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Tóm tắt. Nghiên cứu này phân tích ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo đến kết quả công việc của người 

lao động trong lĩnh vực khách sạn tại thành phố Đà Lạt. Nghiên cứu được thực hiện trên cơ sở khảo sát 263 

người lao động đang làm việc tại các khách sạn Đà Lạt, mô hình hồi quy tuyến tính được sử dụng để phân 

tích mối quan hệ tác động trong mô hình. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng phong cách lãnh đạo có tác động 

tích cực đến kết quả công việc của người lao động. Trong đó yếu tố Khen thưởng theo thành tích của người 

lãnh đạo tác động mạnh nhất, theo sau là Sự thu hút bởi hành vi của ngươi lãnh đạo. Ba yếu tố Sự thu hút 

bởi phẩm chất của người lãnh đạo, Sự quan tâm nhân viên và Quản lý bằng ngoại lệ chủ động của người 

lãnh đạo ảnh hưởng ít nhất đến kết quả công việc của người lao động. Kết quả phân tích cũng chỉ ra những 

khách sạn có hạng sao càng cao thì yếu tố Sự thu hút bởi hành vi và Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo 

càng tác động mạnh mẽ đến kết quả công việc của người lao động. Nghiên cứu đã có những đóng góp về 

cả lý thuyết và thực tiễn cho việc nghiên cứu phong cách lãnh đạo của các nhà quản lý khách sạn. 

Từ khóa: phong cách lãnh đạo, kết quả công việc, khách sạn, người lao động 
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Abstract. This study examines the influence of leadership style on the performance of hotel employees in 

Dalat. The study was conducted based on survey data from 263 employees working in Dalat hotels and 

linear regression was utilised to test the proposed relationships in the model. The findings indicate that 

leadership style had a positive effect on employees’ performance. In which the reward based on 

performance had the strongest impact and was followed by the attractiveness of leadership behavior. The 

three factors that had the lowest impact include attractiveness by the quality of the leader, employees 

concern and management by exception actively. The analysis result also showed that the higher star rating 

hotels are, the stronger the impact of the attractiveness of leadership behavior and the intellectual 

stimulation had on hotel employees’ performance. This study offers theoretical and practical contributions 

to the research of leadership style. 

Keywords: leadership style, employees’ performance, hotel employees  

1 Đặt vấn đề   

Nâng cao kết quả công việc của người lao động (NLĐ) là một công việc luôn được các nhà 

quản lý khách sạn (KS) quan tâm, bởi vì thực hiện tốt điều này không chỉ nâng cao doanh thu, lợi 

nhuận mà còn nâng cao khả năng cạnh tranh của các KS. Các nghiên cứu trước đây tập trung tìm 

hiểu về mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo với kết quả kinh doanh của các doanh nghiệp 

hoạt động trong lĩnh vực khác. Ví dụ nghiên cứu của Aziz và cs. [1], Bass và Avolio [2–6] tìm thấy 

mối quan hệ giữa phát triển phong cách lãnh đạo đối với kết quả công việc của nhân viên trong 

các doanh nghiệp du lịch. Tương tự, Firestone [7] cũng cung cấp bằng chứng thực nghiệm về mối 

quan hệ cùng chiều giữa phong cách lãnh đạo với sự nỗ lực của nhân viên trong các tổ chức 

doanh nghiêp nhà nước; mối quan hệ này cũng được chứng minh trong lĩnh vực giáo dục [8] và 

lĩnh vực công [9] đến kết quả công việc của nhân viên. 



jos.hueuni.edu.vn                                                                                                                    Tập 130, Số 5C, 2021 

 

173 

 

 

 

Mặc dù đã có một số nghiên cứu trong và ngoài nước liên quan đến ảnh hưởng của phong 

cách lãnh đạo đến kết quả công việc của nhân viên, các nghiên cứu trước đây tập trung vào mối 

quan hệ giữa phong cách lãnh đạo đến sự gắn bó hay kết quả công việc của giáo viên, nhân viên 

các công ty. Hơn nữa, có rất ít nghiên cứu xem xét vai trò của phong cách lãnh đạo trong mối 

quan hệ với kết quả công việc của NLĐ trong lĩnh vực KS đặc biệt là tác động của nó đối với từng 

nhóm hạng sao KS. 

Theo thống kê, đầu năm 2021 số lượng KS ở Đà Lạt chiếm 1135 và nguồn nhân lực phục 

vụ trong KS tại Đà Lạt có hơn 9700 lao động [10]. Sự phát triển mạnh mẽ của ngành KS tại Đà Lạt 

tạo ra môi trường cạnh tranh giữa các doanh nghiệp về số lượng, chất lượng dịch vụ, khả năng 

làm hài lòng khách hàng, v.v. Ngoài trình độ chuyên môn, tay nghề cao, NLĐ còn chịu ảnh hưởng 

của nhiều yếu tố tác động đến kết quả công việc, trong đó phong cách lãnh đạo cũng là một yếu 

tố quan trọng mà các nhà quản lý KS cần quan tâm. Hiện nay, kỹ năng quản lý của các nhà lãnh 

đạo làm việc tại các KS còn hạn chế, phong cách lãnh đạo còn chưa thể hiện được tính chuyên 

nghiệp cao. Tình trạng NLĐ nghỉ việc không gắn bó với KS hoặc chỉ làm việc nhưng chưa thật 

sự hết mình còn rất nhiều, những điều này gây ảnh hưởng đến hiệu quả và chất lượng công việc 

[10]. Những điều này nếu không được cải thiện và khắc phục, hiệu quả công việc của NLĐ sẽ 

ngày càng đi xuống làm ảnh hưởng đến chất lượng sản phẩm, uy tín, khả năng cạnh tranh, doanh 

thu và sự tồn tại của các KS. Ngoài ra, nó còn gây ảnh hưởng đến sự phát triển chung của du lịch 

địa phương nói riêng và cả nước nói chung. Do đó, việc nghiên cứu ảnh hưởng của phong cách 

lãnh đạo tới kết quả công việc của NLĐ sẽ rất quan trọng đối với các doanh nghiệp KS tại Đà Lạt. 

