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Tóm tắt
Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích định lượng và định tính nhằm đánh giá sự tác động 
của Phong cách lãnh dạo, Niềm tin vào cấp trên và Sự hài lòng đến Hiệu suất làm việc của 
nhân viên tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa (SMEs) trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh. Kết quả cho 
thấy, cả 3 nhân tố: Phong cách lãnh dạo, Niềm tin vào cấp trên và Sự hài lòng đều tác động tới 
Hiệu suất làm việc. Từ kết quả trên, các hàm ý quản trị dược đề xuất cho các lãnh dạo nhằm 
giúp cho nhân viên gia tăng năng suất làm việc tại đơn vị.

Từ khóa: phong cách lãnh dạo, niềm tin vào lãnh dạo, sự hài lòng, hiệu suất làm việc

Summary
This study uses quantitative and qualitative analysis methods to assess the impact of Leadership 
Style, Trust in superiors and Satisfaction on employee performance in small and medium 
enterprises (SMEs) in Ho Chi Minh city. The results show that all three aforementioned factors 
have an impact on Work performance. From the above results, management implications are 
proposed for leaders to help employees increase productivity at the business.
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GIỚI THIỆU

Trong thời đại toàn cầu hóa hiện nay, 
dù ỏ bất cứ loại hình kinh doanh nào, các 
doanh nghiệp đều nỗ lực làm cho nhân 
viên của họ làm việc hiệu quả và năng 
suất hơn để có thể gia tăng năng lực cạnh 
tranh của mình và doanh nghiệp phải 
luôn luôn nâng cao hiệu suất làm việc của 
nhân viên và tiến gần hơn đến mục tiêu 
của công ty (Moeheriono, 2012). Phong 
cách lãnh đạo mô tả tính nhát quán trong 
các kỹ năng và hành vi của một người 
dựa trên bản chất và thái độ của người 
đó (Nisyak và Trijonowati, 2016). Một 
phong cách lãnh đạo phù hợp với công 
việc, hoàn cảnh và điều kiện sẽ khiến 
nhân viên hăng say với công việc, từ đó 
nâng cao hiệu suất công việc của chính 
họ và nhà lãnh đạo có một vai trò quan 
trọng trong việc xây dựng hiệu suất của 
nhân viên. Niềm tin giữa các thành viên

trong doanh nghiệp cũng là một nhân tố quan trong để 
nâng cao hiệu suất công việc. Môi quan hệ giữa câp 
trên và nhân viên sẽ tốt hơn nếu câp trên đó được nhân 
viên tin tưỏng, từ đó nhân viên sẽ cảm thấy thoải mái 
hơn. có thể giảm nguy cơ căng thẳng trong công việc 
và có thể thúc đẩy nhân viên cải thiện hiệu suất của 
chính họ (Mugi và Irsutami, 2023). Sự hài lòng của 
nhân viên cũng là thước đo để đánh giá hiệu suất làm 
việc của nhân viên. Sự hài lòng trong của nhân viên 
trong công việc không chỉ thể hiện ở khôi lượng công 
việc được hoàn thành và nỗ lực của nhân viên trong 
công việc của họ, mà còn là cách một người yêu thích 
công việc hoặc nhiệm vụ của họ. Hiệu suất được hình 
thành bởi tinh thần được cải thiện, phần thưởng, cơ sở 
vật chát và đồng nghiệp làm việc phù hợp với công 
việc khiến sự hài lòng trong công việc có ảnh hưởng 
lớn nhát đến hiệu suất của nhân viên (Sriwidodo và 
Sugito, 2007).

SMEs luôn là 1 thành phần kinh tế quan trọng và 
đóng góp rất lớn vào sự phát triển chung. Với vai trò là 
đầu tàu kinh tế của Việt Nam, năm 2022, Tổng sản phẩm 
trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh (GRDP) đạt khoảng 1.479

*, ”, Khoa Quản trị kinh doanh, Trường Đại học Văn Lang, TP. Hồ Chí Minh 
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HÌNH: MÔ HÌNH NGHIÊN cứa ĐẾ xuất

Nguồn: Nhóm tác gia đề xu

nghìn tỷ đồng, tăng 9.03% so với năm 2021 và đóng góp 
15.55% GDP của cả nước (Minh Tiến. 2023). Tính đến 
ngày 30/6/2022, TP. Hồ Chí Minh có 264.407 SME, 
chiếm 97.5% số doanh nghiệp trên địa bàn (Mai Hoa, 
2022). Chính vì vậy, nghiên cứu về tầm quan trọng của 
phong cách lãnh đạo, niềm tin vào lãnh đạo và sự hài 
lòng trong công việc để nâng cao hiệu suất làm vệc của 
nhân viên là việc làm cần thiết.

