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TÓM TẮT
Một trong những yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc là năng lực lãnh đạo và phong
cách lãnh đạo. Nghiên cứu này nhằmmục đích khảo sát và đo lườngmức độ tác động của tiếp cận
lãnh đạo tình huống đến sự hài lòng của sinh viên trong quan hệ giữa thành viên và trưởng đội.
Nghiên cứu định lượng được thực hiện thông qua khảo sát online 207 sinh viên từ các nhóm học
tập, Messenger và email của các sinh viên theo học ngành Quản trị kinh doanh. Dữ liệu được phân
tích thông qua kiểm định Cronbach's Alpha, phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương
quan Pearson và phân tích hồi quy đa biến nhằm kiểm định giả thuyết nghiên cứu. Kết quả nghiên
cứu đã cho thấy chỉ có ba phong cách lãnh đạo tình huống tác động có ý nghĩa tới sự hài lòng của
sinh viên với trưởng đội: Phong cách lãnh đạo chỉ đạo tác động tiêu cực tới sự hài lòng của thành
viên với đội trưởng. Phong cách huấn luyện và hỗ trợ tác động tích cực tới sự hài lòng của thành
viên với trưởng đội. Trong khi đó, phong cách lãnh đạo ủy quyền không có ý nghĩa tác động tới
sự hài lòng của thành viên với trưởngđội. Kết quả nghiên cứu để xuất hàm ý quản trị để nâng cao
hiệu quả làm việc đội trong quá trình học tập tại trường đại học thì với vai trò lãnh đạo đội cần
hướng tới phong cách huấn luyện, hợp tác và thảo luận.
Từ khoá: Lãnh đạo theo tình huống, sự hài lòng của sinh viên, làm việc nhóm

GIỚI THIỆU
Phong cách lãnh đạo là yếu tố then chốt quyết định
thành công của mọi tổ chức, tác động và ảnh hưởng
toàn diện đến cá nhân thành viên và tổ chức. Phong
cách lãnh đạo mà người lãnh đạo chọn lựa phản ánh
tầm nhìn của người lãnh đạo, quyết định xây dựng
chiến lược và tổ chức thực hiện để đạt được tầm nhìn
của tổ chức. Phong cách lãnh đạo sẽ khiến cho thành
viên có những hành động, những nỗ lực hướng đến
việc đạt được những mục tiêu của tổ chức mà thậm
chí còn khiến cho thành viên có những nỗ lực vượt
qua giới hạn của bản thân để đem lại những kết quả
cao hơn cho tổ chức. Phong cách lãnh đạo phù hợp
cũng sẽ giúp cho thành viên nâng cao sự thỏa mãn,
sự gắn kết và lòng trung thành với tổ chức Bùi Nhất
Vương & NguyễnThị Ngọc Châu1.
Trong nhiều năm qua, đã có nhiều bài nghiên cứu về
tác động của phong cách lãnh đạo đến sự thỏa mãn
của thành viên, đến lòng trung thành của thành viên,
đến kết quả thực hiện công việc của thành viên: 3
phong cách lãnh đạo của Kurt Lewin, nghiên cứu của
Trường đại học Ohio, nghiên cứu về phong cách lãnh
đạo của Blake và Mouton2,... Những năm cuối thế
kỷ XX, lãnh đạo theo tình huống được phát triển và
nghiên cứu bởi Kenneth Blanchard và Paul Hersey chỉ
ra rằng nhà lãnh đạo nên tập trung vào nhân viên thay

vìmôi trường làm việc. Từ đó rút ra kết luận rằngmỗi
nhân viên khác nhau nhà lãnh đạo nên áp dụng phong
cách lãnh đạo khác nhau. Cùng với đó, Blanchard và
Hersey đã đưa ra 4 phong cách lãnh đạo: chỉ đạo, huấn
luyện, hỗ trợ, ủy quyền3. Ngay sau đó nghiên cứu này
đã được công nhận và áp dụng rộng rãi.
Có rất nhiều yếu tố quan trọng quyết định đến sự
thành công của tổ chức. Bản thân mỗi người trong
chúng ta đều tham gia vào quá trình làm việc cho
chính mình, cho tổ chức để đạt được mục tiêu, đạt
được những giá trị có ý nghĩa cho bản thân, cho tổ
chức. Trước nay, chúng ta quen thuộc với những tiêu
chí đo lường để đánh giá về khả năng thực hiện công
việc như kết quả thực hiện công việc, năng suất làm
việc, sự hài lòng, thỏa mãn trong công việc, với khái
niệm gắn kết với tổ chức và lòng trung thành đối với
tổ chức. Tuy nhiên, làm thế nào để thành viên thực sự
làm việc, tạo ra giá trị trong công việc cho chính bản
thân và cho tổ chức luôn là điều thách thức cho các
nhà lãnh đạo. Trong thời đại ngày nay, các tổ chức cần
không chỉ nhân lực chất lượng cao mà mong muốn
thúc đẩy thành viên đầu tư toàn tâm toàn ý cho công
việc. Tổ chức cần những thành viên dốc hết tâmhuyết
vào công việc để thực hiện công việc có hiệu quả thực
sự, tạomôi trường làm việc tích cực, phát triển những
giá trị cao hơn cho cả bản thân thành viên và tổ chức.