 Bài báo đưa ra các khái niệm khung lý thuyết về phong cách lãnh đạo, kết quả công việc, 

mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo đến kết quả công việc, nhận diện những nhân tố thuộc 

phong cách lãnh đạo ảnh hưởng đến kết quả công việc của NLĐ trong lĩnh vực KS. Từ đó, đề 

xuất mô hình và phương pháp nghiên cứu, phân tích ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo đến 

kết quả công việc cũng như chỉ ra mức độ ảnh hưởng của từng nhân tố đến từng nhóm hạng sao 

KS tại Đà Lạt. Trên cơ sở đó, hàm ý quản trị được đề xuất cho các KS. 

2 Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1 Phong cách lãnh đạo 

Phong cách lãnh đạo của một cá nhân là dạng hành vi người đó thể hiện khi thực hiện các 

nỗ lực ảnh hưởng tới hoạt động của những người khác theo nhận thức của đối tượng nhằm khiến 

họ hướng đến những mục tiêu chung. Phong cách lãnh đạo là một nhân tố quan trọng trong việc 

thành bại của người lãnh đạo [11]. Bass và cộng sự cho rằng phong cách lãnh đạo là việc đối xử 
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với NLĐ dựa trên những giá trị đạo đức khiến cho họ 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 [2]. Nhìn chung, phong cách lãnh 

đạo của một cá nhân là dạng hành vi của người đó thể hiện các nỗ lực ảnh hưởng tới hoạt động 

của những người khác và là hệ thống các dấu hiệu đặc trưng cho hoạt động quản lý của nhà lãnh 

đạo [12]. 

2.2 Kết quả công việc 

Kết quả thực hiện công việc của NLĐ là sự hoàn thành một nhiệm vụ được giao, được đo 

lường dựa trên những tiêu chuẩn đã được thiết lập trước như khối lượng sản phẩm đầu ra, chi 

phí, thời gian để từ đó đánh giá mức độ hiệu quả, hiệu suất của NLĐ [13]. Kết quả thực hiện công 

việc là tập hợp các hành vi có liên quan đến mục tiêu tổ chức của NLĐ [14]. Kết quả công việc 

của NLĐ KS được đo lường dựa trên những tiêu chuẩn về số lượng công việc mà NLĐ thực hiện 

trong một ca làm việc, chất lượng công việc đúng với tiêu chuẩn hạng sao đã được quy định tại 

KS, thời gian hoàn thành công việc được giao. Ngoài tiêu chuẩn trên thì thái độ, khả năng giao 

tiếp, khả năng xử lý tình huống, v.v. là những yếu tố đặc trưng đối với kết quả công việc của 

NLĐ trong lĩnh vực KS [15]. Tóm lại, kết quả công việc là sự hoàn thành các nhiệm vụ được giao 

theo đúng số lượng, chất lượng về tiêu chuẩn, thời gian hoàn thành các nhiệm vụ đó và kết hợp 

với những yếu tố đặc trưng như thái độ, khả năng giao tiếp, khả năng xử lý tình huống của NLĐ. 

2.3 Phát triển giả thuyết và xây dựng mô hình nghiên cứu 

Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo và kết quả công việc của NLĐ đã được thực hiện ở 

một số nghiên cứu trong và ngoài nước. Aziz và cs. [1] nghiên cứu về mối quan hệ giữa các phong 

cách lãnh đạo với kết quả kinh doanh của các doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Malaysia. Kết quả 

nghiên cứu này cho thấy phong cách lãnh đạo chuyển dạng có mối quan hệ cùng chiều với kết 

quả kinh doanh của doanh nghiệp. Finestone [7] nghiên cứu mối quan hệ giữa phong cách lãnh 

đạo với sự nỗ lực vượt bậc của NLĐ trong công việc. Kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra mối quan 

hệ cùng chiều giữa phong cách lãnh đạo với sự nỗ lực của NLĐ trong công việc và là yếu tố quan 

trọng góp phần gia tăng kết quả công việc. Bên cạnh đó, Bass và cs. [4], Li và cs. [8], Cao Minh 

Trí và cs. [9], Nguyễn Minh Hà [16], v.v. nghiên cứu về tác động của phong cách lãnh đạo tới kết 

quả công việc của nhân viên. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng phong cách lãnh đạo là một trong 

những yếu tố quan trọng ảnh hưởng tích cực đến kết quả công việc của NLĐ. Tuy nhiên, có rất 

ít nghiên cứu trước đây xem xét vai trò của phong cách lãnh đạo tác động đến kết quả công việc 

của NLĐ trong lĩnh vực KS. Trong nghiên cứu này, chúng tôi xem xét, phân tích ảnh hưởng của 

phong cách lãnh đạo đến kết quả công việc của NLĐ trong lĩnh vực KS tại Đà Lạt.  
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Nghiên cứu này phát triển phong cách lãnh đạo theo bảy khía cạnh dựa trên lý thuyết về 

phong cách lãnh đạo chuyển đổi (transformational leadership theory) của Bass và Avolio [4]. 

