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Tóm tắt:
Khác biệt vùng miền được cho là ảnh hưởng mạnh mẽ tới phong cách của nhà lãnh đạo, 
đặc biệt trong bối cảnh Việt Nam khi khác biệt văn hóa miền Bắc và miền Nam là rõ nét. 
Bằng tiếp cận định tính, sử dụng kỹ thuật phỏng vấn bán cấu trúc, nghiên cứu điều tra 
chuyên sâu nhận thức, phản ánh sự lý giải cụ thể của 54 nhà quản trị doanh nghiệp nhỏ 
và vừa Việt Nam về ảnh hưởng của khác biệt vùng miền tới tính cách và phong cách lãnh 
đạo. Với tính cách quyết liệt, ưa thích quyền lực, lãnh đạo miền Bắc thường sử dụng 
phong cách chuyên quyền còn phong cách dân chủ tự do thường thấy ở lãnh đạo miền 
Nam. Bài viết đưa ra một số hàm ý cho các lãnh đạo để tận dụng thế mạnh, khắc phục 
điểm yếu trong phong cách đặc trưng của vùng miền mình. Nghiên cứu đóng góp về mặt 
lý thuyết khi làm rõ ảnh hưởng của các yếu tố khác biệt vùng miền tới phong cách lãnh 
đạo trong bối cảnh văn hóa của một quốc gia Đông Nam Á như Việt Nam. 
Từ khóa: Lãnh đạo, phong cách lãnh đạo, khác biệt vùng miền, doanh nghiệp nhỏ và 
vừa.
Mã JEL: M10, M12, M13, M14

Impacts of regional differences on leadership styles in Vietnamese SMEs
Abstract:
Regional differences are considered a factor that strongly influences leadership styles, 
especially in Vietnam, where the cultural difference between the North and the South is 
quite clear. With a qualitative approach, using the semi-structured interview technique, 
this study deeply investigates the perceptions and explanations of 54 Vietnamese 
small and medium enterprise (SME) managers of the influence of regional differences 
on personalities and leadership styles. Accordingly, Northern leaders tend to use an 
autocratic style, whereas Southern leaders often employ the democratic or laissez-faire 
style. The paper provides some implications for managers to take advantage of strengths 
and overcome weaknesses in typical leadership styles of their regions. Besides, the paper 
makes a theoretical contribution by clarifying the influence of regional differences on 
leadership styles in the cultural context of a Southeast Asian country like Vietnam.
Keywords: Leadership, leadership style, regional differences, SMEs.
JEL codes: M10, M12, M13, M14
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1. Giới thiệu 
Trong những năm gần đây, các doanh nghiệp nhỏ và vừa (DNNVV) Việt Nam đã thể hiện sự đóng góp 

to lớn của mình vào sự phát triển kinh tế của đất nước. Tuy nhiên, một trong những điểm yếu của DNNVV 
Việt Nam là năng lực quản lý còn hạn chế. Do đó, các DNNVV này cần phải nâng cao kỹ năng lãnh đạo để 
tồn tại và phát triển trong môi trường toàn cầu cạnh tranh khốc liệt ngày nay (Nguyen, 2019). Để hỗ trợ các 
nhà quản trị (NQT) DNNVV Việt Nam nâng cao năng lực lãnh đạo, những gợi ý liên quan đến việc lựa chọn 
phong cách lãnh đạo (PCLĐ) phù hợp là vô cùng cần thiết. Các đặc điểm của văn hóa vùng miền Việt Nam 
cần được tính đến khi đưa ra các hàm ý quản trị vì chúng có ảnh hưởng lớn đến PCLĐ. 

Lãnh đạo đóng một vai trò quan trọng trong sự thành công hay thất bại của các tổ chức vì nó có tác động 
mạnh mẽ tới động lực và sự gắn kết trong công việc của nhân viên (Ribeiro & cộng sự, 2018). Các nghiên 
cứu trước đây đã nhấn mạnh tầm quan trọng của PCLĐ phù hợp trong việc nâng cao hiệu quả hoạt động của 
cá nhân nói riêng và tổ chức nói chung (Kwanya & Stilwell, 2018).

Có thể nói, chủ đề về sự ảnh hưởng của các PCLĐ đến hiệu quả quản lý của tổ chức đã thu hút được 
sự quan tâm lớn của các học giả. Một số nghiên cứu đã xem xét nguyên nhân dẫn tới sự khác biệt trong 
PCLĐ của các NQT tại các vùng miền Việt Nam dưới góc độ văn hóa (Hardy & cộng sự, 2009; Phurong & 
Lockhart, 2011; Selvarajah & Meyer, 2020) hay dưới góc độ lịch sử (Ralston & cộng sự, 1999). Tuy nhiên, 
chưa có nghiên cứu định tính nào khám phá chuyên sâu về sự khác biệt trong tính cách cũng như trong phong 
cách của các nhà lãnh đạo miền Bắc và miền Nam  ở Việt Nam. Điều này đỏi hỏi một nghiên cứu được thực 
hiện nhằm mục đích lấp đầy khoảng trống lý thuyết cũng như gợi ý những hàm ý cho các NQT trong việc 
sử dụng linh hoạt PCLĐ. Điều này càng có ý nghĩa đối với các NQT khi mở rộng kinh doanh trên phạm vi 
toàn quốc hay các NQT nước ngoài trong việc điều chỉnh hành vi lãnh đạo có hiệu quả nhất tại Việt Nam. 