Trích dẫn bài báo này: Thụy N V. Sự hài lòng của sinh viên trong quá trình làm việc nhóm học tập tại 
trường đại học: Nghiên cứu tiếp cận lãnh đạo theo tình huống.  Sci. Tech. Dev. J. - Eco. Law Manag.; 
2023, 7(2):4252-4262.
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Dĩ nhiên, đây là những thứ gắn liền với hành vi tổ
chức. Mặc dù, nhiều nghiên cứu ủng hộ sự hiệu quả
của mô hình Lãnh đạo theo tình huống tác động lên
những yếu tố này, Hofstede chỉ trích rằng nghiên cứu
về xã hội phương Tây không nhất thiết phải phù hợp
với mọi xã hội vì có sự khác biệt về văn hóa và giá
trị. Trong bài nghiên cứu này chúng tôi muốn khám
phá sự phù hợp của các phong cách tình huống trong
mô hình lãnh đạo theo tình huống trong môi trường
học đại học của sinh viên ngành Quản trị. Tiềm năng
lãnh đạo không chỉ giới hạn ở môi trường làm việc
mà còn có thể xuất hiện và được rèn giũa ngay cả khi
đang còn ngồi trên ghế nhà trường. Nó ảnh hưởng rất
nhiều đến phong cách và hình vi của các thành viên
khi tham gia vào các tổ chức doanh nghiệp.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀMÔHÌNH
NGHIÊN CỨU
Lãnh đạo theo tình huống
Môhình lãnh đạo theo tình huống được định nghĩa là
sự kết hợp của các phong cách lãnh đạo và cấp độ phát
triển của nhân viên tác động tới kết quả của nhân viên.
Nói cách khác, khái niệm trên định nghĩa phong cách
củamột nhà lãnh đạo là sự kết hợp các điểmmạnh của
một nhà lãnh đạo bao gồm “hành vi chỉ đạo” (hành
vi hướng tới nhiệm vụ) và “hành vi hỗ trợ” (hành vi
hướng tớimối quan hệ) với cấp độ phát triển của nhân
viên như sự kết hợp của các mức độ “năng lực” và
“cam kết” để hoàn thành một nhiệm vụ nhất định.
Một trong những khái niệm cốt lõi trong mô hình
Lãnh đạo theo tình huống là những người tham gia
cảm thấy hài lòng về bản thân sẽ tạo ra kết quả tốt4

và mọi người cảm thấy tốt khi nhu cầu hoặc động lực
của họ được thỏamãn5. Ngoài khái niệm này, Hersey
và cộng sự 5 cũng cho rằng nhu cầu và động lực của
mọi người thay đổi theo cấp độ phát triển của họ. Do
đó, Hersey và cộng sự 5 nhấn mạnh rằng các nhà lãnh
đạo nên thay đổi phong cách lãnh đạo của họ theo cấp
độ phát triển của nhân viên nếu họ mong đợi kết quả
tốt hơn của nhân viên. Mô hình Lãnh đạo theo tình
huống được đề xuất phân chia các tổ hợp phong cách
lãnh đạo và cấp độ phát triển thành bốn cặp là cách
dễ đoán nhất để thỏa mãn nhu cầu của nhân viên.

Các phong cách lãnh đạo theo tình huống
Phong cách lãnh đạo chỉ đạo chính là phong cách kết
hợp giữa những hành vi chỉ đạo cao - hỗ trợ thấp.
Trong cách tiếp cận này, nhà lãnh đạo tập trung giao
tiếp vào việc đạt được mục tiêu và dành một lượng
thời gian nhỏ hơn để sử dụng các hành vi hỗ trợ.
Người quản lý sử dụng phong cách này có các chiến
lược được xác định rõ ràng để hoàn thành các mục