Theo Bass và Avolio [4], lãnh đạo chuyển đổi có nghĩa là “kích thích mong muốn đạt được thành 

tích và phát triển bản thân của những người cấp dưới, đồng thời thúc đẩy sự phát triển của các 

nhóm và tổ chức. Thay vì đáp lại lợi ích cá nhân ngay lập tức của những người cấp dưới bằng củ 

cà rốt hoặc cây gậy, các nhà lãnh đạo chuyển đổi khơi dậy trong cá nhân một nhận thức nâng cao 

về các vấn đề quan trọng, đối với nhóm và tổ chức, đồng thời nâng cao lòng tin của những người 

cấp dưới và dần dần đưa họ từ mối quan tâm về sự tồn tại đến mối quan tâm về thành tựu, tăng 

trưởng và phát triển”. Bass [2] phát triển phong cách lãnh đạo gồm có năm khía cạnh (MLQ 5X), 

sau đó, Avolio và Bass [3] đã sửa đổi của mẫu MLQ 5X thành chín khía cạnh. Nghiên cứu này 

của chúng tôi dựa vào khung lý thuyết bảy khía cạnh phong cách lãnh đạo của Avolio và Bass 

[3] và loại trừ phong cách lãnh đạo tự do, cụ thể được thảo luận như sau:   

– Sự thu hút bởi phẩm chất của người lãnh đạo được hiểu là sự hiểu biết và sự nhìn xa 

trông rộng, sự giải quyết được vấn đề, biết xây dựng tập thể giúp họ phát huy hết năng lực, 

v.v.[17], người lãnh đạo phải là người có tính chất cá nhân bẩm sinh nhất. Các phẩm chất để trở 

thành người lãnh đạo hiệu quả gồm: thông minh, hoạt bát, cần thiết cho người khác, hiểu nhiệm 

vụ, tiên phong và kiên trì trong giải quyết vấn đề, tự tin, có trách nhiệm, thích chiếm lĩnh vị trí 

kiểm soát và thống trị [18]. Người lãnh đạo tại KS mang những nét đặc thù khác biệt hơn so với 

lãnh đạo các ngành nghề khác. Công việc tại KS luôn hoạt động với cường độ áp lực công việc 

cao, thời gian phục vụ khách 24/24 và 365 ngày/năm [15]. Do đó, người lãnh đạo phải là người 

biết quản lý thời gian, quản lý con người và quản lý cảm xúc, quản lý sự căng thẳng do áp lực 

công việc. Người lãnh đạo có đạo đức và lương tâm nghề nghiệp, luôn thông cảm và chia sẻ 

những áp lực công việc mà NLĐ gặp phải, từ đó giúp cho họ nâng cao hết quả công việc của 

mình [19]. Vì vậy, chúng tôi đề xuất giả thuyết sau: 

H1: Sự thu hút bởi phẩm chất của người lãnh đạo tác động cùng chiều với kết quả công việc của 

NLĐ. 

– Sự thu hút bởi hành vi của người lãnh đạo là sự thỏa mãn và khả năng thực hiện công 

việc của cấp dưới thông qua tác động của hành vi của người lãnh đạo [7]. Yukl cho rằng hành vi 

của người lãnh đạo ảnh hưởng đến sự can thiệp và quyết định khả năng thực hiện công việc của 

NLĐ. Người lãnh đạo khi xây dựng lòng tin về chuẩn mực hành vi lãnh đạo sẽ tạo sự an tâm cho 

NLĐ khi hợp tác trong công việc và từ đó nâng cao được kết quả công việc của họ [20]. Vì vậy, 

chúng tôi đề xuất giả thuyết sau: 

H2:  Sự thu hút bởi hành vi của người lãnh đạo tác động cùng chiều với kết quả công việc của NLĐ.  
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– Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo là việc người lãnh đạo kích thích sự hài lòng 

của NLĐ, tìm kiếm động lực tiềm ẩn của NLĐ và gắn kết họ lại với nhau [21]. Kết quả của lãnh 

đạo là mối quan hệ của sự khích lệ trí tuệ lẫn nhau để phát triển cả nhân viên và lãnh đạo [22]. Ở 

mỗi NLĐ luôn có những tiềm năng chưa được khai thác hết, người lãnh đạo cần có những biện 

pháp để kích thích trí tuệ NLĐ [23]. Việc kích thích này sẽ làm cho kết quả công việc của NLĐ 

cao hơn, mang đến nhiều doanh thu và lợi nhuận hơn cho doanh nghiệp [24]. Vì vậy, chúng tôi 

đề xuất giả thuyết sau đây: 

H3: Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo tác động cùng chiều với kết quả công việc của NLĐ. 

– Sự truyền cảm hứng của người lãnh đạo là việc gắn liền phong cách lãnh đạo với sự tạo 

cảm hứng cho NLĐ để họ sẵn sàng hợp tác [8]. Bass cho rằng, ảnh hưởng của người lãnh đạo làm 

cho NLĐ cảm thấy tin tưởng, khâm phục và kính trọng. Chính họ là người truyền cảm hứng cho 

NLĐ để họ cảm thấy được động viên để thực hiện nhiều hơn những điều mong đợi ở họ [5]. Nhà 

lãnh đạo phải là người có lòng đam mê với công việc và truyền sự đam mê, nhiệt tình đó đến 

NLĐ. Cảm hứng trong công việc sẽ giúp NLĐ có thêm động lực hoàn thành công việc xuất sắc 

hơn, mang lại kết quả công việc cao hơn và họ sẽ cống hiến hết mình cho doanh nghiệp [25]. Vì 

vậy, chúng ta có giả thuyết sau: 

H4: Sự truyền cảm hứng của người lãnh đạo tác động cùng chiều với kết quả công việc của NLĐ. 

 – Sự quan tâm nhân viên của người lãnh đạo là cách đối xử với cấp dưới một cách chu 

đáo và đối xử thân thiện với nhân viên, giúp phát triển cấp dưới, thông tin cho nhân viên, công 

nhận và đánh giá đúng sự cống hiến của người khác [9]. Sự quan tâm NLĐ được thể hiện không 

chỉ trong công việc mà còn cần phải thể hiện sự quan tâm trong đời sống của họ. Tuy nhiên việc 

thể hiện sự quan tâm trong đời sống NLĐ phải được thể hiện trong giới hạn cho phép [23]. Ở các 

KS, NLĐ thường hay được tặng thưởng những món quà nhỏ vào những dịp đặc biệt. Đây là một 

trong những hành động thể hiện sự thiện ý của nhà lãnh đạo đối với sự quan tâm NLĐ của mình. 

