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1. Đặt vấn đề

Trên thế giới, vấn đề lãnh đạo từ lâu đã nhận
được sự quan tâm không chỉ của nhiều học giả mà
còn của rất nhiều người hoạt động thực tế. Trong đó,
cách tiếp cận lãnh đạo thông qua nghiên cứu nhà
lãnh đạo, tố chất cá nhân nhà lãnh đạo là cách tiếp

cận có vị trí quan trọng.

Ở Việt Nam, một mặt, các nghiên cứu về nhân
cách, tố chất cá nhân, của nhà lãnh đạo và ảnh
hưởng của những yếu tố này tới kết quả lãnh đạo,
đặc biệt trong doanh nghiệp còn rất hạn chế. Các
nghiên cứu hiện có hầu hết mang tính định tính, tiếp
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Tóm tắt:

Nói đến lãnh đạo người ta thường hình dung đến những cá nhân đầy quyền lực, có sức mạnh
và tầm ảnh hưởng rộng lớn trong các lĩnh vực từ kinh tế, chính trị và kinh doanh. Nhiều nhà
lãnh đạo doanh nghiệp có thể xây dựng – điều hành – truyền lại ảnh hưởng trong những doanh
nghiệp tồn tại qua hàng thế kỷ... Vậy, những yếu tố nào có ảnh hưởng tới kết quả và hiệu quả
lãnh đạo? Trong bài viết này, tác giả nghiên cứu ảnh hưởng của tố chất cá nhân nhà lãnh đạo
tới kết quả lãnh đạo doanh nghiệp trong điều kiện Việt Nam. Nghiên cứu sử dụng cách phân
loại tố chất của Peterson & Seligman (2004), Judge & cộng sự (2009), đồng thời có bổ sung
những tố chất cá nhân điển hình của nhà lãnh đạo doanh nghiệp trong bối cảnh nền kinh tế
chuyển đổi và văn hóa Phương Đông như Việt Nam. Các kết luận được rút ra từ cuộc khảo sát
806 nhà lãnh đạo trong các doanh nghiệp thuộc các loại hình, sở hữu và ngành nghề kinh
doanh khác nhau trên 7 vùng kinh tế chính trong cả nước. 
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cận theo hướng phẩm chất, năng lực, đạo đức, đức
tính cần có, mối quan hệ đức – tài…

Mặt khác, do bối cảnh lịch sử, tầng lớp doanh
nhân, lãnh đạo doanh nghiệp ở Việt Nam hình thành
rất muộn, trong khoảng thời gian rất dài không được
coi trọng và tạo điều kiện phát triển. Cùng với quá
trình đổi mới tư duy quản lý kinh tế, đội ngũ những
người kinh doanh ngày càng phát triển và đóng vai
trò quan trọng khi đất nước hội nhập sâu hơn vào
kinh tế toàn cầu. Tuy nhiên, đánh giá chung, sau gần
30 năm đổi mới, đội ngũ lãnh đạo doanh nghiệp về
cơ bản là còn yếu cả về kiến thức, năng lực và kinh
nghiệm quản lý (Trần Thị Vân Hoa, 2011). 

Trong bối cảnh đó, nghiên cứu theo cách tiếp cận
định lượng về lãnh đạo, tố chất cá nhân của nhà lãnh
đạo và ảnh hưởng của những tố chất này tới kết quả
lãnh đạo là một vấn đề có ý nghĩa về lý luận và thực
tiễn trong điều kiện Việt Nam, mà bài viết này mong
muốn đạt được. 