tiêu đã đặt ra, hướng dẫn chi tiết về nhiệm vụ và
giám sát chặt chẽ việc thực hiện của cấp dưới. Các
quyết định được đưa ra mà không có đầu vào của cấp
dưới, do đó, giao tiếp là một mặt, tức là từ trên xuống.
Phong cách lãnh đạo chỉ đạo được Hersey và Blan-
chard6 đề xuất lãnh đạo những nhân viên ở cấp độ
phát triển D1 - năng lực thấp và cam kết cao. Họ chưa
quen với mục tiêu và không biết cách thực hiện nó,
nhưng họ rất hào hứng với những thử thách ấy.
Phong cách lãnh đạo huấn luyện là một phong cách
mang tính chỉ đạo cao - hỗ trợ cao. Trong cách tiếp
cận này, nhà lãnh đạo tập trung giao tiếp vào cả việc
đạt đượcmục tiêu và đáp ứng nhu cầu xã hội của nhân
viên. Phong cách huấn luyện đòi hỏi người lãnh đạo
phải liên kết bản thân với nhân viên bằng cách khuyến
khích và thu hút ý kiến đóng góp của nhân viên. Vì
vậy, giao tiếp hai chiều được khuyến khích. Bên cạnh
đó, huấn luyện là một phần mở rộng của phong cách
lãnh đạo chỉ đạo ở chỗ nó vẫn yêu cầu người lãnh đạo
phải đưa ra quyết định cuối cùng về việc hoàn thành
mục tiêu là gì và như thế nào. Mô hình Lãnh đạo theo
tình huống cho rằng phong cách chỉ đạo phù hợp nhất
với nhóm nhân viên ở cấp độ phát triển D2 - nhóm
nhân viên đã cómột chút năng lực nhưngmức độ cam
kết thấp. Họđã bắt đầu tìmhiểumột công việc, nhưng
họ cũng mất đi một số động lực ban đầu về công việc
đó.
Phong cách lãnh đạo hỗ trợ là một cách tiếp cận hỗ
trợ đòi hỏi người lãnh đạo phải cómột phong cách hỗ
trợ cao – chỉ đạo thấp. Trong cách tiếp cận này, nhà
lãnh đạo không tập trung hoàn toàn vào các mục tiêu
mà sử dụng các hành vi hỗ trợ để đưa ra các kỹ năng
của những người nhân viên xung quanhmục tiêu cần
hoàn thành. Người quản lý có sự tin tưởng ngầm đối
với cấp dưới và về cơ bản họ tập trung vào việc tạo
điều kiện thuận lợi cho việc hoàn thànhmục tiêu cuối
cùng và dành phần lớn thời gian được sử dụng để
khuyến khích, hỗ trợ và xây dựng sự tự tin cho cấp
dưới. Phong cách lãnh đạo chỉ đạo được Hersey và
Blanchard6 đề xuất lãnh đạo cho những nhân viên ở
cấp độ phát triển D3 - đại diện cho những nhân viên
có năng lực từ trung bình đến cao nhưng có thể có sự
cam kết khác nhau. Về cơ bản, họ đã phát triển các kỹ
năng cho công việc, nhưng họ không chắc liệu họ có
thể tự mình hoàn thành mục tiêu hay không.
Phong cách lãnh đạo ủy quyền được gọi là phong cách
chỉ đạo thấp – hỗ trợ thấp. Trong cách tiếp cận này,
người lãnh đạo cung cấp ít đầu vào mục tiêu hơn và
hỗ trợ xã hội, tạo điều kiện cho nhân viên trở nên tự
tin và có động lực khi tham khảo mục tiêu. Người
lãnh đạo được ủy quyền giảm bớt sự tham gia vào
việc lập kế hoạch, kiểm soát các chi tiết và làm rõmục
tiêu. Người quản lý chỉ cần đưa ra những mục tiêu và
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những người cấp dưới được phép đưa ra quyết định
của riêng họ tùy thuộc vào giới hạn của người quản lý.
Những đổi mới được khuyến khích bởi những người
quản lý và họ luôn thể hiện sự tin tưởng với những
người nhân viên này. Phong cách này được đề xuất là
phù hợp nhất với nhóm nhân viên ở viên cấp độ D4
- những người có mức độ phát triển cao nhất, có cả
năng lực và mức độ cam kết cao để hoàn thành công
việc. Họ có kỹ năng để thực hiện công việc và động
lực để hoàn thành công việc.

Sự hài lòng của sinh viên với nhóm trưởng
Trưởng nhóm có thể đóng một vai trò quan trọng đối
với phúc lợi của một nhân viên vì chất lượng giám sát
ảnh hưởng đến sự hài lòng của nhân viên đối với công
việc (Adebayo & Ogunsina7; Katz8). Các nghiên cứu
trước đây cho thấy các yếu tố như phản hồi chính
thức và không chính thức, an ninh công việc, mức
độ không rõ ràng, xung đột công việc, sự hài lòng với
công việc, và doanh thu đều liên quan đến sự hài lòng
với quản lý (Windon9). Những nghiên cứu trước đây
cũng đã tìm thấy rằng đạo đức làm việc của quản lý
có liên quan tích cực đến sự hài lòng với công việc và
với quản lý (Vitell & Davis10) và có liên quan đến ý
định rời bỏ công ty của nhân viên (Hampton và cộng
sự11). DeConinck và Stilwell 12 nhận thấy rằng sự hài
lòng với quản lý có ảnh hưởng trực tiếp đến việc nhân
viên không còn cam kết hoàn toàn với công việc của
họ. Họ gợi ý rằng nhân viên có thể vẫn giữ sự cam
kết với tổ chức thấp hơn vì không hài lòng với quản
lý, mặc dù mức chi trả hoặc sự công bằng trong việc
phân phối phúc lợi là có thể chấp nhận được. Whee-
less và cộng sự13 cũng cho ra kết quả nghiên cứu rằng
sự hài lòng với quản lý có mối tương quan cao với sự
hài lòng với công việc. Nhiều nghiên cứu trước đây
đã xác nhận mối quan hệ giữa sự hài lòng của nhân
viên với quản lý và hành vi của nhà lãnh đạo (Win-
don9). Phillips và cộng sự14 nhận thấy rằng hành vi
của người lãnh đạo là một yếu tố giải thích sự hài lòng
của nhân viên đối với nhà lãnh đạo.