Khi NLĐ cảm thấy người lãnh đạo của họ quan tâm họ hơn, họ sẽ hài lòng với công việc và môi 

trường làm việc của tổ chức hiện tại hơn, từ đó họ sẽ phấn đấu để có kết quả công việc tốt hơn 

để đáp ứng lại sự quan tâm của người lãnh đạo [26]. Vì vậy, chúng tôi đề xuất giả thuyết sau: 

H5: Sự quan tâm của người lãnh đạo tác động cùng chiều với kết quả công việc của NLĐ. 

– Khen thưởng theo thành tích của người lãnh đạo là con đường dẫn đến mục tiêu hay 

kết quả công việc của NLĐ là bằng cách thưởng cho họ khi họ đạt được mục tiêu và đó cũng là 

phương cách để vượt qua những trở ngại để đi đến mục tiêu [2]. Người lãnh đạo công nhận, khen 

ngợi những thành tích NLĐ đạt được sẽ khuyến khích các nhân viên này có thêm động lực để 

làm việc tốt để đạt được các phần thưởng đó. Mặc dù những khen thưởng có thể bằng vật chất 
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hoặc tinh thần [16], nhưng giúp nó khích lệ nhân viên làm việc vì nhân viên cảm thấy những nổ 

lực, đóng góp và kết quả công việc họ đã được ghi nhận. Vì vậy, chúng tôi đề xuất giả thuyết sau: 

H6: Sự khen thưởng theo thành tích của người lãnh đạo tác động cùng chiều với kết quả công việc của nhân 

viên. 

– Quản lý bằng ngoại lệ chủ động của người lãnh đạo là chỉ ra những mục tiêu kỳ vọng, 

những phần thưởng tương ứng nếu NLĐ đạt được mục tiêu và sự giám sát chặt chẽ của người 

quản lý để ngăn ngừa lỗi xảy ra [4]. NLĐ làm việc trong môi trường KS cần phải phục vụ khách 

liên tục. Do đó, quản lý bằng ngoại lệ chủ động là một trong những yếu tố cần thiết và quan trọng 

để đảm bảo nhân viên thực hiện công việc một cách có chất lượng và đảm bảo tiêu chuẩn cho 

phù hợp với hạng sao của KS [6]. Vì vậy, chúng tôi đề xuất giả thuyết sau: 

H7: Quản lý bằng ngoại lệ chủ động của người lãnh đạo tác động cùng chiều với kết quả công việc 

của NLĐ. 

Từ những giả thuyết trên chúng tôi đề xuất mô hình nghiên cứu sau. Trong đó, bảy nhân 

tố thuộc phong cách lãnh đạo là biến độc lập và biến phụ thuộc là kết quả công việc của người 

lao động. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ đồ 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

       Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất, 2021 
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3 Phương pháp nghiên cứu 

3.1 Phương pháp thu thập dữ liệu và thang đo 

Nghiên cứu định tính nhằm mục đích khám phá, điều chỉnh và bổ sung các biến quan sát 

dùng để đo lường các khái niệm nghiên cứu, được tiến hành bằng cách thảo luận nhóm với 20 

nhà quản lý các KS và các chuyên gia đang công tác, giảng dạy du lịch tại Huế và Đà Lạt.  

Hair và cs. [27] cho rằng, kích thước mẫu cho phân tích nhân tố khám phá (EFA) dựa vào 

tỷ lệ quan sát/ biến đo lường là 5:1, nghĩa là một biến đo lường cần năm quan sát trở lên. Nghiên 

cứu này gồm 39 biến đo lường nên cỡ mẫu phù hợp là 195. Tuy nhiên, nghiên cứu cần có kích 

thước mẫu lớn hơn để bao hàm ý nghĩa và mức độ tin cậy. Vì vậy, ở nghiên cứu này, trong 291 

KS từ 1–5 sao tại Đà Lạt, chúng tôi đã liên hệ KS để xin phép khảo sát, trong đó có 20 KS từ 1–3 

sao, 16 KS 4 sao và KS 5 sao là 12, sau đó chọn mẫu ngẫu nhiên. Chúng tôi phát ra số phiếu là 432 

phân bổ đều cho 3 nhóm KS trên, mỗi KS phát ra trung bình 9 phiếu khảo sát cho 9 nhân viên, 

quản lý cấp cơ sở và cấp trung tại các bộ phận trong KS. Cuộc khảo sát thực hiện trong khoảng 

thời gian 12 tuần từ tháng 2/2021 đến tháng 4/2021. Bảng hỏi được nhóm khảo sát đến tận các KS 

phát cho NLĐ, các nhà quản lý KS cấp cơ sở và cấp trung. Đa số các bảng hỏi được người khảo 

sát hướng dẫn trực tiếp để đối tượng được khảo sát trả lời và đánh dấu vào lựa chọn tương ứng. 

Số lượng phiếu thu về là 275, tuy nhiên, số phiếu phản hồi hợp lệ là 263, trong đó KS từ 1–3 sao 

có 102 phiếu chiếm 38,8%, KS 4 sao có 87 phiếu chiếm 33,1% và KS 5 sao có 74 phiếu chiếm 28,1%. 

Tỷ lệ phiếu giữa các nhóm hạng sao KS là phù hợp vì tỷ lệ này tương đồng với tỷ lệ tổng thể. Cỡ 

mẫu này là vừa tốt trong khung cỡ mẫu của Hair và cs. [27].  