2. Tổng quan nghiên cứu và cơ sở lý thuyết 

2.1. Về tố chất cá nhân của nhà lãnh đạo

Nghiên cứu phẩm chất cá nhân của nhà lãnh đạo,
Sankar (2003, 46) cho rằng “tầm nhìn, mục tiêu,
định vị bản thân, chiến lược, đạo đức nghề nghiệp,
thái độ làm việc, nhận thức, chuẩn mực đạo đức,
hành vi và nhu cầu tự hoàn thiện” là những tố chất
cá nhân giúp cho nhà lãnh đạo thành công trong
công việc. Tương tự, một số nhà nghiên cứu đã chỉ
ra mối liên hệ giữa hiệu quả công việc với một số
phẩm chất cá nhân như: lòng can đảm, sự chính
trực, sự say mê, lòng trắc ẩn, sự lạc quan, lòng tốt,
tính nhân bản, có mục đích, vị tha (Bright & cộng
sự, 2006). 

Bắt nguồn từ tâm lý học, ngoài Mô hình 5 tố chất
do Judge & cộng sự (2002) đề xuất, Peterson &
Seligman (2004) đã chỉ ra 6 nhóm với 24 tố chất
giúp mỗi cá nhân, nhà lãnh đạo thành công, thỏa
mãn với công việc: Sự hiểu biết, Lòng can đảm,

Bảng 1: Phân loại tố chất tích cực và tố chất tiêu cực
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Tính nhân bản, Sự vượt trội,  Sự kiềm chế và Sự
công bằng. Các tố chất này đã được Thun (2009)
phát triển thang đo và đánh giá mối quan hệ với kết
quả lãnh đạo. Cách phân nhóm này phù hợp hơn với
lĩnh vực kinh doanh và quản lý. 

Một số nghiên cứu tập trung vào các tố chất có
tác động tiêu cực (dark traits), trong đó nổi lên
những nghiên cứu về nhóm 3 tố chất bao gồm Tự
cao tự đại, Thủ đoạn xảo quyệt và Sự thiếu ổn định
về tâm lý (Schaubroeck & cộng sự, 2007;  Judge &
cộng sự, 2009). Trong đó, Judge & cộng sự (2009)
chỉ ra 4 tố chất tiêu cực (ngoài các tố chất tích cực
theo Mô hình 5 tố chất) bao gồm: Tự cao tự đại
(Narcissism), Ngạo mạn (Hubris),  Tư tưởng thống
trị (Social Dominance) và Thủ đoạn xảo quyệt
(Machiavellianism). Ba tác giả này cho rằng mỗi tố
chất đều có tính hai mặt và đều có ảnh hưởng đến
kết quả và hiệu quả của hoạt động lãnh đạo. Ngoài
ra, cũng cần phải thấy rằng, trong môi trường văn
hóa khác biệt, trong một số bối cảnh và tình huống
cụ thể, ở từng cấp lãnh đạo khác nhau thì mỗi tố
chất này lại có thể có những tác động khác biệt
(Lương Thu Hà, 2014). 

Tác giả lựa chọn cách phân loại tố chất tích cực
của Peterson & Seligman (2004), cách phân loại tố
chất tiêu cực của Judge & cộng sự (2009) là một
trong những cơ sở cho nghiên cứu này. 

Ở Việt Nam, các nghiên cứu về tố chất cá nhân
của nhà lãnh đạo nói chung, về tố chất cá nhân của
nhà lãnh đạo doanh nghiệp và tác động của nó tới
kết quả lãnh đạo nói riêng còn rất hạn chế, theo một
số hướng cơ bản như vận dụng quan điểm Mác –
Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh  hay dưới góc độ tâm
lý học. Các tiếp cận hiện đại, định lượng đã xuất
hiện nhưng còn ít. Từ khám phá của Triandis (1989)
và McCrae (2004), về sự tác động của môi trường
nói chung tới tính cách, tố chất con người, tác giả
tiến hành nghiên cứu sự ảnh hưởng của môi trường
tự nhiên, xã hội tới tố chất điển hình của người Việt
nói chung và lãnh đạo doanh nghiệp nói riêng. 