Phong cách lãnh đạo theo tình huống và sự
hài lòng của sinh viên với nhóm trưởng
Các nghiên cứu về tác động của các phong cách trong
mô hình lãnh đạo theo tình huống lên sự hài lòng
nhân viên với quản lý và công việc của Riho Yosh-
ioka15, Parveen & Tariq16, Abeje & Latchanna17 đều
cho thấy có nhiều kết luận ủng hộ các nguyên tắc
của mô hình Lãnh đạo theo tình huống khi đáp ứng
nhu cầu và nâng cao sự hài lòng của nhân viên. Tuy
nhiên, có nhiều kết luận đưa ra sự khác biệt trong
nhận thức phong cách lãnh đạo và có một vài phong

cách được ưu tiên hơn, thậm chí cả mô hình cũng
được điều chỉnh để phù hợp với từng lĩnh vực và văn
hóa của từng quốc gia. Vì vậy để xây dựng một mô
hình nghiên cứu phù hợp với mục tiêu đề tài đưa ra,
bài nghiên cứu xây dựng các tình huống theo nguyên
tắc của mô hình lãnh đạo theo tình huống của Hersey
và Blanchard6, điều chỉnh các giả thuyết dựa trên các
nghiên cứu liên quan và tiến hành kế thừa các thang
đo từ các nghiên cứu tương tự được trình bày trong
Hình 1. Do đó, các giả thuyết sau được phát triển:
H1: Phong cách lãnh đạo chỉ đạo tác động tiêu cực tới
sự hài lòng của thành viên với nhóm trưởng.
H2: Phong cách lãnh đạo huấn luyện tác động tích cực
tới sự hài lòng của thành viên với nhóm trưởng.
H3: Phong cách lãnh đạo hỗ trợ tác động tích cực tới sự
hài lòng của thành viên với nhóm trưởng.
H4: Phong cách lãnh đạo ủy quyền tác động tiêu cực tới
sự hài lòng của thành viên với nhóm trưởng.

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Nghiên cứu định tính: Thang đo được sử dụng cho
nghiên cứu định lượng chính thức gồm có 24 biến
quan sát: 18 biến quan sát đo lường cho 4 phong cách
lãnh đạo tình huống dựa trên thang đo của Scarpello
&Vandenberg18 và và 6 biến quan sát đo lường sự hài
lòng của thành viên với nhóm trưởng sử dụng thang
đo của Phillips, Douthitt & Hyland14. Thang đo gốc
được thảo luận nhóm sinh viên nhằm điều chỉnh và
bổ sung thang đo cho phùhợp tình huống nghiên cứu.
Nghiên cứu định lượng: được thực hiện bằng cách thu
thập dữ liệu từ sinh viên ngành quản trị kinh doanh
của 5 trường Đại học tại TP. Hồ Chí Minh thông qua
khảo sát bằng cách gửi đường liên kết của bảng câu
hỏi trên Google Forms lên các nhóm sinh viên trên
Facebook, gửi đường liên kết trực tiếp qua tin nhắn
Messenger, email đến sinh viên trong tháng 4/2022.
Kết thúc số phản hồi về 225 trong đó có có 207 số
lượng mẫu trả lời hợp lệ, những mẫu còn lại bị loại
bỏ do không đạt tiêu chuẩn, nhận thấy tỷ lệ phản hồi
đạt 92%. Mẫu nghiên cứu với kích thước 207 có tỉ lệ
giữa nam và nữ trong mẫu nghiên cứu này chiếm tỉ
lệ gần tương đương nhau với 94 nữ (45,4%) và 113
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nam (54,6%). Sinh viên thuộc các từ năm 1 đến năm
4. Trong đó chiếm đa số là năm thứ 3 năm 2 (44%;
24,6%) và còn lại là năm 4 và năm 2 (12,6% và 18,8%).
Kết quả được trình bày ở Bảng 1.
Sau khi thu thập dữ liệu tiến hành loại bỏ những bảng
khảo sát không hợp lệ, mã hóa dữ liệu trên Excel và
chuyển dữ liệu vào phần mềm SPSS 25 để thực hiện
phân tích như sau: thống kê mô tả mẫu nghiên cứu,
phân tích độ tin cậyCronbach’s Alpha, phân tích nhân
tố khám phá EFA, phân tích tương quan Pearson và
phân tích hồi quy tuyến tính.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU VÀ THẢO
LUẬN
Kết quả phân tích độ tin cậy Cronbach’s Al-
pha
Một thang đo đạt độ tin cậy Cronbach’s Alpha khi
thỏa mãn các điều kiện: giá trị hệ số Cronbach’s Al-
pha 3 0,6 và hệ số Cronbach’s Alpha càng lớn thì độ
tin cậy càng cao, các biến quan sát trong thang đo có
hệ số tương quan biến - tổng 3 0,3 (Nunnally & Bern-
stein19). Kết quả đánh giá độ tin cậy thang đo được
thể hiện ở Bảng 2.
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Bảng 1: Đặc điểmmẫu nghiên cứu

Chỉ tiêu Giới tính Sinh viên năm thứ Tổng cộng

Nữ Nam Thứ 4 Thứ 3 Thứ 2 Thứ 1 SL %

Trường Đại
học

UEHU 28 35 4 23 21 15 63 30,4

HUB 40 41 11 42 12 16 81 39,1

UFM 9 13 6 10 3 3 22 10,6

UEL 11 14 4 8 8 5 25 12,1

FTU2 6 10 1 8 7 0 16 7,7

Tổng cộng SL 94 113 26 91 51 39 207 100,0

% 45,4 54,6 12,6 44,0 24,6 18,8 100

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu điều tra
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Bảng 2: Kết quả phân tích độ tin cây Cronbach’s Alpha

