zalo, 
Messenger,... Kêt quả thu vê được 134 bảng câu hỏi 
đáp ứng yêu cầu đe phục vụ việc phân tích dữ liệu.

4. Phân tích dữ liệu và kết quả nghiên cứu
4.1. Kiêm định mô hình đo lường
Quá trình kiểm định mô hình đo lường được thực 

hiện băng kỳ thuật phân tích PLS-SEM trên phân 
mềm SmartPLS 3.2.7. Kết quả phân tích ở Bảng 1 
cho thấy, Cronbach’s alpha của tất cả các biến tiêm 
ẩn có giá trị nằm trong khoảng từ 0,695 đến 0,901; 
rho_Ạ nhận giá trị từ 0,720 đên 0,904, giá trị độ tin 
cậy tổng họp đều nằm trong khoảng (0,831; 0,922) 
và không vượt quá ngưỡng 0,950 (Hair và cộng sự, 
2017). Kêt luận thang đo đạt độ tin cậy nhât quán 
nội bộ. Giá trị hội tụ được đánh giá qua giá tri AVE 
(phương sai hích bình quân) của các biễn tiềm ẩn. 
Kết quả trong Bảng 1 cho thấy AVE của tất cả biến 
tiềm an đều nhận giá ựị từ 0,558 đến 0,650, cao hơn 
ngưỡng 0,5 theo đê xuât của Hair và cộng sự (2017). 
Kêt quả này cho thây giá trị hội của mô hình đo 
lường được thỏa mãn.

Sự hữu hiệu cùa nhà quản lý
Theo Conway (1999), một hong những sự khác 

biệt chính yếu giữa công việc quản lý và công việc 
phi quản lý có là các nhà quản lý phải hoàn thành 
mục tiêu của 
việc của những người khác, những ngườỉ mà họ đang 
quản lý. Điê u này có nghĩa, sự hữu hiệu của nhà 
quản lý phụ thuộc vào sự hữu hiệu của các nhân viên 
trong đơn vị do nhà quản lý phụ ưách. Do vậy, trong 
nghiên cứu r ày, sự hữu hiệu của nhà quản lý được 
tiep cận theo 
lý được xem 
lý là hữu hiệu. Trên quan điểm này, nghiên cứũ đề 
xuât sử dụng 
được phát tru 
hiệu của nhà I 
đo lường bởi 
suất - đo lườhg bởi ba biến quan sát, khả năng thích 
nghi - đo lường bởi bốn biến quan sát, và sự linh hoạt 
- đo lường bởi một biên quan sát. Công cụ đo lường 
này cũng được ứng dụng ưong nhiều nghiên cứu có 
liên quan (Bamel và cộng sự, 2017; Bamel và cộng 
sự, 2015; Luthans và cộng sự, 1988; Wang, 20Ĩ1). 
Mô hình đo 
cạnh kết quả

mình phân lớn thông qua quản trị công

> quan điếm hiệu suất nhóm - nhà quản 
là hữu hiệu khi nhóm người do họ quản

thang đo sự hữu hiệu của nhà quản lý 
iển bởi Mott (1972). Theo đó, sự hữu 
quản lý là một khái niệm bậc hai được 
ba thành phân bậc một, bao gồm: năng

ường hiệu suất của nhà quản lý ở khía 
được mô tả trong Hình 3 dưới đây.

khoa học «■
thuung mại 93Sô 165/2022



QUẢni TRỊ KmiH DOANH

Bảng 1. Tiêu chí đánh giá độ tin cậy và giá trị hội tụ của thang đo

Biến tiềm ẩn Cronbach's Alpha rho_A Độ tin cậy tổng hợp AVE
JP TASK 0,885*** 0,890*** 0,909*** 0,558***
JP CONT IN 0,901*** 0,904*** 0 922*** 0,629***
JP CONT JD 0,887*** 0,892*** 0,912*** 0,597***
ME PRO 0,695*** 0,720*** 0,831*** 0,623***
MEADA 
MEFLE