Các tố chất do ảnh hưởng của điều kiện tự nhiên:
Điều kiện tự nhiên ở Việt Nam phong phú và đa dạng
giữa các vùng miền, vừa giàu có vừa khắc nghiệt;
phù hợp với nền văn minh nông nghiệp lúa nước.
Điều kiện tự nhiên và địa hình như vậy khiến cho
tính cách của con người Việt Nam cũng có những
đặc điểm nương theo và thích nghi với tự nhiên. Một
số nét nổi bật như Khả năng thích nghi cao; Tính
cộng đồng, quần cư, làng xã; Tư duy sản xuất nhỏ,
thiếu kế hoạch, nặng tính mùa vụ; Thụ động… 

Các tố chất do ảnh hưởng của kinh tế – xã hội –
tôn giáo và các yếu tố ngoại nhập: Văn hóa Việt
Nam là văn hóa nông nghiệp, chứa đựng đặc trưng
âm tính là chủ yếu thể hiện như mong muốn sống
yên ổn, hòa hợp thiên nhiên, nặng tình cảm, bao
dung… vì vậy, người Việt có triết lý sống mang tính
quân bình, hài hòa… Chính triết lý này tạo nên khả
năng thích nghi cao trong mọi hoàn cảnh (Trần
Ngọc Thêm, 1999). Ngoài ra, quá trình gắn bó lâu
dài trong lịch sử của cá nhân với cộng đồng cũng
khiến cho nếp nghĩ của người Việt nặng về tình cảm
mà có người khái quát là “duy tình”. Phật giáo du
nhập vào Việt Nam với hai giá trị tinh thần lớn nhất
là phù sinh và khuyến thiện cũng góp phần tạo nên
đặc điểm tính cách duy tình của người Việt. Ảnh
hưởng của văn hóa Trung Hoa, nho giáo với yếu tố
nhân bản, chế độ khoa cử với tư duy trực giác tổng
hợp cũng dẫn đến tư duy cảm tính, duy tình.

Sự ảnh hưởng của yếu tố chính trị: tâm lý chính
trị với tư tưởng tuyệt đối hóa Nhà nước và nhà vua,
tin cậy mang tính tuyệt đối, hàm ơn Nhà nước, coi
vua chúa là thiên tử, quan lại là cha mẹ dẫn đến tư
tưởng thụ động. Mặt khác, tâm lý cộng đồng, quần
cư và văn hóa làng xã cũng xuất hiện xu hướng
riêng tư hóa các quan hệ chính trị (Lại Phi Hùng,
2013). Nhà lãnh đạo thường bị chi phối bởi các quan
hệ gia đình, người thân, họ hàng, địa phương… khi
ra quyết định; biểu hiện này cũng rất gần duy tình
của người Việt. 

Trên cơ sở các tố chất cá nhân được ghi nhận, tác
giả đã đối chiếu và phân nhóm các tố chất để xin ý
kiến chuyên gia. Tác giả đã phỏng vấn sâu một số các
chuyên gia giảng dạy và nghiên cứu về lãnh đạo, văn
hóa, nhà quản lý để chọn lọc một số những tố chất
điển hình đại diện cho nét tính cách của con người
Việt Nam nói chung và các nhà lãnh đạo doanh
nghiệp Việt Nam riêng. Kết quả phỏng vấn cho thấy
ý kiến chuyên gia tập trung ở 3 tố chất bao gồm: 

“Sự cảm tính” được hiểu là “Bị chi phối bởi các
mối quan hệ, tình cảm; ra quyết định không cần lý
do xác đáng” (Viện Ngôn ngữ học, 2010). 

“Chủ động – Khả năng xoay chuyển”: chủ động
là “ở trạng thái làm chủ được hành động của mình,
không để bị tình thế hoặc đối phương chi phối” và
“khả năng xoay chuyển tình thế là khả năng thích
ứng, tác động, biến đổi những yếu tố bất lợi thành
những lợi thế trong kinh doanh” (Viện Ngôn ngữ
học, 2010).