Mã
hóa

Biến quan sát Trung
bình
thang
đo
nếu
loại
biến

Phương
sai
thang
đo nếu
loại
biến

Hệ số
tương
quan
biến –
tổng

Cronbach’s
Alpha
nếu
loại
biến

Tình huống 1: Bạn bắt đầu một môn học mới với nhóm học tập của bạn. Lần này bạn được giao nhiệm vụ
làm slide thuyết trình. Mặc dù bạn quyết tâm để hoàn thành tốt nhiệm vụ nhưng lại chưa biết cách để tạo
một bài thuyết trình tốt. Nhìn vào các nhận định sau và cho biết mức độ tương ứng chính xác về các hành
vi mà trưởng nhóm hiện tại của bạn sẽ sử dụng trong tình huống này.
Phong cách lãnh đạo chỉ đạo CD. Alpha = 0,895; Mean (CD) =

3,03 (1,37)
CD1 Cho bạn biết rõ bạn phải làm gì mà không cần lắng nghe ý

kiến của thành viên, cách cư xử, thái độ còn cứng nhắc.
9,29 11,947 0,813 0,850

CD2 Đặt ra các tiêu chuẩn về hiệu suất cho bạn, đồng thời giám
sát chặt chẽ, thường xuyên mà ít quan tâm về cảm xúc của
bạn.

8,90 14,913 0,724 0,883

CD3 Phân công và giao nhiệm vụ công việc như một mệnh lệnh
mà bạn phải tuân theo, ít có sự động viên, phản hồi tích cực.

9,15 12,937 0,768 0,866

CD4 Quan trọng kết quả công việc hơn là cácmối quan hệ với các
thành viên.

8,98 13,650 0,790 0,858

Tình huống 2: Bạn bắt đầu một môn học mới với nhóm học tập của bạn và được nhóm giao cho nhiệm
vụ tìm kiếm thông tin. Bạn đã có đôi chút kinh nghiệm và hiểu rõ rằng nhiệm vụ tìm kiếm thông tin là vô
cùng quan trọng để đảm bảo chất lượng cho bài thuyết trình sắp tới. Mặc dù bạn luôn muốn đạt được điểm
cao nhưng do những điểm số không được tốt dạo gần đây, tinh thần học tập của bạn bị sa sút. Nhìn vào các
nhận định sau và cho biết mức độ tương ứng chính xác về các hành vi mà trưởng nhóm hiện tại của bạn sẽ
sử dụng trong tình huống này.
Phong cách lãnh đạo huấn luyện HL. Alpha = 0,905; Mean (HL) =

3,91 (1,12)
HL1 Lắng nghe ý kiến, thể hiện sự quan tâm làm cho bạn cảm

thấy dễ chịu và chỉ cho bạn cách tìm kiếm những nguồn
thông tin chất lượng.

15,58 13,846 0,821 0,872

HL2 Giúp bạn xác định những tiêu chuẩn thông tin bạn cần phải
tìm và thường xuyên phản hồi 2 chiều qua lại về các công
việc bạn thực hiện.

15,71 15,850 0,737 0,891

HL3 Xác định deadline và chi tiết công việc cho bạn đồng thời
luôn thể hiện thái độ thiện chí về khả năng hoàn thành tốt
công việc của bạn.

15,51 15,280 0,714 0,895

HL4 Bạn và trưởng nhóm cùng nhau ngồi lại bàn bạc vấn đề từ
đó trưởng nhóm đưa ra một vài lời khuyên hữu ích cho cả
công việc và tinh thần của bạn.

15,71 14,585 0,771 0,883

HL5 Hiểu rõ suy nghĩ, cư xử theo cách có thể đoán trước được
đối với bạn và khơi gợi những hướng giải quyết vấn đề một
cách tối ưu.

15,64 15,038 0,779 0,881

Tình huống 3: Bạn bắt đầu một môn học mới với nhóm học tập của bạn và được nhóm giao cho nhiệm
vụ trả lời những câu hỏi cuối mỗi chương. Bạn theo dõi bài, hiểu bài rất tốt và có kiến thức vững chắc về
những môn học liên quan. Tuy nhiên, bạn hơi rụt rè và không chắc chắn về những ý kiến trả lời của mình.
Nhìn vào các nhận định sau và cho biết mức độ tương ứng chính xác về các hành vi mà trưởng nhóm hiện
tại của bạn sẽ sử dụng trong tình huống này.

Continued on next page
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Table 2 continued
Phong cách lãnh đạo hỗ trợ HT. Alpha = 0,814; Mean (HT) =

3,17 (1,15)
HT1 Lắng nghe những lo lắng của bạn nhưng cam đoan rằng

năng lực của bạn sẽ hoàn thành tốt nhiệm vụ này.
9,45 7,453 0,717 0,724

HT2 Không cần phải làm rõ trách nhiệm của bạn trong nhóm
nhưng thể hiện sự tin tưởng về khả năng của bạn và luôn
động viên bạn hoàn thành tốt công việc.

9,62 8,527 0,574 0,793

HT3 Thân thiện, cởi mở, tư vấn và tạo ra sự tự tin cho bạn để
bạn có thể thực hiện tốt nhiệm vụ mà không cần phải lên kế
hoạch chi tiết công việc cho bạn.