2. Cơ sở khoa học
2.1. Lãnh đạo và phong cách lãnh đạo
Theo Omolayo (2007), lãnh đạo được hiểu là một quá trình trong đó các NQT, với những tác động của 

mình, làm cho cấp dưới đóng góp một cách tự nguyện và nhiệt tình vào thành tích chung của tổ chức. PCLĐ 
là mẫu hành vi mà nhà lãnh đạo lựa chọn để tác động lên nhân viên, phản ánh cách thức họ dẫn dắt, định 
hướng và khuyến khích cấp dưới hoàn thành các mục tiêu đã đặt ra (Mayowa, 2009).

Một trong những nghiên cứu sớm nhất về hành vi lãnh đạo được thực hiện bởi Lewin & cộng sự (1939). 
Theo đó, PCLĐ được chia thành ba loại chính là chuyên quyền, dân chủ và tự do. Các nhà lãnh đạo chuyên 
quyền chủ yếu giao việc và hướng dẫn nhân viên cách thực hiện công việc mà ít lắng nghe ý kiến hay phản 
hồi của họ (Khan & cộng sự, 2015). Trong khi đó, các nhà lãnh đạo dân chủ thường để cấp dưới tham gia 
trực tiếp vào quá trình ra quyết định và thường tập trung vào xây dựng các mối quan hệ cá nhân và nhóm 
trong công ty. Nhân viên được khuyến khích bày tỏ ý tưởng và đưa ra đề xuất, từ đó động lực làm việc, sự 
sáng tạo và sự tự tin của họ được thúc đẩy (Bojadjiev & cộng sự, 2018). Phong cách tự do được đặc trưng bởi 
sự tham gia tối thiểu của người lãnh đạo vào các hoạt động của cấp dưới (Lewin & cộng sự, 1939; Krieger, 
2001).

2.2. Sự khác biệt vùng miền và phong cách lãnh đạo tại Việt Nam
Sự khác biệt về PCLĐ giữa các vùng miền có thể được giải thích một phần bởi sự đa dạng văn hóa của 

Việt Nam. Nghiên cứu của Phurong & Lockhart (2011) nhấn mạnh tác động một phần của văn hóa Champa 
– nền văn hóa bị ảnh hưởng bởi văn hóa Ấn Độ – đối với văn hóa Việt Nam. Nghiên cứu này cũng lý giải 
cho sự giao thoa của nhiều nền văn hóa lâu đời tại Việt Nam, trong đó phải kể đến văn hóa Nho giáo truyền 
thống Đông Á và văn hóa ảnh hưởng của Phật giáo, tương tự như Lào, Campuchia và Thái Lan. Đặc biệt, 
những quan điểm về giá trị cá nhân và tập thể ở Việt Nam một phẩn phản ánh sự ảnh hưởng của văn hóa Ấn 
Độ và Trung Quốc tới các vùng miền khác nhau ở Việt Nam (Selvarajah & Meyer, 2020),

Selvarajah & Meyer (2020) lập luận rằng văn hóa miền Bắc Việt Nam chịu ảnh hưởng đáng kể của Nho 
giáo trong khi văn hóa miền Nam chịu ảnh hưởng của đạo Hindu/Phật giáo. Các hành vi lãnh đạo có thể 
theo hướng nhấn mạnh tính tập thể, đề cao sự chỉ dẫn và định hướng của người có vị thế cao hơn với người 
có vị thế thấp hơn như trong gia đình, hoặc theo hướng nhấn mạnh tính cá nhân, ở đó cái “Tôi” được đề cao. 
Xu hướng lãnh đạo đề cao tính tập thể phản ánh các giá trị của Nho giáo, trong khi đó, xu hướng lãnh đạo 
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đề cao tính cá nhân phản ánh giá trị của Phật giáo, thấy rõ nét hơn trong văn hóa miền Nam (Hardy & cộng 
sự, 2009). 

Nghiên cứu của Selvarajah & Meyer (2020) chỉ ra rằng dưới ảnh hưởng của truyền thống Nho giáo, cấp 
trên mặc dù có xu hướng ra quyết định nhanh, độc lập nhưng họ luôn khéo léo thuyết phục cấp dưới theo 
quyết định của mình, thể hiện sự tôn trọng với tập thể, điều này thấy rõ nét trong hành vi của lãnh đạo miền 
Bắc, và thấy ít hơn trong hành vi của lãnh đạo miền Nam. Các nhà lãnh đạo miền Bắc có xu hướng bám sát 
mục tiêu và can thiệp nhiều và trực tiếp vào hoạt động của nhóm. Điều này cũng được cho là ảnh hưởng bởi 
cơ chế quản lý kinh tế tập trung trước đó.

Đặc trưng văn hóa Nho giáo liên quan tới hành vi cá nhân cũng được cho là dẫn tới sự khác biệt về phong 
cách giữa nhà lãnh đạo miền Bắc và miền Nam. Theo đó, các nhà lãnh đạo miền Nam thường thực dụng 
hơn, đối xử với mọi nhân viên như nhau, nhấn mạnh tới vai trò lãnh đạo hơn là ra lệnh chỉ huy, khoan dung 
hơn với những sai lầm của nhân viên, và thường không quá can thiệp vào công việc của nhân viên. Điều 
này được cho là xuất phát từ đặc tính đề cao tính cá nhân, sự độc lập của người miền Nam dưới ảnh hưởng 
của Phật giáo và ảnh hưởng của việc sớm tiếp xúc với văn hóa phương tây, trong khi đó văn hóa miền Bắc 
mang tính tập thể hơn, dưới ảnh hưởng của tư tưởng Nho giáo và các yếu tố lịch sử tại miền Bắc trước năm 
1975 (Selvarajah & Meyer, 2020).