“Tư duy quân bình”: Quân bình là “cân bằng
ngang nhau” (Viện Ngôn ngữ học, 2010). Đối với
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nhà lãnh đạo nói chung và nhà lãnh đạo doanh
nghiệp nói riêng duy quân bình lại khiến nhà lãnh
đạo không giải quyết vấn đề một cách sâu sắc, triệt
để. Khi lựa chọn phương án hoặc giải quyết vấn đề
không quan trọng vấn đề đúng /sai mà quan trọng
nhất là đi tìm đến sự dung hòa, sự phù hợp, nhằm
tìm kiếm sự ổn định trong tổ chức /doanh nghiệp.

2.2. Về kết quả lãnh đạo

Kết quả của hoạt động lãnh đạo được ghi nhận
dưới các góc độ khác nhau, với chủ đích nghiên cứu
khác nhau. Từ các nghiên cứu của Thun (2009),
Piero & cộng sự (2005), Reave (2005), Knippen-
berg & Hogg (2003), Koene & cộng sự (2002),
Mumford & cộng sự (2000)... tác giả nhóm các chỉ
tiêu đánh giá kết quả lãnh đạo thành Kết quả lãnh
đạo nhân viên và Kết quả lãnh đạo chung. 

Trong đó, kết quả lãnh đạo nhân viên bao gồm:
Sự nhận thức về kết quả lãnh đạo của nhà lãnh đạo;
Sự thỏa mãn trong công việc và động lực làm việc;
Cam kết gắn bó với tổ chức; Đạo đức nghề nghiệp.

Kết quả lãnh đạo chung bao gồm: Kết quả hoạt
động gồm lợi nhuận ròng và kiểm soát chi phí;
Năng lực tổ chức hoạt động; Tư tưởng và sự sẵn
sàng đổi mới trong doanh nghiệp và Giao tiếp trong

doanh nghiệp.

2.3. Về ảnh hưởng của tố chất cá nhân nhà
lãnh đạo tới kết quả lãnh đạo

Trong phạm vi quản lý chung, Mumford & cộng
sự (2000) nghiên cứu ảnh hưởng của 7 tố chất của
nhà lãnh đạo tới chất lượng của các quyết định, phân
tích phản biện, kết quả lãnh đạo của cá nhân; Reave
(2005) đã xem xét mối quan hệ giữa giá trị tinh thần
và hành vi cụ thể tới hiệu quả lãnh đạo. Thun (2009)
nghiên cứu ảnh hưởng của 6 nhóm tố chất tới kết
quả hoạt động lãnh đạo thông qua 3 nhóm tiêu chí:
Hành vi cá nhân (sự thỏa mãn, niềm tin, sự tận tâm),
cam kết gắn bó và sức khỏe tâm lý. 

Trong doanh nghiệp sản xuất, Cavazotte & cộng
sự (2012); Strohhecker & GroBler (2013) cùng
nghiên cứu trong lĩnh vực quản trị vật tư, năng
lượng. Các tác giả này tiếp cận theo trường phái
lãnh đạo cải cách (Transformational leadership) với
việc đề cao các tố chất cá nhân như sự thông minh,
nhân cách, trí tuệ xúc cảm, kiến thức. 

Một nghiên cứu khá thú vị khác về đo lường ảnh
hưởng của tố chất cá nhân tới kết quả lãnh đạo phải
kể đến là mô hình đánh giá kết quả lãnh đạo 360 độ
(Strang & Kuhnert, 2009), thông qua cấp trên, cấp
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dưới và người đồng cấp với đối tượng mà họ đang
nghiên cứu. 

Dựa vào việc thống kê, phân nhóm và lựa chọn
các kết quả nghiên cứu như đã trình bày ở trên, tác
giả sử dụng 5 nhóm chỉ tiêu dưới đây để đo lường
kết quả lãnh đạo của nhà lãnh đạo doanh nghiệp. 

- Sự thỏa mãn trong công việc; 

- Cam kết gắn bó với tổ chức;

- Sức khỏe tâm lý, sự thoải mái tinh thần;

- Năng lực tổ chức hoạt động; 

- Tư tưởng sẵn sàng đổi mới.