9,51 8,018 0,654 0,756

HT4 Nâng cao tinh thần, luôn để tâm và tích cực hỗ trợ, giải quyết
các vấn đề về suy nghĩ và cảm xúc của bạn hơn là tập trung
nhiều vào công việc của bạn.

9,50 8,271 0,590 0,786

Tình huống 4: Bạn bắt đầu một môn học mới với nhóm học tập của bạn và được nhóm giao cho nhiệm vụ
thuyết trình. Khả năng đọc hiểu, kinh nghiệm làm chủ bài thuyết trình và nói chuyện trước đám đông của
bạn là rất tốt. Bạn vô cùng nhiệt tình và mong muốn được điểm giỏi môn này. Nhìn vào các nhận định sau
và cho biết mức độ tương ứng chính xác về các hành vi mà trưởng nhóm hiện tại của bạn sẽ sử dụng trong
tình huống này.
Phong cách lãnh đạo ủy quyền UQ. Alpha = 0,909; Mean (UQ) =

3,07 (1,40)
UQ1 Không cần hướng dẫn bạn cách thuyết trình mà để cho bạn

thoải mái xác định cách thuyết trình hấp dẫn nhất.
12,26 22,718 0,753 0,894

UQ2 Trao toàn quyền kiểm soát bài thuyết trình cho bạn. 12,23 25,254 0,751 0,895
UQ3 Không cung cấp hay đưa ra bất kỳ chỉ dẫn nào và cho phép

bạn chịu trách nhiệm hoàn toàn với màn thuyết trình của
mình.

12,40 22,949 0,815 0,880

UQ4 Không lập kế hoạch chi tiết, không tham gia vào việc đóng
góp ý tưởng thuyết trình, không giám sát bạn và chỉ chờ đợi
màn biểu diễn của bạn.

12,45 23,278 0,780 0,887

UQ5 Không xen vào những chi tiết nhỏ nhặt tạo sự thoải mái cho
bạn thực hiện tốt việc thuyết trình.

12,15 23,646 0,768 0,890

Sự hài lòng của thành viên với nhóm trưởng SHL. Alpha = 0,933; Mean (SHL) =
3,85 (1,12)

SHL1 Bạn thích cách làm việc của nhóm trưởng. 19,26 22,553 0,872 0,911
SHL2 Bạn thấy cách làm việc của nhóm trưởng là phù hợp với bạn. 19,24 24,968 0,763 0,926
SHL3 Bạn thấy có động lực khi làm việc với nhóm trưởng. 19,29 22,741 0,838 0,916
SHL4 Bạn sẵn lòng làm việc với nhóm trưởng đó trong những

nhiệm vụ tiếp theo.
19,13 23,823 0,795 0,922

SHL5 Khả năng và năng lực của bạn được cải thiện khi làm việc
với nhóm trưởng đó.

19,28 24,300 0,761 0,926

SHL6 Bạn thấy thoải mái khi chia sẻ ý kiến với nhóm trưởng. 19,19 24,212 0,789 0,922
Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu điều tra
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Kết quả phân tích cho thấy tất cả thang đo có hệ số
Cronbach’s alpha > 0,6 và dao động ở mức 0,814 –
0,933 cho thấy thang đo lường tốt và các biến quan
sát đều có hệ số tương quan biến tổng lớn hơn 0,3.
Chính vì thế chứng minh rằng độ tin cậy của thang
đo được đảm bảo, tất cả các biến quan sát đều đạt yêu
cầu và giữ lại để thực hiện phân tích EFA.

Kết quả phân tích nhân tố khám phá - EFA
Hệ số KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) đánh giá sự thích
hợp của phân tích nhân tố và khi 0,5≤KMO≤ 1 phân
tích nhân tố khám phá được coi là phù hợp với dữ liệu
thu thập (Hair và cộng sự20). Kiểm định Bartlett có ý
nghĩa thống kê (Sig. < 0,05) cho thấy các biến quan sát
có sự tương quan với nhau trong một nhân tố. Hệ số
tổng phương sai trích≥ 50% thì việc đánh giámức độ
giải thích của các biến quan sát đối với nhân tố và mô
hình EFA là phù hợp (Gerbing & Anderson21). Nhân
tố phải có giá trị Eigenvalue≥ 1 (Gerbing&Anderson
[20]). Mô hình EFA đạt giá trị hội tụ khi hệ số tải các
nhân tố≥ 0,5 thì được coi là có ý nghĩa thực tiễn (Hair
& cộng sự20). Kết quả đánh giá tình bày trong Bảng 3:
Kết quả thống kê trong Bảng 3 cho thấy giá trị KMO
= 0,891 (0,5 £KMO £1) chứng tỏ dữ liệu phù hợp để
phân tích nhân tố. Kiểm định Bartlett với hệ số Sig. =
0,000 < 0,05, cho thấy kiểm định có ý nghĩa thống kê,
các biến quan sát có tương quan với nhau trong nhân
tố và thỏa mãn điều kiện để phân tích nhân tố. Phân
tích trích ra được 4 nhóm nhân tố tương ứng với 4
biến độc lập ban đầu, với trị số Eigenvalue = 1,068 >
1, tổng phương sai trích là 72,798% > 50%, giải thích
72,798% sự biến thiên của tập dữ liệu. Như vậy mô
hình EFA là phù hợp và đủ tiêu chuẩn phân tích nhân
tố.
Sau khi sử dụng phép xoay Varimax, mô hìnhma trận
xoay nhân tố cho thấy 18 biến quan sát đều hội tụ lần
lượt vào 4 nhân tố như đề xuất. Tất cả các biến đều có
hệ số tải lớn hơn 0,5 thỏa mãn phân tích. Phân tích
EFA cho thấy các thang đo đảm bảo giá trị hội tụ và có
ý nghĩa thực tiễn, có thể tiếp tục đưa vào phần kiểm
định tiếp theo.