Bàn tới yếu tố lịch sử, Việt Nam chính thức thống nhất vào năm 1975 sau khi chiến tranh kết thúc. Tuy 
nhiên, trước đó, mô hình kinh tế quan liêu bao cấp đã được duy trì hàng chục năm ở miền Bắc như chế độ 
công hữu về tư liệu sản xuất, về lao động tập thể, độc quyền của nhà nước về thương nghiệp và giá cá, về 
kế hoạch hóa tập trung. Trong khi đó, suốt hai thập kỷ cho đến năm 1975, miền Nam Việt Nam nằm dưới sự 
thống trị của Mỹ và phương Tây, phong cách quản lý cũng phần nhiều theo xu hướng đề cao tính dân chủ. 
Sau “Đổi mới” 1986, tư tưởng đề cao sự đổi mới và hội nhập quốc tế cũng bắt đầu được chứng kiến ở miền 
Bắc, trong khi đó các tư tưởng này đã có và được nhấn mạnh ở miền Nam từ trước đó (Ralston & cộng sự, 
1999).

Nghiên cứu của Ralston & cộng sự (1999) cũng nhấn mạnh rằng các nhà quản lý miền Bắc thường tập 
trung vào hoàn thiện bản thân hơn các nhà lãnh đạo miền Nam. Họ cũng thường tự cho mình là trung tâm 
và không quá đề cao tư tưởng lãnh đạo đích thực – tư tưởng mà ở đó nhà lãnh đạo nuôi dưỡng sự gắn kết, 
niềm tin, sự hài lòng của nhân viên với tổ chức. Chính vì tư tưởng lãnh đạo đích thực ít được đề cao ở miền 
Bắc, nhân viên có xu hướng phục tùng nhà lãnh đạo mà không đòi hỏi sự điều chỉnh phù hợp từ phía nhà 
lãnh đạo của mình.  

Khi so sánh giữa tư tưởng lãnh đạo miền Bắc và miền Nam Việt Nam, Shibai (2015) nhấn mạnh rằng lãnh 
đạo theo tư tưởng dân chủ miền Nam đáng tin cậy hơn. Theo Ariely & cộng sự (2014), các nhà lãnh đạo theo 
tư tưởng dân chủ miền Nam cũng ít cân nhắc lợi ích vật chất cá nhân và minh bạch hơn. Cá nhân người lao 
động miền Nam cũng mong đợi ở nhà lãnh đạo của họ các hành vi mang tính đạo đức cao hơn. 

Sự khác biệt trong tư tưởng lãnh đạo miền Bắc và miền Nam dường như ít hơn khi xã hội ngày càng hiện 
đại. Đồng thời, theo nghiên cứu của các học giả như Quang & Vuong (2002), việc ấn định một phong cách 
đặc trưng theo vùng miền không nên quá khiên cưỡng. Theo đó, vẫn thấy không ít trường hợp nhà lãnh đạo 
miền Nam có tư tưởng chuyên quyền và phong cách dân chủ cũng được sử dụng bởi nhiều nhà lãnh đạo 
miền Bắc Việt Nam. 

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1.Thiết kế nghiên cứu
Trong các nghiên cứu nhằm điều tra nhận thức của người trả lời, phương pháp nghiên cứu định tính được 

cho là phù hợp nhất (Saunders & cộng sự, 2012). Nghiên cứu này được tiến hành nhằm mục đích xem xét 
ảnh hưởng của khác biệt vùng miền đến PCLĐ thông qua điều tra nhận thức của các NQT trong DNNVV 
Việt Nam. Trên cơ sở đó, một số hàm ý được đưa ra nhằm hỗ trợ cho các NQT trong việc nâng cao hiệu quả 
lãnh đạo của mình. 

Câu hỏi sau đây được sử dụng làm cơ sở cho việc triển khai nghiên cứu: Các NQT trong DNNVV Việt 
Nam nhận thức như thế nào về sự ảnh hưởng của khác biệt vùng miền đến PCLĐ?
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3.2. Thu thập dữ liệu 
Kỹ thuật phỏng vấn sử dụng câu hỏi bán cấu trúc được thực hiện nhằm giúp nhà nghiên cứu có được sự 

hiểu biết sâu sắc hơn về chủ đề nghiên cứu khi đối tượng phỏng vấn được yêu cầu trả lời câu hỏi và giải thích 
cho những câu trả lời của mình (Bryman & Bell, 2011; Saunders & cộng sự, 2012).

Trong nghiên cứu này, 54 NQT, bao gồm 32 nam (chiếm 59,26%) và 22 nữ (chiếm 40,74%) đã tham gia 
vào các cuộc phỏng vấn. Các NQT này kinh doanh ở các lĩnh vực khác nhau như xây dựng, giáo dục, xuất 
khẩu cà phê, bất động sản… Các đối tượng phỏng vấn được giới thiệu thông qua các mối quan hệ cá nhân 
của nhà nghiên cứu, cũng như từ sự giới thiệu của đối tượng phỏng vấn trước đó, phản ảnh tính hữu ích của 
phương pháp quả cầu tuyết. 

Nhằm hỗ trợ cho việc triển khai các cuộc phỏng vấn, một bảng hỏi phỏng vấn đã được phát triền từ tổng 
quan nghiên cứu liên quan tới sự ảnh hưởng của khác biệt vùng miền tới PCLĐ. Tuy nhiên, trong quá trình 
phỏng vấn, bên cạnh các câu hỏi được thiết kế sẵn, nhiều câu hỏi phụ được bổ sung nhằm tìm hiểu sâu hơn 
quan điểm của người được phỏng vấn. 