Tác giả nhận thấy 3 nhóm tiêu chí đầu tiên có sự

tương đồng với Nhóm tiêu chí Kết quả quản trị nội
bộ; 2 nhóm tiêu chí sau trùng khớp quan điểm về
lãnh đạo cải cách (theo quan điểm của Cavazotte &
cộng sự, 2012) như đã trình bày ở trên. Do đó, trong
mô hình cuối cùng tác giả dự kiến có 2 biến phụ
thuộc và điều chỉnh tên gọi của hai nhóm này thành
Kết quả lãnh đạo nhân viên và Kết quả lãnh đạo
chung. 

2.4. Mô hình nghiên cứu dự kiến

Các kết quả nghiên cứu trên đây là căn cứ để tác
giả hình thành mô hình nghiên cứu ảnh hưởng của
tố chất cá nhân nhà lãnh đạo tới kết quả lãnh đạo
trong doanh nghiệp. Mô hình nghiên cứu dự kiến

Bảng 3: Tiêu chí đo lường kết quả lãnh đạo và ảnh hưởng tố chất cá nhân tới kết quả lãnh đạo
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được trình bày tại hình 1. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Phương pháp phân tích và tổng hợp: Sử dụng
công cụ ScienceDirect.com, tác giả nghiên cứu trên
1.000 kết quả đầu tiên và gần nhất với thuật ngữ
“Leadership + Trait theory” trong thời gian 6 tháng
(12/2013 – 5/2014), sau đó tiếp tục cập nhật các bài
viết mới hơn và có liên quan đến tháng 11/2015.
Tập trung vào nhà lãnh đạo trong kinh doanh ở các
quốc gia và trong các nền văn hóa khác nhau, ở
trong các doanh nghiệp khác nhau. 

Phương pháp định tính: tác giả sử dụng phương
pháp chuyên gia, phỏng vấn sâu một số các chuyên
gia về cơ sở lý thuyết gốc, những yếu tố văn hóa đặc
thù Việt Nam và tố chất điển hình cho nét tính cách
của con người Việt Nam nói chung và các nhà lãnh
đạo doanh nghiệp Việt Nam riêng. 

Phương pháp nghiên cứu định lượng – Điều tra
bảng hỏi: được sử dụng nhằm đo lường ảnh hưởng
của tố chất cá nhân nhà lãnh đạo tới kết quả lãnh đạo
doanh nghiệp. Phiếu điều tra được xây dựng và
hoàn thiện qua điều tra định lượng sơ bộ với quy mô
mẫu 55 tại Hà Nội. 

Phương pháp chọn mẫu: Điều tra khoảng 1000
nhà quản trị cấp trung và cơ sở trong các doanh
nghiệp để có được những đánh giá của họ về tố chất
cá nhân và kết quả lãnh đạo của cấp trên trực tiếp.
Do hạn chế về nguồn lực tác giả sử dụng phương
pháp chọn mẫu thuận tiện nhưng để đảm bảo tính
đại diện, tác giả đã cố gắng phân bổ số phiếu điều
tra theo 7 vùng kinh tế trên phạm vi toàn quốc, các
doanh nghiệp thuộc các lĩnh vực kinh doanh, ngành
nghề, loại hình doanh nghiệp, chủ sở hữu khác
nhau. Thời gian điều tra từ tháng 4/2014 đến tháng
8/2014. Số phiếu đạt yêu cầu là 806 phiếu trong số

Hình 1: Mô hình nghiên cứu ảnh hưởng của tố chất cá nhân nhà lãnh đạo tới kết quả lãnh đạo
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830 phiếu thu về trên 1000 phiếu phát ra. Dự kiến
và thực tế điều tra như sau: 

Phương pháp xử lý số liệu: Phương pháp phân
tích nhân tố, phương pháp hồi quy tuyến tính trên
phần mềm SPSS.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận kết quả
nghiên cứu

4.1. Kiểm tra thang đo

4.1.1. Kiểm tra độ tin cậy của thang đo

Hệ số α nằm trong khoảng 0.7 – 0.8 là tốt nhưng
thang đo được chọn nếu  hệ số α từ 0.6 trở lên; ngoài
ra các biến có hệ số tương quan biến tổng thấp hơn
0.4 cũng sẽ bị loại. 