0,820*** 0,821*** 0,881***
Chỉ có một biến quan sát

0,650***

***• có ý nghĩa thống kê ở mức ý nghĩa 1% (p=0.000, kiếm định t 2 đuôi) 
Nguồn: Kết quả tính toán của tác giả trên phần mềm SmartPLS 3.2.7
Đê đánh giá giá trị phân biệt của các khái niệm 

tiềm ẩn, nghiên cứu sử dụng tiêu chí Fomell- 
Larcker được thiết lập bởi Fornell và Larcker (1981) 
và tiêu chí HTMT theo đê xuât của Henseler và cộng 
sự (2015). Kêt quả trong Bảng 2 cho thây, căn bậc 
hai AVE của tất cả các khái niệm tiềm ẩn (nhận giá 
tri trong khoảng từ 0,747 đên 1,000) đêu lớn hơn hệ 
sô tương quan tương ứng giữa các khái niệm. Hơn 
nữa, giá tri phân biệt giữa từng cặp khái niệm là đạt 
được khi tẩt cả hệ số tương quan giữa từng cặp khái 
niệm đều không lớn hơn độ tin cạy tổng hợp tương 
ứng của chúng. Kết quả trong Bảng 2 cho thay hệ so 
tương quan giữa tất cả các cặp khái niệm nhận giá 
trị từ 0,240 đến 0,755 đều thấp hơn độ tin cậy tông 
hợp tương ứ ng (nhận giá trị từ 0,831 đên 0,922). 
Bên cạnh đó, kết quả trong Bảng 2 cũng cho thây, 
chỉ số HTMT nhận giá trị trong khoảng từ 0,255 đen 
0,989 thấp hơn ngưỡng 1,0 theo đề xuất của 
Henseler và cộng sự (2016). Những kết quả trên 
khẳng định rằng, giá trị phân biệt của tất cả khái 
niệm tiềm ẩn đều được đảm bảo.

4.2. Kiêm định giả thuyết
Nghiên cứu sử dụng kỹ thuật PLS-SEM đê ước 

lượng mô hình lý thuyết. Quá trinh xử lý dữ liệu 
được thực hiện với sự hỗ trợ của phần mềm 
SmartPLS phiên bản 3.2.7 (Ringle và cộng sự, 
2015), trên cơ sở 2000 mẫu boostrapping.

Kết quả phân tích trong Bảng 3 cho thấy giả 
thuyết nghiên cứu được chấp nhận với hệ số đường 
dẫn p=0,598 và t=9,307, có ý nghĩa thống kê ở mức 
ý nghĩa 1%. Điều này cho thấy hiệu suất công việc 
của nhà quản lý có tác động tích cực đến sự hữu hiệu 
của nhà quản lý. Bên cạnh đó, Bảng 3 cũng cho thấy 
khả năng giải thích của mô hình đối với sự hữu hiệu 
của nhà quản lý là ở mức độ trung bình (Hair và 
cộng sự, 2019), và có ý nghĩa thống kê ở mức ý 
nghĩa 1%. Cụ thể, hiệu suất công việc giải thích 
được 35,2% sự thay đổi trong sự hữu hiệu của nhà 
quản lý.

Bảng 2 ’ Đánh giả giá trị phân biệt theo tiêu chí Fornell- Larcker và HTMT

JP_CONT_IN JP_CONT_JD JPTASK MEADA ME_FLE ME_PRO

JP CONT_IN 0,793
JP CONT JD 0,740 0,773

0..821
JP TASK 0,438 0,495 0,747

0,489 0,556
ME ADA 0,390 0,376 0,515 0,806

0,45 7 0,439 0,605
ME FLE 0,240 0,339 0,423 0,619 1,000

0,255 0,359 0,453 0,683
ME PRO 0,445 0,470 0,609 0,755 0,474 0,789

0,569 0,593 0,772 0,989 0,556
Ghi chú: Giá trị in đậm = căn bậc 2 của AVE; giá trị đầu tiên (ngoài đường chéo) = hệ số tương quan 

giữa các biến; giả trị thứ hai (in nghiêng) = chỉ sô HTMT
Nguồn: Ket quả tính toán của tác giả trên phần mềm SmartPLS 3.2.7
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Bảng 3. Kết quả kiêm định các giả thuyết

Biến [ Sự hữu hiệu của nhà quản lý

p Giá trị t R2 hiệu chỉnh Giá trị t
Hiệu suất công việc
cúã nhà quản lý (JP) 0,598*** 9,307________0,352*** 4,655

Ghi chú: N=134L ***: tương quan có ý nghĩa ờ mức 1% (kiểm định t hai đuôi)