Cơ SỚ LÝ THUYẾT VÀ PHƯƠNG PHÁP 
NGHIÊN CỨU

Cơ sở lý thuyết
Hiệu suất công việc
Hiệu suất là kết quả công việc mà một người đạt 

được khi thực hiện nhiệm vụ được giao dựa trên kỹ 
năng, kinh nghiệm và sự chân thành (Hasibuan, 2017). 
Theo Luthans (2002), hiệu suất là số lượng và chất 
lượng sản xuất hoặc dịch vụ được cung cấp bởi người 
thực hiện công việc. Trong khi đó. Armstrong (1999) 
định nghĩa, hiệu quả công việc là kết quả của hành vi 
của một người nào đó tại nơi làm việc.

Theo Mahmudi (2005), các nhân tô' ảnh hưỏng 
đến kết quả công việc bao gồm 4 nhân tố: Nhân tô cá 
nhân; Nhân tô' đồng đội; Nhân tố hệ thông; Nhân tố 
hoàn cảnh. Nghiên cứu của Mangkunegara và cộng sự 
(2005) cũng đưa ra 4 nhân tố ảnh hưởng đến hiệu suất 
là: Kiến thức; Kỹ năng; Khả năng; Động lực.

Phong cách lãnh đạo
Lãnh đạo là khả năng gây ảnh hưởng đến một 

nhóm đế đạt được mục tiêu đã hoạch định hoặc đã đề 
ra (Robbins, 2003) và là sự nỗ lực chỉ đạo hoặc gây 
ảnh hưởng đến người khác bằng cách huy động hiệu 
quả và sử dụng các nguồn lực sẵn có trong suốt quá 
trình quản lý để đạt được các mục tiêu mong muốn. 
Robbins và Judge (2015) cho rằng, lãnh đạo được coi 
là khả năng có thể tác động đến một người hoặc một 
nhóm để đạt được mục tiêu hoặc tầm nhìn đã định 
trước. Theo Kartono (2013), phong cách lãnh đạo là 
khả năng gây ảnh hưởng mang tính xây dựng đến 
người khác hoặc những người xung quanh để họ nỗ lực 
hợp tác nhằm đạt được các mục tiêu đã hoạch định. 
Phong cách lãnh đạo cũng bao gồm các vai trò liên 
cá nhân và cung câp thông tin cũng như ra quyết định 
(Yulinda và Rozzyana, 2018). Một phong cách lãnh 
đạo hài hòa với hoàn cảnh công việc cũng sẽ khiến 
nhân viên hăng hái với công việc, từ đó nâng cao hiệu 
quả công việc của chính họ.

Niềm tin vào cấp trên
Tin tưởng là một dạng tinh thần của 

nhân viên rằng nếu họ gặp bất trắc hoặc 
sẽ có tác động xâu. nhà lãnh đạo có thê 
thể hiện khả năng của mình thông qua lời 
nói hoặc thái độ (Yulianti và Wuryanti. 
2015). Môì quan hệ giữa cap trên và câp 
dưới sẽ tốt hơn nếu câp trên có được sự 
tin tưởng của câp dưới. Nhân viên làm 
việc dưới sự lãnh đạo của họ sẽ cảm thây 
thoải mái và thư thái hơn trong nội tâm, 
đồng thời có thể giảm thiểu nguy cơ căng 
thẳng trong công việc và có thể thúc đẩy 
nhân viên cải thiện hiệu suất của chính 
họ (Mugi và Irsutami, 2023).

Sự hài lòng
Sự hài lòng trong công việc là điều 

mà mọi nhân viên và cả câp quản lý luôn 
mong muốn có được (Mugi và Irsutami, 
2023). Mức độ hài lòng của một nhân viên 
với công việc của mình có thế được nhìn 
thây từ các nhân tố và điều kiện tạo ra/thúc 
đẩy nhân viên, điều này thường xảy ra do 
hai nhận thức được nghiên cứu đồng thời 
(Furnham, Eracleous và Premuzic, 2009). 
Theo Yvonne và cộng sự (2014), sự hài 
lòng trong công việc là một trạng thái cảm 
xúc xuất phát từ việc đạt được giá trị của 
người lao động đối với công việc của họ.

Mô hình nghiên cứu
Từ phân tích trên, nhóm tác giả đề 

xuất mô hình nghiên cứu như Hình.
Các giả thuyết được đưa ra là:
HI: Phong cách lãnh đạo có tác động 

dương đến Hiệu suất làm việc của nhân 
viên trong các SMEs tại TP. Hồ Chí Minh.

H2: Niềm tin vào cấp trên có tác động 
dương tới Hiệu suất làm việc của nhân 
viên trong các SMEs tại TP. Hồ Chí Minh.