Thang đo tố chất cá nhân nhà lãnh đạo: Hệ số α
của các biến đều đạt yêu cầu, trong khoảng 0.686
đến 0.927. Tác giả giữ lại 47 biến quan sát có hệ số
tương quan biến tổng lớn hơn 0.4; loại 3 biến có hệ
số tương quan biến tổng nhỏ hơn 0.4. 

Thang đo kết quả lãnh đạo: Hệ số α của các biến
đều đạt yêu cầu, trong khoảng từ 0.736 đến 0.874.
Vì 15 biến quan sát này đều có hệ số tương quan
biến tổng lớn hơn 0.4 do đó tác giả giữ nguyên 15
biến quan sát này. 

4.1.2. Kiểm tra hiệu lực của thang đo

Tiếp theo, phương pháp phân tích nhân tố khám
phá EFA được sử dụng để đánh giá độ hiệu lực của
phép đo. Trong phép đo này, các biến có trọng số
nhỏ hơn 0.5 tiếp tục bị loại. Phương pháp trích hệ số
là phương pháp Principle components với phép
xoay Varimax và điểm dừng khi trích các yếu tố có
Eigenvalue bằng 1. Thang đo được chấp nhận khi

tổng phương sai trích bằng hoặc lớn hơn 50% và
trọng số nhân tố từ 0.5 trở lên.  

Thang đo tố chất cá nhân của nhà lãnh đạo: Sau
khi loại bỏ 9 biến, kết quả phân tích EFA lần thứ 3
đã đạt yêu cầu ở tất cả các tiêu chí. Trước hết, kết
quả kiểm định KMO Barlett’s cho thấy, hệ số KMO
là 0.934 nằm trong khoảng cho phép (0.5<KMO<1)
và Sig Barlett’s = 0.000 (<0.05) cho thấy các biến
quan sát có tương quan với nhau trên tổng thể. Dựa
vào kết quả phân tích trong Phụ lục 9 với tiêu chuẩn
Eigenvalue lớn hơn 1 thì có 6 nhân tố được rút trích
ra. Giá trị cumulative % cho thấy 6 nhân tố này giải
thích được 61.96% sự biến thiên của dữ liệu. Đến
đây, ta đã xác định được 6 nhóm nhân tố sẽ được sử
dụng trong mô hình phân tích:

FX1: Tự cao tự đại – Ngạo mạn – Tư tưởng thống trị.

FX2: Tính nhân bản – Sự công bằng, thêm Vị tha
và Hài hước.

FX3: Chủ động – Khả năng xoay chuyển tình thế.

FX4: Cảm tính – Tư duy quân bình.

FX5: Kỷ luật – Cầu toàn thêm Cẩn trọng và Biết
trân trọng.

FX6: Ham hiểu biết – Học hỏi. 

Thang đo kết quả lãnh đạo: gồm 15 biến quan sát.
Với nguyên tắc như trên, kết quả phân tích lần 2 sau
khi loại bỏ 1 biến quan sát cho thấy hệ số KMO là
0.933 nằm trong khoảng cho phép (0.5<KMO<1) và
Sig Barlett’s = 0.000 (<0.05) cho thấy các biến quan
sát có tương quan với nhau trên tổng thể. Dựa vào
kết quả phân tích với tiêu chuẩn Eigenvalue lớn hơn
1 thì có 2 nhân tố được rút trích ra. Giá trị cumula-
tive % cho thấy 2 nhân tố đầu giải thích được
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61.02% sự biến thiên của dữ liệu. Như vậy, ta có 2
nhóm nhân tố đo lường kết quả lãnh đạo đúng như
dự kiến bao đầu, bao gồm: 

FY1: Kết quả lãnh đạo nhân viên 

FY2: Kết quả lãnh đạo chung.