Thang đo sự thu hút bởi phẩm chất của người lãnh đạo và sự thu hút bởi hành vi của người 

lãnh đạo đều có bốn biến quan sát được lấy từ Bass [2], hai thang đo này phù hợp với bối cảnh 

nghiên cứu của nhóm tác giả nên chúng tôi không điều chỉnh so với nghiên cứu gốc.  

Thang đo kích thích trí tuệ của người lãnh đạo gồm có năm biến quan sát, trong đó có ba 

biến quan sát lấy từ Bass và Avolio [4] và hai biến quan sát lấy từ Aziz và cs. [1]. Trong thang đo 

gốc có sáu biến quan sát, dựa vào nghiên cứu định tính của nhóm tác giả, chúng tôi lược bỏ một 

biến do không phù hợp với tình hình thực tế, còn lại năm biến được sử dụng đưa vào khảo sát. 

  Đối với thang đo truyền cảm hứng của người lãnh đạo gồm có năm biến quan sát, trong 

đó có bốn biến quan sát lấy từ Bass và Avolio [4] và một biến quan sát lấy từ Aziz và cs. [1]. Thang 

đo này phù hợp với bối cảnh nghiên cứu của nhóm tác giả nên chúng tôi không điều chỉnh so với 

nghiên cứu gốc.  
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Thang đo sự quan tâm nhân viên của người lãnh đạo có 6 biến quan sát được lấy từ Bass 

và Avolio [4]. Dựa vào nghiên cứu định tính của nhóm tác giả, chúng tôi sửa hạng mục “Người 

quản lý của tôi luôn quan tâm nhân viên” thành “Tôi thường được người quản lý chúc mừng vào 

những dịp đặc biệt (như sinh nhật,…)” cho phù hợp với tình hình thực tế tại các KS. 

Thang đo khen thưởng theo thành tích của người lãnh đạo gồm có năm biến quan sát trong 

đó ba biến quan sát được lấy từ Bass và Avolio [4] và hai biến quan sát được lấy từ Aziz và cs. 

[1]. Thông qua kết quả nghiên cứu định tính, nhóm tác giả điều chỉnh biến quan sát “Nổ lực hoàn 

thành công việc của tôi sẽ được nhà quản lý ghi nhận để tăng lương” thành “Nổ lực hoàn thành 

vượt mức công việc của tôi sẽ được nhà quản lý ghi nhận để tăng lương trước thời hạn” cho phù 

hợp với tình hình thực tế. 

Đối với thang đo quản lý bằng ngoại lệ chủ động của người lãnh đạo có bốn biến quan sát, 

trong đó có ba biến quan sát được lấy từ Bass và Avolio [4] và một biến quan sát được lấy từ Aziz 

và cs. [1]. Trong thang đo gốc của quản lý bằng ngoại lệ có hai phần là quản lý bằng ngoại lệ chủ 

động và quản lý bằng ngoại lệ bị động. Dựa vào nghiên cứu định tính của nhóm tác giả, chúng 

tôi đã lược bỏ phần quản lý bằng ngoại lệ bị động do phần này không phù hợp với bối cảnh 

nghiên cứu của chúng tôi. Phần thang đo quản lý bằng ngoại lệ chủ động của người lãnh đạo, 

chúng tôi sử dụng đưa vào khảo sát theo hướng định lượng tiếp theo. 

Thang đo kết quả công việc của người lao động gồm có sáu biến quan sát được lấy từ Bass 

và Avolio [4]. Trong thang đo gốc kết quả công việc của NLĐ có 10 biến quan sát. Dựa vào nghiên 

cứu định tính của nhóm tác giả, chúng tôi lược bỏ 4 biến do không phù hợp với thực tế thực hiện 

công việc của NLĐ tại KS, còn lại sáu biến được sử dụng đưa vào khảo sát. 

Cuối cùng, nhóm tác giả hiệu chỉnh và hoàn thiện các thang đo để đưa vào sử dụng trong 

nghiên cứu.  

3.2 Phương pháp phân tích và xử lý dữ liệu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích thống kê mô tả, kiểm định độ tin cậy của 

thang đo, phân tích nhân tố khám phá, phân tích tương quan Pearson, phân tích ANOVA để 

kiểm định các giả thuyết nghiên cứu được đề xuất trong mô hình. Cuối cùng, dùng hệ số hồi quy 

chuẩn hóa thể hiện mức độ ảnh hưởng khác nhau giữa từng giả thuyết để làm rõ các nội dung 

phân tích của nghiên cứu. 
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4 Kết quả và thảo luận 

4.1 Đặc điểm mẫu khảo sát 

Theo thống kê giới tính, trong 263 phiếu khảo sát có 129 nữ chiếm 49% và 134 nam chiếm  

tỷ lệ 51%.  Độ tuổi dao động từ 18 đến 60 tuổi và đa phần người được khảo sát (146 nhân viên 

chiếm 55,5% mẫu khảo sát) làm việc ở các bộ phận lễ tân, nhà hàng, buồng, bếp, bảo vệ, v.v. Điều 

này phản ánh tương đối khớp với tình hình thực tế của các KS. Số NLĐ đã kết hôn là 170 chiếm 

64,6% còn lại là NLĐ chưa lập gia đình. Số lượng nhân viên là 64 người chiếm tỷ lệ 24,3%, quản 

lý cấp cơ sở 118 chiếm 44,9% và quản lý cấp trung là 81 chiếm 30,8%; đây là hai đối tượng phù 

hợp có nhìn nhận tốt về ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo đến kết quả công việc của NLĐ. 

NLĐ được khảo sát có thâm niên làm việc từ 1 năm đến trên 10 năm, trong đó thâm niên từ 4 đến 

7 năm chiếm cao nhất là 89 nhân viên với tỷ lệ 33,8%. Trong đó, NLĐ có trình độ Đại học là 95 

người chiếm tỷ lệ cao nhất 36,1% phản ánh tương đối phù hợp với vị trí. Đặc điểm mẫu 263 NLĐ 

tại các KS tại Đà Lạt được trình bày ở Bảng 1. 