Kết quả kiểm địnhmô hình nghiên cứu
Phân tích hồi quy giúp xác định mối quan hệ nhân
quả giữa biến phụ thuộc và biến độc lập, mô tả mối
liên hệ, dự đoánmức độ biến thiên của biến phụ thuộc
khi biết trước giá trị của biến độc lập. Kết quả trình
bày trong Bảng 4, mô hình có R2 hiệu chỉnh = 0,828 là
điều này có nghĩa là 4 biến độc lập tham gia giải thích
được 82,8% sự biến thiên của biến phụ. Giá trị thống
kê F = 249,335 với mức ý nghĩa Sig. = 0,000 < 0,05,
do đó mô hình hồi quy là phù hợp với tập dữ liệu và

có thể sử dụng được (Hair và cộng sự 20). Đồng thời
các hệ số VIF của các biến độc lập đều nhỏ hơn 2 nên
hoàn toàn không có hiện tượng đa cộng tuyến xảy ra
(Nguyễn ĐìnhThọ22).

Thảo luận kết quả nghiên cứu
Dựa vào Bảng 4 và Hình 2, kết quả hồi quy cho thấy
chỉ có 3 biến có Sig. < 0,05 là CD,HL,HT chứng tỏ các
biến này có ý nghĩa trong mô hình và giả thuyết H1,
H2, H3 được chấp nhận. Trong đó biến “Phong cách
lãnh đạo chỉ đạo” (CD) có tác động tiêu cực tới sự hài
lòng của thành viên với nhóm trưởng với β = -0,091.
Ngược lại thì “Phong cách lãnh đạo huấn luyện” (HL)
với β = 0,822 và “Phong cách lãnh đạo hỗ trợ” với β
= 0,088 đều có tác động tích cực đến sự hài lòng của
thành viên với nhóm trưởng. Tuy nhiên cònmột biến
“Phong cách lãnh đạo ủy quyên” (UQ) với Sig.= 0,079
> 0,05 nên không có tác động đến biến phụ thuộc do
đó bác bỏ giả thuyết H4. Kết quả nghiên cứu này cho
thấy rằng các phong cách lãnh đạo theo tình huống
ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng của thành viên
với nhóm trưởng bao gồm: Phong cách lãnh đạo huấn
luyện (HL) tác độngmạnh nhất, Phong cách lãnh đạo
hỗ trợ (HT) ở mức tương đối và tác động tiêu cực
thì có Phong cách lãnh đạo chỉ đạo (CD) nhưng mức
tác động khá nhỏ. Điều này cũng có thể giải thích là
khi làm việc nhóm nếu người nhóm trưởng tận tình,
hướng dẫn, quan tâm và luôn tạo cho các thành viên
một môi trường làm việc vui vẻ, được quan tâm thì
thành viên sẽ cảm thấy hài lòng. Ngược lại nếu nhóm
trưởng chỉ quan tâm đến kết quả mà tạo môi trường
làm việc căng thẳng, không quan tâm đến cảm xúc
của các thành viên thì họ sẽ cảm thấy áp lực.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝQUẢN TRỊ
Mục đích của bài nghiên cứu là đo lường mức độ tác
động của các phong cách lãnh đạo tình huống đến
sự hài lòng của sinh viên ngành quản trị kinh doanh
trong quan hệ giữa thành viên trong nhóm và nhóm
trưởng. Nghiên cứu này cho sự khẳng định sự tác
động của phong cách lãnh đạo tình huống đến sự hài
lòng của nhân viên 15–17 và cụ thể trong quá trình làm
việc nhóm7–12. Tuy nhiên, nghiên cứu này đã chỉ ra
phong cách lãnh đạo nào có tác động đến sự hài lòng
của sinh viên trong quá trình làm việc nhóm. Kết quả
nghiên cứu cho thấy, trong bốn phong cách lãnh đạo
theo tình huống trong mô hình của Hersey và cộng
sự5 thì 3 phong cách lãnh đạo chỉ đạo, huấn luyện, hỗ
trợ có tác động tới sự hài lòng của sinh viên với nhóm
trưởng, còn phong cách lãnh đạo ủy quyền không thể
hiện sự tác động của nó. Do vậy, để nâng cao sự
hài lòng của thành viên với nhóm trưởng trong môi
trường đại học, nhóm trưởng nên xây dựng chomình
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Bảng 3: Kết quả phân tích nhân tố khám phá - EFA

Biến quan sát Nhân tố

UQ HL CD HT

1 0,837 0,842 0,829 0,819

2 0,837 0,830 0,813 0,781

3 0,832 0,808 0,795 0,687

4 0,814 0,806 0,792 0,627

5 0,813 0,725

Eigenvalues 6,382 4.261 1,393 1,068

% Cumulative Vari-
ance

35,453 59,128 66,867 72,798

KMO & Bartlet’s test 0.891 (Sig=0.000)