H3: Sự hài lòng có tác động cùng chiều 
đến Hiệu suất làm việc của nhân viên 
trong cấc SMEs tại TP. Hồ Chí Minh.

Phương pháp nghiên cứu
Đầu tiên, nhóm tác giả tiến hành 

phỏng vân 7 chuyên gia là nhà quản lý tại 
các SME trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh 
để có thang đo sơ bộ. Sau đó, tác giả 
tiến hành thảo luận nhóm với 10 chuyên 
gia để hiệu chỉnh thang đo và thực hiện 
kiểm tra thử nghiệm bản hỏi (pilot test) 
với 30 nhân viên đang làm việc tại các 
SME. Kế đến, tác giả khảo sát và đưa 
vào phân tích với 204 mẫu, với kỹ thuật 
lấy mẫu thuận tiện. Kết quả, thu về được 
204 bảng khảo sát hợp lệ. Sau cùng, dữ 
liệu được xử lý bằng các kỹ thuật thống 
kể với phần mềm SPSS 26.0. Khảo sát 
được thực hiện trong quý 1/2023.
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KẾT QUA NGHIÊN cứu

Kết quả kiểm định thang đo
Kết quả phân tích (Bảng 1) cho thấy, 

tất cả các biến độc lập và biến phụ thuộc 
đều thỏa mãn điều kiện để đưa vào phân 
tích nhân tố khám phá (EFA).

Kết quả phân tích EFA
Đối với các biến độc lập. các nhân 

tố được rút trích tại Eigenvalue = 2,641, 
phương sai trích là 58,976%, KMO = 
0,715 và đều thỏa mãn yêu cầu trong 
phân tích EFA. Kết quả ma trận xoay 
nhân tố, có 3 nhóm nhân tố độc lập được 
rút trích từ 15 biến quan sát (Bảng 2).

Kết quả EFA cho biến phụ thuộc Hiệu 
suất làm việc chỉ ra trị số KMO = 0,663 
với mức ý nghĩa bằng 0 (Sig. = 0,000) 
và phương sai trích bằng 68,782% là rất 
thích hợp. Kết quả có 1 nhân tố được rút 
trích từ 3 biến quan sát (Bảng 3).

Kết quả phân tích tương quan
Kết quả phân tích tương quan (Bảng 

4) cho thây, các biến độc lập tương quan 
tuyến tính với biến phụ thuộc là hiệu 
suất làm việc và ngược lại; hiện tưựng đa 
cộng tuyến không xuất hiện. Ngoài ra, 
mức độ tương quan tuyến tính giữa biến 
phụ thuộc (HSLV) và các biến độc lập ở 
mức độ khá cao, dao động từ 0,299 (biến 
SHL) đến 0,610 (biến NT).

Kết quả phân tích hồi quy
Kết quả phân tích hồi quy (Bảng 5) 

cho thây, với Sig. < 0,05, các biến LD, 
NT, SHL có ý nghĩa thông kê đối với 
mô hình. Đồng thời, hiện tượng đa cộng 
tuyến không xảy ra, vì hệ sô VIF của các 
biến đều nhỏ hơn 2. Phương trình hồi quy 
được được viết theo hệ sô' beta chuân hóa 
có dạng như sau:

HSLV = 0,4I5*LD + 0,584*NT + 
0,322*SHL

Ngoài ra, với R2 = 0,640 và R2 hiệu 
chỉnh = 0,635, nghĩa là các biến độc lập 
khi tiến hành chạy hồi quy ảnh hưởng 
đến 63,5% đến biến phụ thuộc, 36,5% 
phụ thuộc vào các nhân tố khác ngoài mô 
hình. Bên cạnh đó, giá trị Sig. = 0,000 
(< 0,05) là rất nhỏ, đồng thời trị sô' của 
F thông kê có giá trị lớn, F = 118,740, 
nghĩa có mô'i quan hệ tương quan tuyến 
tính giữa biến phụ thuộc và các biến độc 
lập trong mô hình.

KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUĂN TRỊ

Kết quả nghiên cứu cho thấy, có 3 
nhân tô': Phong cách lãnh đạo; Niềm tin

BÁNG 1 KẾT QGẢ KIEM định thang đo

Nhóm biến
SỐ biến 

quan 
sát

Hệ số
Cron bach’s 

Alpha

Hệ số tương 
quan biến tông 

tháp nhát

Hệ sô' tương 
quan biến tổng 

cao nhát
Phong cách lãnh đao (LD) 5 0.798 0.483 0 664
Niềm tin vào cấp trên (NT) 5 0,802 0.558 0.628
Sư hài lòng (SHL) 5 0.821 0.520 0.660
Hiêu suất làm viêc (HSLV) 3 0.771 0.547 0.692