Do đó mô hình nghiên cứu được điều chỉnh lại
như ở hình 2.

4.2. Phân tích ảnh hưởng của tố chất cá nhân
nhà lãnh đạo đến kết quả lãnh đạo doanh nghiệp

4.2.1. Mô hình thứ nhất 

Đánh giá ảnh hưởng của 6 nhóm tố chất cá nhân
nhà lãnh đạo đến (FY1) Kết quả lãnh đạo nhân viên.
Mô hình giả định và kết quả hồi quy như sau: 

FY1 = α + β1 (FX1)   + β2 (FX2)   + β3 (FX3)    +
β4 (FX4)   + β5 (FX5) + β6 (FX6)  FY1 =     –
0.068(FX1) + 0.305(FX2) + 0.073(FX3) +
0.076(FX4) + 0.1(FX5)  + 0.07(FX6) 

Với mức ý nghĩa 5% cả 6 nhóm tố chất đều có
ảnh hưởng đến Kết quả lãnh đạo nhân viên gồm Sự
thỏa mãn trong công việc – Cam kết gắn bó – Sức
khỏe tâm lý và sự thoải mái tinh thần của nhân viên.
Trong đó sự ảnh hưởng của nhóm nhân tố (FX2)
Tính nhân bản – Sự công bằng, (FX3) Chủ động –
Khả năng xoay chuyển tình thế, (FX4) Cảm tính –
Tư duy quân bình, (FX5) Kỷ luật – Cầu toàn và
(FX6) Ham hiểu biết – Ham học hỏi là tích cực,

(FX1) Tự cao tự đại – Ngạo mạn – Tư tưởng thống
trị là tiêu cực. 

Về độ lớn, (FX2) Tính nhân bản – Sự công bằng
là có ảnh hưởng mạnh mẽ nhất tới kết quả lãnh đạo
nhân viên (0.305) rồi tới (FX5) Kỷ luật – Cầu toàn
(0.1). Các nhóm tố chất còn lại có ảnh hưởng với độ
lớn gần nhau, với giá trị tuyệt đối xấp xỉ 0.07.

4.2.2. Mô hình thứ hai

Đánh giá ảnh hưởng của 6 nhóm tố chất cá nhân
của nhà lãnh đạo đến (FY2) Kết quả lãnh đạo
chung. Mô hình giả định và kết quả hồi quy có kết
quả như sau: 

FY2 = α + β1 (FX1) + β2 (FX2)    + β3 (FX3) + β4
(FX4) + β5 (FX5)+ β6 (FX6)  FY2 = 0.338 (FX2) +
0.091 (FX5) + 0.216 (FX6) 

Điều này có nghĩa là với mức ý nghĩa 5% chỉ có
(FX2) Tính nhân bản – Sự công bằng; (FX5) Kỷ
luật – Cầu toàn và (FX6) Ham hiểu biết – Ham học
hỏi là ảnh hưởng đến (FY2) Kết quả lãnh đạo chung
đánh giá thông qua năng lực tổ chức hoạt động và tư
tưởng sẵn sàng đổi mới trong doanh nghiệp. Tất cả
những sự ảnh hưởng này đều là tích cực. 

Về độ lớn, (FX2) Tính nhân bản – Sự công bằng
là có ảnh hưởng mạnh mẽ nhất tới kết quả lãnh đạo
chung (0.338) rồi tới (FX6) Ham hiểu biết – Ham
học hỏi (0.216), cuối cùng là (FX5) Kỷ luật – Cầu
toàn (0.091). 