Chi square 2404,358

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu điều tra

Bảng 4: Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính

Giá thuyết Sai số chuẩn Hệ số Beta Sig. Kết luận

H1 CD→ SHL 0,030 -0,091 0,014 Chấp nhận

H2 HL→ SHL 0,040 0,822 0,000 Chấp nhận

H3 HT→ SHL 0,040 0,088 0,021 Chấp nhận

H4 UQ→ SHL 0,028 0,028 0,432 Bác bỏ

R2 hiệu chỉnh = 0,828, F = 249,335, Sig. = 0.000. VIF= 1,483 – 1,855

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu điều tra

Hình 2: Kết quả của mô hình nghiên cứua

aNguồn: Kết quả xử lý dữ liệu điều tra
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những phong cách lãnh đạo phù hợp để đáp ứng nhu
cầu của của thành viên trong nhóm, giúp nâng cao
động lực làm việc hiện tại và lâu dài đồng thời phát
huy năng lực và khả năng đóng góp của thành viên.
Cụ thể như sau:
Thứ nhất: xây dựng và không ngừng hoàn thiện
phong cách lãnh đạo huấn luyện. Sự hài lòng của sinh
viên với nhóm trưởng chịu ảnh hưởng lớn nhất bởi
phong cách lãnh đạo huấn luyện. Điều đó cho thấy sự
cân bằng trong cư xử để duy trì mối quan hệ giữa các
thành viên, giữa thành viên với nhóm trưởng và cùng
nhau thảo luận về các nhiệm vụ là vô cùng cần thiết.
Hay nói cách khác, kết quả nghiên cứu gợi ý rằng các
nhà lãnh đạo nên thảo luận với tất cả những nhân viên
về nhiệm vụ và quyết định cho phép những nhân viên
ấy tự quyết định hoặc mặt khác, dẫn dắt những người
nhân viên theomức độmà họmongmuốn hoàn thiện
công việc.
Thứ hai: Tăng cường các hành vi vì mối quan hệ thay
vì chỉ tập trung vào hành vi chỉ đạo. Sự tác động tiêu
cực của Phong cách lãnh đạo chỉ đạo và ảnh hưởng
tích cực ở mức độ nhỏ của Phong cách lãnh đạo hỗ
trợ cho thấy rằng những hành vi hướng tới mối quan
hệ sẽ nhanh chóng đạt được sự hài lòng của sinh viên.
Nhóm trưởng không nên chỉ quan tâm đến kết quả
đầu ra mà không thúc đẩy động lực của nhân viên,
khiến cho họ cảm thấy không được thoải mái thể hiện
khả năng, ý tưởng của mình. Bên cạnh đó, nhóm
trưởng phải gia tăng sự cómặt của những hành vi giải
quyết vấn đề, thân thiện, cởimở và không ngừng nâng
cao tinh thần lẫn nhau lại mangmột tác động tích cực
đến sự hài lòng của sinh viên, tạo sự thích thú và sẵn
sàng hợp tác với nhau sau này.
Hạn chế của nghiên cứu này chỉ khảo sát 207 phản
hồi và chỉ tập trung vào sinh viên ngành quản trị kinh
doanh của 5 trường đại học tại TP. Hồ Chí Minh. Do
vậy, nghiên cứu cần mở rộng khảo sát nhiều trường
và nhiều ngành học để có sự so sánh giữa các ngành
học khác nhau.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
CD: Phong cách lãnh đạo chỉ đạo
EFA : Exploratory Factor Analysis
HL: Phong cách lãnh đạo huấn luyện
HT: Phong cách lãnh đạo Hỗ trợ
KMO: Kaiser-Meyer-Olkin
SHL: Sự hài lòng của thành viên với trưởng nhóm
SPSS: Statistical Package for the Social Sciences
UQ: Phong cách lãnh đạo Ủy quyền
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Tác giả xin cam đoan rằng không có bất kì xung đột
lợi ích nào trong công bố bài báo.
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Nguyễn VănThụy chịu trách nhiệm toàn bộ nội dung
bài viết.
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ABSTRACT
Leadership capacity and leadership style are among the factors that affect job satisfaction. This
study aims to survey and measure the impact of the situational leadership approach on student
satisfaction in the relationship between team members and team leaders. Quantitative research
was conducted through an online survey of 207 students from study groups, messenger and emails
of students majoring in Business Administration. The data were analyzed through Cronbach's Al-
pha test, exploratory factor analysis (EFA), Pearson correlation analysis, and multivariate regression
analysis to test the research hypothesis. The research results have shown that there are only three
situational leadership styles that have a significant impact on student satisfaction with team lead-
ers: Directive leadership styles have a negative impact on member satisfaction with team lead-
ers. Coaching and supportive styles positively affect team member satisfaction with team leaders,
while delegating leadership style has no significant impact onmember satisfactionwith team lead-
ers. The research results suggest that to improve the effectiveness of teamwork in the process of
studying at university, the team leader needs to focus on the style of coaching, cooperation, and
discussion.
Key words: Situational leadership, student's satisfaction, teamwork
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