Bảng 1. Đặc điểm mẫu khảo sát 

Giới tính Tần số 
Tỷ lệ 

(%) 
Bộ phận Tần số Tỷ lệ (%) 

Nam 134 51 Bộ phận văn phòng 37 14,1 

Nữ 129 49 Bộ phận lễ tân, nhà hàng, buồng 146 55,5 

Độ tuổi   Bộ phận bếp, bảo vệ, bảo dưỡng 80 30,4 

Từ 18 – 25 tuổi 11 4,2 Thâm niên   

Từ 26 – 35 tuổi 84 31,9 Dưới 1 năm 14 5,3 

Từ 36 – 45 tuổi 101 38,4 Từ 1 – 4 năm 82 31,2 

Từ 46 – 60 tuổi 64 24,3 Từ 4 – 7 năm 89 33,8 

Ngoài 60 tuổi 03 1,1 Từ 7 – 10 năm 59 22,4 

Hôn nhân   Trên 10 năm 19 7,2 

Độc thân 93 35,4 Học vấn   

Đã kết hôn 170 64,6 THPT 20 7,6 

Vị trí   Trung cấp nghề 72 27,4 

Nhân viên 64 24,3 Cao đẳng 73 27,8 

Quản lý cấp sơ sở 118 44,9 Đại học 95 36,1 

Quản lý cấp trung 81 30,8 Sau đại học 03 1,1 

                  Nguồn: Kết quả khảo sát điều tra  
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4.2 Kiểm định thang đo 

Để kiểm định thang đó, trước hết chúng tôi tiến hành kiểm định độ tin cậy của thang đo 

qua hệ số Cronbach’s Alpha và kiểm định giá trị của thang đo thông qua phân tích nhân tố khám 

phá và hệ số tương quan Pearson.   

Độ tin cậy thang đo phong cách lãnh đạo và kết quả công việc của NLĐ KS được đánh giá 

thông qua hệ số Cronbach’s Alpha. Tất cả các hệ số Cronbach’s Alpha đều lớn hơn 0,6, các hệ số 

tương quan biến tổng của các thang đo đều lớn hơn 0,3. Tuy nhiên ở thang đo Sự thu hút bởi 

phẩm chất của người lãnh đạo đã loại biến PC3 (Người quản lý của tôi luôn có hành động mẫu 

mực khiến tôi tôn trọng) vì có hệ số tương quan biến tổng nhỏ hơn 0,3. Sau khi loại biến quan sát 

này, tất cả các biến còn lại được đưa vào phân tích nhân tố khám phá. Kết quả kiểm định độ tin 

cậy các thang đo được trình bày ở Bảng 2. 

Tiếp theo chúng tôi tiến hành phân tích nhân tố khám phá. Kết quả cho thấy tổng phương 

trích là 59,491% lớn hơn 50%, nghĩa là phần chung lớn hơn phần riêng và sai số, vì vậy mô hình 

EFA là phù hợp. Qua phân tích ma trận xoay lần hai (Rotated Component Matrix) cho các biến 

độc lập, nhóm tác giả lược bỏ hai biến quan sát: QT3 (Người quản lý của tôi hiểu được những 

khác biệt về khả năng, nhu cầu, nguyện vọng giữa các nhân viên), QL4 (Người quản lý của tôi 

luôn kiểm tra chất lượng sản phẩm theo đúng tiêu chuẩn của khách sạn trước khi phục vụ khách) 

do không phù hợp. Còn lại 30 biến quan sát được chia thành 7 nhóm tương ứng với 7 yếu tố của 

phong cách lãnh đạo ảnh hưởng đến kết quả công việc của NLĐ trong lĩnh vực KS tại Đà Lạt. Kết 

quả phân tích ma trận xoay đối với biến phụ thuộc cho thấy không có biến quan sát nào bị loại 

bỏ, có sáu biến quan sát cho biến Kết quả công việc của NLĐ. Kết quả phân tích EFA được tiếp 

tục đưa vào bước phân tích tiếp theo. 

Bảng 2. Hệ số Cronbach’s Alpha và hệ số tương quan Pearson 

  V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 V8 

Kết quả công việc (V1) 0,823        

Phẩm chất (V2) 0,441** 0,715       

Hành vi (V3) 0,567** 0,261** 0,775      

Trí tuệ (V4) 0,523** 0,348** 0,265** 0,819     

Truyền cảm hứng (V5) 0,527** 0,364** 0,271** 0,291** 0,807    

Quan tâm NV (V6) 0,407** 0,386** 0,245** 0,182** 0,280** 0,827   

Khen thưởng (V7) 0,573** 0,170** 0,248** 0,221** 0,266** 0,264** 0,798  

Quản lý (V8) 0,316** 0,226** 0,162** 0,281** 0,148** 0,168** 0,168** 0,769 

Chú ý: Hệ số Cronbach’s Alpha là số bôi đen nằm ở đường nghiêng trong bảng. 

                                                                           Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả năm 2021 
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Cuối cùng, chúng tôi tiến hành kiểm định hệ số tương quan Pearson nhằm để lượng hóa 

mức độ chặt chẽ của mối liên hệ tuyến tính giữa hai biến định lượng. Kiểm tra hệ số tương quan 

r của tất cả các biến độc lập đều có hệ số tương quan dương với biến Kết quả công việc của NLĐ 

tại mức ý nghĩa Sig. <0,05, do đó các biến này có mối tương quan tích cực đến kết quả công việc 

của NLĐ nên có thể đưa vào thực hiện hồi quy. Kết quả phân tích tương quan Pearson được trình 

bày ở Bảng 2. 