3.3. Phân tích dữ liệu
Theo Creswell (2014), để phân tích dữ liệu định tính, các nhà nghiên cứu thường sử dụng quy trình từng 

bước để hệ thống hóa việc phân tích dữ liệu. Theo đó, nhà nghiên cứu sắp xếp dữ liệu, đọc sơ bộ tổng thể 
dữ liệu, mã hóa, phát triển các chủ đề chính và phụ, tổ chức dữ liệu theo các chủ đề nhằm phục vụ cho việc 
miêu tả và diễn giải kết quả định tính. 

Trong mã hóa dữ liệu sơ cấp định tính, phần mềm QSR Nvivo được sử dụng. Theo đó, các chủ đề chính 
và phụ được sử dụng làm “mã” của Nvivo. Các “đơn vị dữ liệu” từ các bản phiên phỏng vấn được chiết xuất, 
phù hợp với việc mã hóa theo các chủ đề chính và phụ. Các “đơn vị dữ liệu” này có thể là một từ, một câu, 
một vài câu, hay là một đoạn trích từ bản phiên phỏng vấn. Dưới mỗi mã, các quan điểm tương tự của đối 
tượng trả lời phỏng vấn về cùng một chủ đề được hội tụ. Trong quá trình sắp xếp dữ liệu, một số chủ đề mới 
được phát triển thêm, một số chủ đề với nội dung tương tự được gộp lại.  Trong nghiên cứu này, dưới mã/
chủ để chính “tính cách nhà lãnh đạo” là một số mã/chủ đề phụ như “tham vọng”, “quyết liệt”, “độc đoán”, 
“chuyên quyền”, “tham vọng” hay “thân thiện”, “dân chủ”, “tự do”, “nhiệt tình”, “đáng tin cậy”. Đồng thời, 
dưới mã/chủ đề chính “phong cách nhà lãnh đạo” là một số mã/chủ đề phụ như “thể hiện vai trò thủ lĩnh”, 
“áp đặt suy nghĩ lên nhân viên”, “giữ khoảng cách với nhân viên” hay “gần gũi, khích lệ nhân viên”.

Kết quả nghiên cứu được trình bày dưới dạng mô tả, dựa trên chủ đề chính và phụ, các ví dụ, các quan 
điểm đa chiều của người trả lời phỏng vấn. Một số bình luận được trích dẫn trực tiếp, làm cho người đọc 
cảm nhận được “cảm xúc” của người trả lời, và cũng làm cho việc miêu tả các tình huống thực tế trở nên 
sống động hơn, tăng thêm tính thuyết phục cho dữ liệu định tính.  

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Tính cách và phong cách của nhà lãnh đạo miền Bắc
4.1.1. Tính cách nhà lãnh đạo miền Bắc
Theo các NQT trong nghiên cứu này, các nhà lãnh đạo miền Bắc thường quyết liệt, nhưng nguyên tắc, 

bảo thủ, cục bộ và có chút hơi hướng tính toán lợi ích. Họ thường nghiêng về PCLĐ độc đoán, đặc biệt là 
những nhà lãnh đạo nam. Một NQT chia sẻ:

“Văn hóa miền Bắc thường có tư tưởng trọng nam khinh nữ, theo đó, nam giới thường thích thể hiện vai 
trò và sức mạnh của mình. Chính điều này làm cho các lãnh đạo nam miền Bắc thường chuyên quyền độc 
đoán.” (M.5)

Lãnh đạo miền Bắc, đặc biệt là lãnh đạo nữ được nhận xét là những người sâu sắc, khiêm tốn nhưng cũng 
có tính bảo thủ và chút lạc hậu trong tính cách. Một NQT chia sẻ:

“Miền Bắc thường trọng học vấn, tri thức, truyền thống và phụ nữ miền Bắc cũng thường kín đáo, khép 
kín bởi lối tư duy xưa.” (M.8) 

Nhìn chung, lãnh đạo miền Bắc được đánh giá cao bởi sự khéo léo trong giao tiếp. Họ thường là những 
người cẩn thận, tỉ mỉ, chỉn chu trong trong công việc, vì vậy họ cũng hay để ý chi tiết và có đòi hỏi cao đối 
với nhân viên. Một NQT chia sẻ:
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“Lãnh đạo miền Bắc thường ít nói thẳng với nhân viên, họ thường hay nói giảm, nói tránh, nhưng đòi hỏi 
nhân viên hiểu ý và phải theo ý của họ.” (M.44)

Một đặc điểm khác thường thấy ở các nhà lãnh đạo miền Bắc là họ thường tham vọng, thích chức danh 
và địa vị. Một NQT chia sẻ:

“Người miền Bắc thường có tham vọng trở thành nhà lãnh đạo. Họ mong muốn được công nhận, được 
người khác nhìn nhận họ là nhà lãnh đạo và giữ khoảng cách khi họ là nhà lãnh đạo.” (M.19)

4.1.2. Phong cách nhà lãnh đạo miền Bắc
Trong công việc, các nhà lãnh đạo miền Bắc thường giám sát sâu và chặt chẽ với nhân viên nhằm nắm 

được công việc một cách tốt nhất. Các nhà lãnh đạo này thường thể hiện khá tốt quyền lực và vai trò thủ lĩnh 
của mình. Họ muốn là một “người quan trọng” trong tổ chức. Một NQT chia sẻ:

“Trong các quyết định, các nhà lãnh đạo miền Bắc luôn muốn đóng vai trò chủ chốt. Họ thường ra quyết 
định dứt khoát, yêu cầu cấp dưới phải tuyệt đối tuân theo.” (M.1) 