BÁNG 2: MA TRẬN NHÂN Tố XOAY

Biến quan sát Nhân tô'
1 2 3

LD4 0,777
LD5 0,646
LD1 0,633
LD2 0,612
LD3 0,504

SHL2 0.741
SHL5 0.724
SHL1 0,717
SHL3 0.697
SHL4 0.694
NT3 0.665
NT4 0.648
NT1 0.626
NT2 0.578
NT5 0.513

BẢNG 3: KẾT QGẢ EFA BIÊN PHG THGỘC

Biến quan sát Yếu tô'
HSLV2 0.881
HSLV3 0,816
HSLV1 0.788

BÁNG 4: MA TRẬN TƯƠNG QGAN

HSLC LD NT SHL

HSLV
Hệ sô tương quan Pearson 1 0.452" 0.610“ 0,299"
Giá trị sig kiểm định t 0.000 0.000 0.000
Cỡ mẫu 204 204 204 204

BẢNG 5: BẢNG THốNG KÊ TRONG MÒ HÌNH Hồi QGY

Mô hình

Hệ sô' hồi quy 
chưa chuẩn hóa

Hệ sô' hồi quy 
chuẩn hóa Giá 

trịt

Mức ý 
nghĩa 
Sỉg.

Thông kê cộng tuyến

B Độ lệch 
chuẩn Beta

Độ châ'p 
nhận của 

biến

Hệ sô' phóng 
đại phương 

sai VIF

1

Hằng sô' 0,309 0,184 1,677 0,095
LD 0,285 0029 0,415 9.749 0,000 0.993 1,007
NT 0,420 0.031 0.584 13.738 0,000 0.994 1.006

SHL 0,216 0,028 0.322 7.596 0.000 0.999 1.001
a. Biến phụ thuộc: HSLV

Nguồn: Tính toán cua nhóm tãc giá

vào cấp trên và Sự hài lòng đều tác động đến Hiệu suất 
làm việc của nhân viên tại các SMEs trên địa bàn TP. 
Hồ Chí Minh. Trong đó, nhân tô' Niềm tin vào cấp trên 
có tác động mạnh nhất. Dựa trên kết quả nghiên cứu, 
nhóm tác giả gợi ý một sô' hàm ý quả trị như sau:

Một là, về việc tăng cường niềm tin của nhân viên 
với lãnh đạo. Doanh nghiệp nên tạo ra một môi trường 
làm việc tự do, minh bạch và chân thành. Tất cả nhân 
viên và lãnh đạo nên được khuyên khích chia sẻ suy
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nghĩ, ý kiến và quan điểm của họ. Lãnh đạo nên thê 
hiện sự chính trực trong việc đưa ra quyết định và giải 
quyết vân đề và thể hiện sự quan tâm và tôn trọng đối 
với nhân viên, đối xử bình đẳng, nên lắng nghe và đáp 
ứng nhu cầu, mong muôn và quan điểm của nhân viên 
một cách tích cực và nghiêm túc.

Hai là, về việc xây dựng phong cách lãnh đạo phù 
hợp. Vì phong cách lãnh đạo phù hợp sẽ giúp tổ chức 
đạt được kết quả tốt nhâì, nên các lãnh đạo cần nghiên 
cứu. học hỏi từ các lãnh đạo mẫu mực, các tài liệu, đào 
tạo để trau dồi kiến thức về các phong cách lãnh đạo 
và những tiêu chuẩn đáp ứng của một lãnh đạo tốt, 
đồng thời phân tích năng lực của bản thân để biết được 
thế mạnh và điểm yếu của mình. Ngoài ra, xây dựng 
mối quan hệ tốt với nhân viên, cộng tác viên, đối tác 
và khách hàng sẽ giúp lãnh đạo đơn vị thực hiện được 
nhiệm vụ của mình một cách hiệu quả hơn.

Ba là, về việc gia tăng sự hài lòng 
của nhân viên. Doanh nghiệp nên khảo 
sát lây ý kiến của nhân viên về công 
việc, lắng nghe ý kiến và đưa ra phản 
hồi là cách hiệu quả nhất để thể hiện 
tôn trọng sự đóng góp của các nhân 
viên và đảm bảo các điều kiện làm việc 
an toàn, sạch sẽ, thoải mái, phù hợp với 
nhu cầu và mong muốn của nhân viên 
là cách tốt nhất để gia tăng sự hài lòng 
của nhân viên. Ngoài ra, doanh nghiệp 
nên thực hiện công tác đào tạo nhân 
viên, tạo cơ hội thăng tiến và phát triển 
nghề nghiệp cũng như quan tâm đến 
tâm lý và các vân đề khác của nhân 
viên đê họ cảm thấy thoải mái và yên 
tâm để làm việc.Q
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