4.3 Phân tích hồi quy đa biến 

Kết quả xác định hệ số hồi quy được thể hiện trong Bảng 3 cho thấy, các biến độc lập được 

đưa vào mô hình đều có quan hệ tuyến tính dương với biến phụ thuộc, với Sig. trong kiểm định 

t đều nhỏ hơn 0,05 nên tất cả bảy giả thuyết đều được chấp nhận. 

Kiểm định phần dư cho thấy phân phối phần dư xấp xỉ chuẩn với trung bình Mean = 0 và 

độ lệch chuẩn Std. Deviation = 0,987 (xấp xỉ bằng 1), do đó có thể kết luận rằng giả thuyết phân 

phối chuẩn không bị vi phạm khi sử dụng phương pháp hồi quy bội. Vậy, với kết quả kiểm định 

trên mô hình hồi quy là phù hợp và có ý nghĩa thống kê. Mô hình hồi quy với hệ số beta chuẩn 

hóa là: 

Kết quả công việc của NLĐ = 0,092 Sự thu hút bởi phẩm chất của người lãnh đạo + 0,304 

Sự thu hút bởi hành vi của người lãnh đạo + 0,235 Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo + 0,216 

Sự truyền cảm hứng của người lãnh đạo + 0,092 Sự quan tâm nhân viên của người lãnh đạo                           

+ 0,336 Khen thưởng theo thành tích của người lãnh đạo + 0,076 Quản lý bằng ngoại lệ chủ động 

của người lãnh đạo. 

Ta thấy: Các yếu tố tác động đến Kết quả công việc của NLĐ lần lượt mạnh nhất là Khen 

thưởng theo thành tích của người lãnh đạo; tiếp theo là Sự thu hút bởi hành vi của người lãnh 

đạo, Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo, Sự truyền cảm hứng của người lãnh đạo, Sự thu 

hút bởi phẩm chất của người lãnh đạo, Sự quan tâm nhân viên của người lãnh đạo; yếu nhất là 

Quản lý bằng ngoại lệ chủ động của người lãnh đạo. 

Đối với biến Sự thu hút bởi phẩm chất của người lãnh đạo có hệ số β1= 0,092 và là yếu tố 

tác động thứ năm đến Kết quả công việc của NLĐ. Đối với biến Sự thu hút bởi hành vi của người 

lãnh đạo có hệ số β2 = 0,304 là yếu tố mạnh thứ hai đến Kết quả công việc của NLĐ. Đối với biến 

Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo có hệ số β3 = 0,235, biến này ảnh hưởng thứ ba đến Kết 

quả công việc của NLĐ. Đối với biến Sự truyền cảm hứng của người lãnh đạo có hệ số β4 = 0,216, 

biến này ảnh hưởng thứ tư. Đối với biến Sự quan tâm nhân viên của người lãnh đạo có hệ số                    

β5 = 0,092 có mức độ ảnh hưởng thứ sáu. Đối với biến Khen thưởng theo thành tích của người 

lãnh đạo có hệ số β6 = 0,336 là yếu tố ảnh hưởng mạnh nhất đến Kết quả công việc của NLĐ.  
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Bảng 3. Kết quả phân tích hồi quy 

Mô hình 

Hệ số chưa 

chuẩn hóa 

Hệ số 

chuẩn hóa Giá 

trị T 

Mức ý 

nghĩa 

sig. 

Thống kê đa cộng tuyến 

B 
Sai số 

chuẩn 
Beta 

Độ chấp 

nhận biến 

Hệ số phóng đại 

phương sai VIF 

(Constant) ,100 ,139    ,721 ,472   

Phẩm chất ,061 ,027 ,092 2,273 ,024 ,718 1,393 

Hành vi ,187 ,023 ,304 8,164 ,000 ,839 1,191 

Trí tuệ ,170 ,028 ,235 6,107 ,000 ,785 1,274 

Cảm hứng ,161 ,029 ,216 5,608 ,000 ,782 1,279 

Quan tâm ,073 ,030 ,092 2,398 ,017 ,788 1,269 

Khen 

thưởng 
,212 ,023 ,336 9,089 ,000 ,852 1,174 

Quản lý ,046 ,022 ,076 2,092 ,037 ,888 1,126 

Mode R R bình phương 
R bình phương 

hiệu chỉnh 

Sai số 

chuẩn 
Durbin-Watson 

1 ,839a ,703 ,695 ,26043 2,286 

     Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả năm 2021 

Đối với biến Quản lý bằng ngoại lệ chủ động của người lãnh đạo có hệ số β7 = 0,076 là yếu tố ảnh 

hưởng yếu hơn những yếu tố còn lại. 

4.4 Kiểm định sự khác biệt của các yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo giữa các nhóm khách 

sạn tại Đà Lạt 

Nghiên cứu khảo sát có 3 nhóm KS, nhóm 1 là KS từ 1–3 sao, nhóm 2 là KS 4 sao, nhóm 3 

là KS 5 sao; bao gồm 263 phiếu khảo sát, sau khi tổng hợp kết quả khảo sát có 102 mẫu của nhóm 

KS từ 1–3 sao, 87 mẫu của nhóm KS 4 sao và 74 mẫu của nhóm KS 5 sao. Kết quả kiểm định One 

– way Anova ở Bảng 4 về sự khác biệt của các yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo giữa 3 nhóm KS 

tại thành phố Đà Lạt cho thấy các yếu tố Sự thu hút bởi phẩm chất của người lãnh đạo, Sự truyền 

cảm hứng của người lãnh đạo, Sự quan tâm nhân viên của người lãnh đạo, Khen thưởng theo 

thành tích của người lãnh đạo, Quản lý bằng ngoại lệ chủ động của người lãnh đạo giữa 3 nhóm 

KS có giá trị sig. > 0,05 nên không có sự khác biệt. Trong khi đó hai yếu tố Sự thu hút bởi hành vi 

của người lãnh đạo và Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo có giá trị sig. < 0,05 nên có sự khác 

biệt giữa các nhóm KS (Hình 1). Kết quả kiểm định cũng cho thấy KS có hạng sao càng cao thì 

hai yếu tố Sự thu hút bởi hành vi của người lãnh đạo và Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo 

ảnh hưởng đến Kết quả công việc của NLĐ tại các KS càng cao. Kết quả kiểm định sự khác biệt 

của các yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo giữa các nhóm KS được trình bày ở Bảng 4. 
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Bảng 4. Kết quả kiểm định Anova 

          Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả năm 2021 

  Tổng bình 

phương 
df 

Trung bình 

bình phương 
F Sig. 