Hình 2: Mô hình nghiên cứu sự ảnh hưởng của tố chất cá nhân nhà lãnh đạo tới kết quả lãnh đạo
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4.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu

Có 3 nhóm tố chất vừa tác động tới kết quả lãnh
đạo nhân viên và kết quả lãnh đạo chung gồm (FX2)
Tính nhân bản – Sự công bằng, (FX5) Kỷ luật – Cầu
toàn và (FX6) Ham hiểu biết – Ham học hỏi. Ngoài
ra còn có sự tác động (FX1) các tố chất tiêu cực,
(FX3) Chủ động – Xoay chuyển và (FX4) cảm tính
– Quân bình tới Kết quả lãnh đạo nhân viên gồm sự
thỏa mãn, cam kết gắn bó và sức khỏe tâm lý. 

Về mức độ, (FX2) Tính nhân bản –  Sự công bằng
có ảnh hưởng tích cực và mạnh mẽ nhất tới cả Kết
quả lãnh đạo nhân viên (0.305) và Kết quả lãnh đạo
chung (0.338). Tiếp theo là ảnh hưởng của (FX6)
Ham hiểu biết – Ham học hỏi tới Kết quả lãnh đạo
chung (0.216) và (FX5) Kỷ luật – Cầu toàn tới Kết
quả lãnh đạo nhân viên (0.1). Các ảnh hưởng còn lại
có mức độ gần tương đương nhau (0.068 – 0.076),
trong đó, chỉ có tác động của (FX1) Tự cao tự đại –
Ngạo mạn – Tư tưởng thống trị tới Kết quả lãnh đạo
nhân viên là tiêu cực. 

Hai nhóm tố chất tiêu biểu của người Việt được
bổ sung phân tích trong mô hình ban đầu gồm (FX3)
Chủ động – Xoay chuyển và (FX4) Cảm tính – Tư
duy quân bình chỉ có tác động tới kết quả lãnh đạo
nhân viên mà không có sự ảnh hưởng tới kết quả
lãnh đạo chung. Trong đó (FX4) Cảm tính  – Tư duy
quân bình có ảnh hưởng tích cực tới kết quả lãnh
đạo nhân viên. Điều này có thể do sự khác biệt trong
tâm lý và mối quan hệ giữa lãnh đạo – nhân viên

ảnh hưởng tới kết quả và hiệu quả làm việc của nhân
viên dưới quyền. Đây sẽ là một chủ đề thú vị cho
các nghiên cứu tiếp theo về vấn đề văn hóa, đa văn
hóa trong lãnh đạo và điều hành. 

5. Một số khuyến nghị

Các kết luận này là căn cứ quan trọng để tác giả
đưa ra một số kiến nghị và đề xuất trong chương 5
nhằm chứng minh ý nghĩa thực tiễn của việc thực
hiện nghiên cứu.

Về đào tạo và phát triển đội ngũ doanh nhân, nhà
lãnh đạo doanh nghiệp: (1) Tăng cường đào tạo về
kiến thức chuyên môn, các kỹ năng mềm, kiến thức
về lãnh đạo và quản lý; (2) Khuyến khích tinh thần
học hỏi, sự ham hiểu biết; khuyến khích sự sáng tạo;
(3) Rèn tính kỷ luật, phương pháp và tác phong làm
việc khoa học, chuyên nghiệp...

Về quan điểm lãnh đạo trong doanh nghiệp: (1)
Đề cao tính nhân bản trong quản lý; (2) Thiết lập cơ
chế đãi ngộ công bằng; (3) Biết lắng nghe và tôn
trọng các ý kiến phản biện; (4) Khi ra quyết định
cần xét đến tình và lý để cân bằng và hài hòa lợi ích
chung... 

Về chính sách đánh giá và bổ nhiệm cán bộ lãnh
đạo doanh nghiệp: (1) Công bằng trong đánh giá và
bổ nhiệm; (2) Coi trọng năng lực và phẩm chất cá
nhân hơn các yếu tố vẫn được xem trọng trước đây
là giới tính, tuổi tác và thâm niên công tác…r

Hình 3: Kết quả phân tích ảnh hưởng tố chất cá nhân nhà lãnh đạo tới kết quả lãnh đạo
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