Các nhà lãnh đạo miền Bắc thường thiên về PCLĐ chuyên quyền, tự mình đưa ra ý kiến và quyết định, 
định hướng cho nhân viên đi theo suy nghĩ của mình. Một NQT chia sẻ: 

“Các nhà lãnh đạo miền Bắc thường áp đặt, ép buộc nhân viên khá nhiều trong công việc.” (M.23)
Trong giao tiếp, các nhà lãnh đạo miền Bắc cũng thường quy cách và khó gần. Họ chú trọng xây dựng và 

giữ gìn hình ảnh một người “Sếp”, cả về vẻ bề ngoài và cả trong mối quan hệ với cấp dưới. Họ thường có 
những hành vi thể hiện khoảng cách và quyền lực với nhân viên. Họ cũng thường có xu hướng khép kín, khó 
tiếp cận, đặc biệt là họ ít chia sẻ những vấn đề mang tính cá nhân với nhân viên. Một NQT chia sẻ:

“Lãnh đạo miền Bắc thường không chú trọng quá nhiều đến việc gắn kết với nhân viên. Họ hết giờ làm 
là về nhà, chứ ít khi đi nhậu với nhân viên. Một phần vì họ thấy không cần thiết phải làm thế, một phần họ 
cũng là những người sống tiết kiệm.” (M.36)

Các nhà lãnh đạo miền Bắc được đánh giá là những người khéo léo, tinh tế, cẩn trọng trong ngôn từ và 
cách hành xử. Lãnh đạo thường cố gắng hiểu “ẩn ý” của nhân viên và nhân viên cũng thường được yêu cầu 
phải chú ý hơn trong giao tiếp với lãnh đạo, để tránh “ngang hàng”, từ đó làm cho “khoảng cách” càng lớn 
hơn. Một NQT chia sẻ:

“Trong giao tiếp, tôi không thể thoải mái nói ra hết những điều mình nghĩ và mình muốn với nhân viên. 
Tôi phải quan sát hành vi, chú ý ngữ điệu để đoán được ý muốn và phản ứng của nhân viên.” (M.11)

Tuy nhiên, các nhà lãnh đạo miền Bắc cũng được cho là coi trọng tình cảm. Họ quan tâm tới các khó khăn 
trong cuộc sống của nhân viên. Họ giao việc nhưng cũng biết cách để động viên nhân viên hoàn thành công 
việc.

4.2. Tính cách và phong cách của nhà lãnh đạo miền Nam
4.2.1. Tính cách nhà lãnh đạo miền Nam
Có thể nói các nhà lãnh đạo miền Nam là những người phóng khoáng, thân thiện, thoải mái, do vậy, 

PCLĐ của họ thường theo hướng dân chủ, tự do. Một NQT chia sẻ:
“Ảnh hưởng nhiều bởi văn hóa phương Tây, các nhà lãnh đạo miền Nam thường có tính cách thẳng thắn 

và cách làm việc cởi mở.” (M.44)
Tuy nhiên, các nhà lãnh đạo miền Nam cũng được cho là có tính nghệ sĩ, mau nản chí, ít kiên trì trong theo 

đuổi mục tiêu. Họ dễ thương, hòa đồng, nhưng vì thế mà họ dễ dàng đánh mất đi tinh thần thủ lĩnh của mình. 
4.2.2. Phong cách nhà lãnh đạo miền Nam
Trong làm việc với nhân viên, lãnh đạo miền Nam thường không quá đề cao vị trí “Sếp” của mình mà 

dành nhiều sự quan tâm cho thành quả của bản thân và công việc. Họ không quản lý nhân sự quá chặt chẽ 
mà quan tâm nhiều tới năng suất và hiệu quả làm việc của nhân viên. Một NQT chia sẻ:

“Tôi thấy PCLĐ của các sếp miền Nam giống các nước phương Tây. Họ không quản lý chặt chẽ nhân 
sự như miền Bắc. Họ chỉ quan tâm khối lượng sản phẩm và trả lương theo ngày làm và tay nghề.” (M.14)

Đặt trong môi trường kinh doanh năng động, nhà lãnh đạo miền Nam cũng thường thoáng hơn trong tính 
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cách, hướng ngoại và dễ gần hơn. Do vậy, họ cũng thường tạo điều kiện cho nhân viên sáng tạo và chủ động 
đưa ra ý kiến. Một NQT chia sẻ:

“Lãnh dạo miền Nam thường phóng khoáng và thẳng thắn hơn. Mối quan hệ của họ với nhân viên cũng 
gần gũi hơn, quản lý nhân viên theo chiều hướng cởi mở, trao đổi tự do với nhân viên.” (M.12)

Lãnh đạo miền Nam cũng được biết tới là những người thân thiện, coi nhân viên như người thân. Họ thể 
hiện sự nhẹ nhàng trong cả lời nói và hành động, thu hút nhân viên bởi sự chân thành. Một NQT chia sẻ:

“Sự chân thành trong cách sống và làm việc của lãnh đạo miền Nam là điều khiến đa số nhân viên tin 
tưởng và yêu thích hơn. Họ vừa là “Sếp”, vừa là bạn, gần gũi và thân thiện.” (M.45)

Chính vì khoảng cách lãnh đạo–nhân viên không quá lớn nên PCLĐ của họ cũng dân chủ hơn.  Họ không 
bị tư tưởng “Sếp” luôn đúng và nói gì nhân viên cũng phải nghe. Một NQT chia sẻ:

“Điểm nổi bật trong PCLĐ của lãnh đạo miền Nam là sự thẳng thắn. Lãnh đạo và nhân viên có thể tranh 
luận với nhau vì hiệu quả công việc và vì sự phát triển chung của tổ chức.” (M.29) 

Lãnh đạo miền Nam cũng có xu hướng tăng cường giao tiếp và chia sẻ với nhân viên. Họ bộc trực hơn, 
nghĩ gì nói vậy. Một NQT chia sẻ:

“Lãnh đạo miền Nam giao tiếp và hành động một cách tự nhiên, không suy nghĩ nhiều và không làm 
“phức tạp hóa vấn đề”. Họ thật thà, nhất quán trong lời nói va hành động.” (M.11)

Khía cạnh công việc luôn được lãnh đạo miền Nam coi trọng, họ giao việc minh bạch và nêu rõ yêu cầu 
trước khi giao việc, đồng thời đánh giá hiệu quả công việc dựa trên các tiêu chuẩn rõ ràng. Một NQT chia sẻ:

“Lãnh đạo miền Nam luôn hành động theo nguyên tắc đặt hiệu quả công việc lên hàng đầu và ít khi gắn 
liền với yếu tố tình cảm. Phong cách này bị ảnh hưởng bởi đặc trưng văn hóa phương Tây và đã tồn tại trong 
miền Nam một thời gian dài.” (M.14)

4.3. Một số quan điềm khác về ảnh hưởng khác biệt vùng miền tới phong cách lãnh đạo
Theo quan điểm của một số NQT trong nghiên cứu này, sự khác biệt về PCLĐ của các NQT đến từ vùng 

miền khác nhau là có nhưng không nhiều. Điều này trước hết được giải thích bởi sự giao thoa văn hóa vùng 
miền ngày càng mạnh mẽ ở Việt Nam, đặc biệt trong bối cảnh phương tiện truyền thông phát triển như hiện 
nay. Sự khác biệt đó thường chỉ thấy ở những lãnh đạo thế hệ cũ và bị xóa mờ ở những lãnh đạo thế hệ mới. 
Một NQT chia sẻ:

“Việc trao đổi thông tin giữa các vùng miền, thậm chí giữa Việt Nam và nước ngoài ngày càng trở nên dễ 
dàng. Nhà lãnh đạo các vùng miền có nhiều cơ hội tiếp xúc và học hỏi lẫn nhau. Từ đó, họ có thể lựa chọn, 
thậm chí kết hợp nhiều PCLĐ để hình thành PCLĐ phù hợp nhất với bản thân mình.” (M.15)

Ngoài ra, theo quan điểm của một số NQT, PCLĐ không chỉ bị ảnh hưởng bởi yếu tố vùng miền mà còn 
bởi nhiều yếu tố khác. Vì thế, tư tưởng nhà lãnh đạo miền Bắc luôn chuyên quyền, lãnh đạo miền Nam luôn 
dân chủ tự do không hẳn là đúng. Một NQT chia sẻ:

“Tôi là một người miền Bắc, sinh ra trong một gia đình có văn hóa gia trưởng nhưng tôi lại khá cởi mở. 
Điều này có lẽ là do tôi được đi du học nước ngoài về, rồi trong công việc đi công tác nhiều, nên các yếu 
tố này ảnh hưởng đến PCLĐ của tôi. Tôi là người luôn đề cao kết quả công việc hơn là kiểm soát quá trình 
thực hiện.” (M.2)

Theo quan điểm của không ít NQT, PCLĐ bị ảnh hưởng rất nhiều bởi kiến thức, sự hiểu biết và trải 
nghiệm của bản thân nhà lãnh đạo. Họ lựa chọn PCLĐ phù hợp với tổ chức mà họ quản lý, hài hòa giữa đặc 
điểm cá nhân và đặc điểm tổ chức. Sau một thời gian tích lũy kinh nghiệm, họ thường tìm ra được PCLĐ 
phù hợp nhất với bản thân mình. PCLĐ đó giúp cho họ ra được những quyết định đúng đắn, giải quyết công 
việc nhanh chóng và hiệu quả. Một NQT chia sẻ:

“Theo tôi sự ảnh hưởng vùng miền không quá nhiều. Nhà lãnh đạo thường được tôi luyện qua thời gian, 
công việc và vị trí. Bản thân họ đã rút ra được nhiều kinh nghiệm trong thực tiễn, từ đó lựa chọn cho họ 
phong cách phù hợp nhất với môi trường mà họ quản lý.” (M.32) 

Một số NQT nhấn mạnh rằng PCLĐ là sự kết tinh của phẩm chất và năng lực của nhà lãnh đạo. Đặc biệt, 
sự linh hoạt trong PCLĐ là một sự đòi hỏi, nhất là trong những thời điểm mà môi trường kinh doanh có 
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nhiều biến động. Một NQT chia sẻ:
“Thời kỳ Covid, khi mà nhiều công ty gặp khó khăn, nhà lãnh đạo phải là người thực sự bản lĩnh, quyết 

đoán, nhạy bén và linh hoạt. Đây là sự đòi hỏi đối với các nhà lãnh đạo ở mọi miền, nếu họ muốn tồn tại.” 
(M.54) 

5.Thảo luận 
Trong nghiên cứu này, các NQT đã chia sẻ góc nhìn của họ về sự khác biệt trong PCLĐ cùa các nhà lãnh 

đạo từ các vùng miền khác nhau của Việt Nam. Theo đó, về tính cách, các nhà lãnh đạo miền Bắc thường 
tham vọng và chuyên quyền hơn, trong khi đó các nhà lãnh đạo miền Nam có xu hướng dân chủ và cởi mở 
hơn. Lãnh đạo miền Bắc thường tập trung xây dựng hình ảnh người thủ lĩnh, nắm quyền lực và là người quan 
trọng trong tổ chức. Lãnh đạo miền Nam lại thường không màng quá nhiều tới vị trí lãnh đạo mà quan tâm 
nhiều hơn tới kết quả và hiệu quả công việc. Phát hiện này có nét tương đồng với quan điểm của Ralston & 
cộng sự (1999) khi nhấn mạnh tới sự tập trung phát triển hình ảnh “Sếp” của lãnh đạo miền Bắc.