Nguồn: Kết quả tính toán của tác già trên phần mềm SmartPLS 3.2.7

5. Kêt luận và hàm ý
Hiệu suất cá nhân nói chung và hiệu suất của nhà 

quản lý nói riêng đã, đang và sẽ tiếp tục là một vấn 
đề được quan tâm không chỉ trong thực tiễn kinh 
doanh mà còn trong lĩnh vực nghiên cứu khoa học. 
Chính vì vậy, càn có một khuôn mẫu lý thuyết đầy 
đủ để tạo nền tàng lý thuyết vững chắc cho việc 
đánh giá hiệu suất của nhà quản lý một cách tối ưu. 
Nghiên cứu này được thực hiện nhằm đề xuất và 
kiểm định mô hình đo lường của khái niệm hiệu suất 
của nhà quản lý; đồng thời kiểm định mối quan hệ 
giữa hai khíạ cạnh của hiệu suất cùa nhà quản lý. 
Kết quả tổng hợp lý thuyết và kiểm định mô hình đo 
lường với dữ liệu thực nghiệm cho thấy các mô hình 
đo lường hiệu suất của nhà quản lý đều đảm bảo về 
độ tin cậy cũng như giá trị của thang đo. Ở khía cạnh 
hành vi, hiệu suất của nhà quản lý được hiểu là hiệu 
suất công việc - một khái niệm bậc ba gồm hai thành 
phần bậc hai là hiệu suất nhiệm vụ và hiệu suất theo 
ngữ cảnh. Cụ thể, hiệu suất công việc bao gồm hiệu 
suất nhiệm vụ - đề cập đến hiệu suất hành vi gắn liền 
với vai trò công việc chính (in-role) của nhà quản lý, 
được đo lường bởi tập gồm tám biến quan sát. Hiệu 
suất theo ngữ cảnh, thể hiện hiệu suất hành vi bổ 
sung (extra-role) ngoài vai trò công việc chính, là 
một khái niệm bậc hai gồm hai thành phần bậc một 
là tạo điều kilện thuận lợi giữa các cá nhân và cống 
hiến cho công việc, mỗi thành phần được đo lường 
bởi tập gồm bảy biến quan sát. Ở khía cạnh kết quả, 
hiệu suất của nhà quản lý được hiểu là sự hữu hiệu 
của nhà quản lý - thể hiện những kết quả có được từ 
những hiệu suất hành vi. Sự hữu hiệu là một khái 
niệm bậc hai gồm ba thành phần bậc một là năng 
suất, khả năng thích nghi và sự linh hoạt. Mô hình 
đo lường. Ngoài ra, kết quả kiểm định giả thuyết 
cũng cho thấy mối quan hệ tác động tích cực giữa 
hiệu suất công việc và sự hữu hiệu của nhà quản lý.

Nghiên cứu bô sung thêm 
vào lý thuyết về hiệu suất của 
nhà quản lý thông qua việc cung 
cấp một góc nhìn đầy đủ về các 
khía cạnh và các thành phần 
tương ứng của hiệu suất của nhà 
quản lý, qua đó tạo nền tảng lý 
thuyết cho việc đ ánh giá hiệu 
suất của nhà quản lý trong 

nghiên cứu và trong thực tiễn kinh doanh. Kết quả 
mô hình đo lường được đề xuất và kiểm định trong 
nghiên cứu đã chứng tỏ thang đo hiệu suất của nhà 
quản lý theo hai khía cạnh là phù hợp và có thể ứng 
dụng ttong các nghiên cứu thực nghiệm trong tưmig 
lai, cũng như trong thực tiễn kinh doanh. Ngoài ra, 
kết quả kiểm định giả thuyết về mối quan hệ giữa 
hiệu suất công việc và sự hữu hiệu của nhà quản lý 
cũng hàm ý rằng, trong thực tiễn kinh doanh hay 
trong nghiên cứu khoa học, việc đánh giá hiệu suất 
của nhà quản lý cần được tiếp cận trên cả hai khía 
cạnh hành vi và kết quả nhằm đảm bảo đánh giá đầy 
đủ về hiệu suất, đồng thời đánh giá được ý nghĩa của 
hiệu suất hành vi ưong việc góp phần tạo ra kết quả 
hoạt động như mong muốn. ♦
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Summary

This study aims to propose and test a compre­
hensive view of managerial performance's aspects 
and components. The PLS-SEM analysis results, 
based on survey data from 134 managers at all lev­
els in Vietnam, show that the measurement model is 
reliable and valid. In addition, the analysis also 
shows a positive relationship between job perform­
ance and managerial effectiveness. These results 
add to the body of literature, informs future 
research, and guides business practices in enhancing 
managerial performance.
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