Sự thu hút bởi 

phẩm chất người 

lãnh đạo 

Giữa các nhóm 2,146 2 1,073 2,153 ,118 

Trong nhóm 129,613 260 ,499   

Tổng 131,759 262    

Sự thu hút bởi 

hành vi người 

lãnh đạo 

Giữa các nhóm 6,510 2 3,255 5,764 ,004 

Trong nhóm 146,832 260 ,565   

Tổng 153,342 262    

Sự kích thích trí 

tuệ 

Giữa các nhóm 3,332 2 1,666 3,982 ,020 

Trong nhóm 108,770 260 ,418   

Tổng 112,102 262    

Sự truyền cảm 

hứng 

Giữa các nhóm 1,413 2 ,707 1,762 ,174 

Trong nhóm 104,287 260 ,401   

Tổng 105,700 262    

Sự quan tâm 

nhân viên 

Giữa các nhóm 1,537 2 ,768 2,188 ,114 

Trong nhóm 91,335 260 ,351   

Tổng 92,872 262    

Khen thưởng 

theo thành tích 

Giữa các nhóm 2,563 2 1,282 2,310 ,101 

Trong nhóm 144,295 260 ,555   

Tổng 146,858 262    

Quản lý bằng 

ngoại lệ chủ 

động 

Giữa các nhóm 2,380 2 1,190 1,990 ,139 

Trong nhóm 155,491 260 ,598   

Tổng 157,871 262    
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Hình 1. Giá trị trung bình sự thu hút bởi hành vi và sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo                                      

giữa các nhóm khách sạn 

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả năm 2021 

5 Kết luận 

 Kết quả phân tích cho thấy phong cách lãnh đạo có ảnh hưởng tích cực đến Kết quả công 

việc của NLĐ trong lĩnh vực KS tại Đà Lạt. Cụ thể, yếu tố Khen thưởng theo thành tích của người 

lãnh đạo có tác động mạnh nhất. Tác động thứ hai là yếu tố Sự thu hút bởi hành vi của người 

lãnh đạo, yếu tố Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo tác động thứ ba, yếu tố Sự truyền cảm 

hứng của người lãnh đạo tác động thứ tư. Ba yếu tố còn lại tác động ít hơn là yếu tố Sự thu hút 

bởi phẩm chất của người lãnh đạo, Sự quan tâm nhân viên của người lãnh đạo và Quản lý bằng 

ngoại lệ chủ động của người lãnh đạo. 

 So với các nghiên cứu trước đây, nghiên cứu này phân tích được mức độ ảnh hưởng của 

từng thang đo phong cách lãnh đạo đến kết quả công việc của NLĐ trong lĩnh vực KS, bên cạnh 

đó nghiên cứu đã trình bày được thứ tự tác động từ mạnh nhất đến ít nhất của các thang đo 

phong cách lãnh đạo đến kết quả công việc. Ngoài ra, nghiên cứu cũng đã xem xét được sự khác 

biệt của các yếu tố thuộc phong cách lãnh đạo đến ba nhóm KS từ một sao đến năm sao cho thấy 

hai yếu tố Sự thu hút bởi hành vi của người lãnh đạo và Sự kích thích trí tuệ của người lãnh đạo 

giữa ba nhóm có sự khác biệt. Đối với những KS có hạng sao càng cao thì hai yếu tố này có ảnh 

hưởng càng mạnh mẽ đến Kết quả công việc của NLĐ.  

Mặc dù đạt được một số kết quả nhất định nhưng vẫn còn một số hạn chế. Thứ nhất, nghiên 

cứu được kiểm tra giả thuyết với nhân viên, quản lý cấp cơ sở và quản lý cấp trung, chưa được 
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thực hiện với quản lý cấp cao. Thứ hai, nghiên cứu dừng lại ở kết quả phân tích hồi quy nên các 

nghiên cứu tiếp theo có thể tiếp tục phân tích phương trình cấu trúc tuyến tính (SEM) để khám 

phá sâu hơn mối quan hệ của phong cách lãnh đạo với kết quả công việc của NLĐ trong lĩnh vực 

KS. Những hạn chế này sẽ giúp mở ra những nghiên cứu tiếp theo trong tương lai.  

 Dựa trên kết quả nghiên cứu, tác giả đề xuất một số hàm ý quản trị cho các doanh nghiệp 

KS tại Đà Lạt bao gồm: Đẩy mạnh việc khen thưởng theo thành tích để NLĐ tham gia công việc 

tích cực hơn; Hoàn thiện hành vi của người lãnh đạo trong giao tiếp với NLĐ; Nâng cao trình độ 

chuyên môn của người quản lý; Phát huy lan tỏa sự truyền cảm hứng trong công việc đến NLĐ; 

Hoàn thiện  phẩm chất của người lãnh đạo; Tăng cường sự quan tâm đến NLĐ; Đẩy mạnh công 

tác kiểm tra, giám sát, hỗ trợ NLĐ trong công việc. Những đóng góp về sự ảnh hưởng của phong 

cách lãnh đạo này sẽ góp phần nâng cao kết quả công việc và đó là một trong những yếu tố quan 

trọng để thúc đẩy năng suất và hiệu quả công việc của NLĐ trong lĩnh vực KS tại Đà Lạt. 
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