Lãnh đạo miền Bắc cũng được cho là thường áp đặt nhân viên theo quan điểm của mình. Trong khi đó, 
lãnh đạo miền Nam thường khuyến khích, tạo điều kiện cho nhân viên đưa ra ý kiến của mình. Phát hiện 
này ủng hộ quan điểm của Selvarajah & Meyer (2020) về việc ra quyết định độc lập, can thiệp sâu vào công 
việc của nhân viên, tuy nhiên, vẫn khéo léo thuyết phục cấp dưới tuân thủ mệnh lệnh của lãnh đạo miền Bắc. 

Trong giao tiếp, lãnh đạo miền Bắc luôn giữ khoảng cách với nhân viên, trong khi đó, lãnh đạo miền Nam 
thường thích chia sẻ với nhân viên và sẵn sàng tranh luận khi không cùng quan điểm. Phát hiện này, ở một 
mức độ nhất định, ủng hộ quan điểm của Ralston & cộng sự (1999) khi nhấn mạnh về tư tưởng “nhân vật 
trung tâm”, sự không đề cao tư tưởng “lãnh đạo đích thực”, và mong muốn cấp dưới phục tùng của lãnh đạo 
miền Bắc cũng như quan điểm của Selvarajah & Meyer (2020) khi miêu tả lãnh đạo miền Nam có xu hướng 
xây dựng tư tưởng lãnh đạo thực chất hơn là ra lệnh chỉ huy. Nghiên cứu này cũng chỉ ra rằng lãnh đạo miền 
Nam cũng thường giao việc minh bạch hơn, trao đổi rõ ràng hơn, và điều này cũng có nét phù hợp với kết 
quả nghiên cứu của Shibai (2015) và Ariely & cộng sự (2014).

Các NQT tham gia nghiên cứu này cũng chia sẻ quan điểm cùng Quang & Vuong (2002) cho rằng sự 
phân biệt về PCLĐ giữa các vùng miền không nên quá cứng nhắc. Điều này được các NQT tham gia nghiên 
cứu giải thích bởi sự giao thoa văn hóa vùng miền, bởi các yếu tố khác ngoài vùng miền tác động mạnh tới 
PCLĐ, cũng như bởi các tố chất cần thiết, sự hoàn thiện bản thân của mỗi nhà lãnh đạo hiệu quả.  

Nghiên cứu này có thể được coi là một trong những nghiên cứu định tính chuyên sâu đầu tiên về sự khác 
biệt trong tính cách và PCLĐ giữa NQT miền Bắc và miền Nam Việt Nam. Vì vậy, bên cạnh một số nét 
tương đồng với các nghiên cứu trước đây, nghiên cứu này đưa ra quan điểm, sự giải thích cụ thể, đặc biệt 
là kinh nghiệm của bản thân đối tượng phỏng vấn về sự khác biệt trong tính cách và phong cách, trong sự 
tương tác giữa bản thân NQT và nhân viên dưới quyền.  

6. Kết luận và hàm ý quản trị 
Nghiên cứu này tìm hiểu ảnh hưởng của khác biệt vùng miền tới PCLĐ tại DNNVV Việt Nam và thể hiện 

sự đóng góp cả về mặt lý luận và thực tiễn. Theo đó, nghiên cứu củng cố các quan điểm về sự khác biệt vùng 
miền khi cho rằng lãnh đạo miền Bắc thường có xu hướng theo PCLĐ độc đoán chuyên quyền, trong khi 
đó, các nhà lãnh đạo miền Nam thường sử dụng PCLĐ dân chủ và tự do. Trong quan hệ với nhân viên, lãnh 
đạo miền Bắc quan tâm nhiều hơn tới việc xây dựng và thể hiện vai trò thủ lĩnh, giữ khoảng cách với nhân 
viên và áp đặt quan điểm cá nhân nhiều hơn lãnh đạo miền Nam. Do vậy, nhân viên DNNVV miền Bắc có 
xu hướng phục tùng và nhân viên DNNVV miền Nam được khuyến khích đưa ra quan điểm cá nhân nhiều 
hơn. Mặt khác, nghiên cứu này cũng một phần giải thích cho sự ảnh hưởng của các yếu tố khác ngoài yếu tố 
vùng miền tới PCLĐ như các yếu tố thuộc về bản thân nhà lãnh đạo.

Nghiên cứu cũng mang lại nhiều bài học thiết thực cho các DNNVV cũng như các cơ sở đào tạo trong việc 
hỗ trợ các NQT nâng cao hiệu quả lãnh đạo. Hiểu được sự khác biệt vùng miền trong PCLĐ, các NQT sẽ có 
sự điều chỉnh để hạn chế được những điểm yếu, phát huy điểm mạnh, học tập lẫn nhau, từ đó hoàn thiện bản 
thân nhằm nâng cao hiệu quả, đặc biệt khi mở rộng công ty ra phạm vi toàn quốc. 

Sự dân chủ và thoải mái trong PCLĐ của các NQT miền Nam là một điều rất đáng học hỏi nhằm mang 



Số 310 tháng 4/2023 41

lại cho nhân viên sự thoải mái, tin tưởng, nâng cao hiệu quả trong giao tiếp và làm việc. Nhân viên trong 
hoàn cảnh đó sẽ mạnh dạn sáng tạo, đóng góp sáng kiến cho nhà lãnh đạo, từ đó nhà lãnh đạo có thể tận 
dụng được sức mạnh tập thể. Điều này là rất cần thiết trong bối cảnh hội nhập quốc tế, cần sự chuyên nghiệp 
cao. Tuy nhiên, sự quyết đoán của lãnh đạo miền Bắc cũng là một điểm các NQT cần noi theo. Việc rạch ròi 
trong quan hệ lãnh đạo - nhân viên cũng là một điểm cần thiết trong môi trường làm việc tại Việt Nam, làm 
cho người lao động có ý thức kỷ luật tốt hơn trong công việc. Chính vì thế, việc học hỏi giao lưu lẫn nhau 
là một gợi ý cho các nhà lãnh đạo. Đồng thời, các tổ chức có thể xây dựng đội ngũ lãnh đạo đến từ cả hai 
miền, tận dụng được thế mạnh trong lãnh đạo của họ, điều này có thể mang lại hiệu quả trên mức mong đợi.

Nghiên cứu này cũng tồn tại những hạn chế, thiếu sót mà những nghiên cứu tiếp theo có thể bổ sung. 
Trước tiên, nghiên cứu chỉ tìm hiểu quan điểm của các nhà NQT, mà chưa tìm hiểu quan điểm của đội ngũ 
nhân viên. Nghiên cứu cũng chỉ dựa vào phương pháp nghiên cứu định tính, do vậy, nghiên cứu tiếp theo có 
thể dựa vào kết quả nghiên cứu này để triển khai nghiên cứu định lượng diện rộng, từ đó kiểm chứng mối 
quan hệ giữa sự khác biệt vùng miền và PCLĐ.
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Phụ lục: Danh sách đối tượng phỏng vấn 

Mã Giới tính Vị trí Lĩnh vực hoạt động 
M.01 Nam Giám đốc Giải pháp sáng tạo 
M.02 Nữ Giám đốc Xây dựng   
M.03 Nam Giám đốc Xây dựng & Dịch vụ  
M.04 Nữ Phó giám đốc Cơ khí 
M.05 Nam Giám đốc Dịch vụ  
M.06 Nữ Giám đốc Dịch vụ  
M.07 Nữ Giám đốc Dịch vụ máy văn phòng 
M.08 Nữ Giám đốc Đầu tư & Thương mại quà tặng 
M.09 Nữ Giám đốc Dịch vụ  
M.10 Nữ Giám đốc Điện nước 
M.11 Nam TP. Kinh doanh  Xây lắp & Dầu khí   
M.12 Nam TP. Kinh doanh Lâm nghiệp 
M.13 Nam TP. Kinh doanh Xây lắp & Dầu khí   
M.14 Nam Giám đốc Xây dựng 
M.15 Nữ Phó giám đốc Bất động sản 
M.16 Nam Giám đốc Đào tạo & Phát triển nguồn nhân lực   
M.17 Nữ Giám đốc Đào tạo Anh ngữ 
M.18 Nam Giám đốc Dịch vụ phần mềm 
M.19 Nữ TP. Kinh doanh Bất động sản  
M.20 Nam Giám đốc Xuất nhập khẩu 
M.21 Nam  Phó giám đốc Công nghệ  
M.22 Nam Giám đốc Dịch vụ 
M.23 Nam Giám đốc Xuất khẩu cà phê 
M.24 Nam Giám đốc Xuất khẩu nông sản 
M.25 Nữ TP. Kinh doanh Bảo hộ lao động 
M.26 Nữ TP. Kinh doanh Dịch vụ 
M.27 Nam Phó giám đốc Dịch vụ 
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M.28 Nữ Phó giám đốc Ngân hàng 
M.29 Nam Giám đốc Truyền thông & Giải trí  
M.30 Nữ Giám đốc Truyền thông & Giải trí 
M.31 Nữ TP. Kinh doanh Dịch vụ  
M.32 Nam Phó giám đốc Thương mại & Dịch vụ  
M.33 Nam Giám đốc Khách sạn 
M.34 Nữ Giám đốc Dịch vụ  
M.35 Nam TP. Kinh doanh Đồ gia dụng 
M.36 Nam TP. Kinh doanh Dịch vụ 
M.37 Nữ Giám đốc Đào tạo 
M.38 Nam Giám đốc Thiết kế & In ấn  
M.39 Nam Giám đốc Dịch vụ 
M.40 Nam Giám đốc Dịch vụ 
M.41 Nam Giám đốc Công nghệ 
M.42 Nữ Giám đốc Luật 
M.43 Nữ Giám đốc Dịch vụ 
M.44 Nam Giám đốc Xây dựng  
M.45 Nam Giám đốc Bao bì 
M.46 Nam Giám đốc Xây dựng 
M.47 Nam Giám đốc Thực phẩm 
M.48 Nữ TP. Kinh doanh Hóa chất  
M.49 Nam Giám đốc Đá xây dựng 
M.50 Nam Giám đốc Nông nghiệp & Năng lượng tái tạo 
M.51 Nữ Giám đốc Đầu tư xây dựng & Khoáng sản  
M.52 Nam  Giám đốc Sơn 
M.53 Nữ TP. Kinh doanh Xây dựng 
M.54 Nam Giám đốc Máy công nghiệp  
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