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This study aims to examine the impact of Leader-Member Exchange on 
employee performance in commercial banks in Ho Chi Minh City, with 
job satisfaction and employee happiness serving as mediating variables. 
Grounded in Leader-Member Exchange theory and Self-Determination 
Theory, the research constructs a streamlined conceptual framework 
that elucidates the multidimensional relationships among the variables. 
The sample was selected using a convenience sampling method, 
comprising 330 employees currently working at commercial banks in 
Ho Chi Minh City. Data was processed and analyzed using SmartPLS 
3.3.3 through the Partial Least Squares Structural Equation Modeling 
(PLS-SEM) approach. Unlike previous studies that primarily focused 
on the direct effect of Leader - Member Exchange on performance via 
job satisfaction, this study emphasizes the mediating role of employee 
happiness – an underexplored variable and reveals that the magnitude 
of impact on employee performance increases in the following order: 
employee happiness, leader - member exchange, and job satisfaction. 
Based on these findings, the study proposes several specific managerial 
recommendations to enhance employee performance at banks, especially 
in the context where mental health has become a critical concern.
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Nghiên cứu này nhằm khám phá tác động của trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên (Leader-Member Exchange - trao đổi lãnh đạo - nhân viên) đến hiệu 
quả làm việc của nhân viên tại các ngân hàng ở TPHCM thông qua trung 
gian: sự hài lòng trong công việc và hạnh phúc của nhân viên. Dựa trên 
lý thuyết nền tảng trao đổi lãnh đạo - nhân viên và lý thuyết tự quyết, 
nghiên cứu xây dựng khung khái niệm tinh gọn, làm rõ các mối quan hệ 
đa chiều. Mẫu nghiên cứu chọn theo phương pháp lấy mẫu thuận tiện, 
với tổng số 330 nhân viên đang làm việc tại các ngân hàng thương mại 
trên địa bàn TPHCM. Dữ liệu được xử lý và phân tích bằng phần mềm 
SmartPLS 3.3.3 thông qua mô hình phương trình cấu trúc bình phương 
bé nhất từng phần (PLS-SEM). Khác với các nghiên cứu trước chủ yếu 
tập trung vào tác động trực tiếp của trao đổi lãnh đạo - nhân viên đến 
hiệu quả làm việc thông qua sự hài lòng công việc, nghiên cứu này nhấn 
mạnh vai trò trung gian của hạnh phúc nhân viên – một yếu tố ít được 
chú trọng trước đây và xác định mức độ ảnh hưởng tăng dần theo thứ tự: 
hạnh phúc nhân viên, trao đổi lãnh đạo - nhân viên và sự hài lòng trong 
công việc. Dựa trên những phát hiện này, nghiên cứu đề xuất một số 
khuyến nghị quản trị cụ thể nhằm nâng cao hiệu quả làm việc của nhân 
viên tại các ngân hàng, đặc biệt trong bối cảnh sức khỏe tinh thần của họ 
là vấn đề then chốt.

Ngày nhận bài: 
18/03/2025
Ngày chấp nhận: 
02/06/2025
Ngày đăng: 
25/12/2025

Từ khóa: 
Trao đổi lãnh đạo - 
nhân viên; Hiệu quả 
làm việc; Hạnh phúc 
nhân viên; Sự hài lòng 
trong công việc.

Mã JEL: 
J53, M12, M54

1.	 Giới thiệu

Trong bối cảnh cạnh tranh toàn cầu ngày 
càng khốc liệt, năng suất lao động được coi 
là yếu tố then chốt quyết định năng lực cạnh 

tranh quốc gia (World Bank, 2018; World 
Economic Forum, 2023). Tuy nhiên, năng suất 
lao động của Việt Nam vẫn ở mức thấp so với 
khu vực, chỉ đạt khoảng 2.400 USD vào năm 
2022, kém xa các quốc gia như Nhật Bản, Hàn 
Quốc, Malaysia và đặc biệt chỉ bằng 1/10 so 
với Singapore (World Bank, 2022). Thực trạng 
này cho thấy, Việt Nam đang đối mặt với một 
khoảng cách lớn trong quá trình nâng cao năng 
suất lao động và đòi hỏi những giải pháp tổng 
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nghiệm cho thấy rằng, trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên chất lượng cao có khả năng tăng cường sự 
hài lòng trong công việc, từ đó nâng cao hiệu 
suất lao động (Khúc Đình Nam, 2024; Tanjung 
& Salastri, 2020). Tuy nhiên, một số nghiên 
cứu lại cho thấy, ảnh hưởng của trao đổi lãnh 
đạo - nhân viên đến hiệu quả công việc có thể 
không rõ ràng hoặc không đáng kể trong một 
số bối cảnh, điều này đặt ra yêu cầu cần có thêm 
nghiên cứu chuyên sâu để làm rõ vai trò gián 
tiếp của trao đổi lãnh đạo - nhân viên thông qua 
các yếu tố tâm lý và cảm xúc trong môi trường 
làm việc hiện đại.

Một điểm đáng chú ý trong các nghiên cứu 
về mối quan hệ trao đổi lãnh đạo nhân là sự 
hài lòng trong công việc đã được xem xét rộng 
rãi như một biến trung gian quan trọng trong 
việc lý giải tác động của năng suất lao động đến 
hiệu quả công việc. Trong khi đó, yếu tố hạnh 
phúc nhân viên, vốn đại diện cho trạng thái tích 
cực, bền vững và sâu sắc hơn về mặt cảm xúc lại 
chưa được khai thác đầy đủ trong vai trò trung 
gian trong mối quan hệ này. Hạnh phúc có ảnh 
hưởng tích cực đến hiệu quả làm việc. Đồng 
thời, môi trường tổ chức nơi diễn ra sự trao đổi 
tích cực giữa lãnh đạo và nhân viên cũng được 
chứng minh là có tác động nâng cao cảm nhận 
hạnh phúc của người lao động (Heath & Heath, 
2008; Cartwright & Holmes, 2006). 

Tại Việt Nam, các nghiên cứu về trao đổi 
lãnh đạo - nhân viên vẫn mang tính riêng lẻ, 
chưa xây dựng được mô hình toàn diện phản 
ánh đầy đủ mối quan hệ giữa trao đổi lãnh đạo - 
nhân viên, các yếu tố tâm lý tích cực và hiệu quả 
công việc. Một số nghiên cứu tập trung vào vai 
trò trung gian của trao đổi lãnh đạo - nhân viên 
(Nguyễn Nhật Tân, 2021), trong khi các nghiên 
cứu khác chỉ xem xét riêng lẻ sự hài lòng (Khúc 
Đình Nam, 2024) hoặc hạnh phúc nhân viên 
mà không tích hợp cả hai yếu tố. 

Do đó, có một khoảng trống nghiên cứu lớn 
trong việc tích hợp cả sự hài lòng trong công 
việc và hạnh phúc nhân viên như những yếu tố 
trung gian để giải thích mối quan hệ giữa trao 
đổi lãnh đạo - nhân viên và hiệu quả công việc, 

thể để cải thiện hiệu quả lao động ở cả cấp vĩ 
mô và vi mô.

Trong tiến trình phát triển kinh tế, ngành 
ngân hàng luôn đóng vai trò trụ cột và ghi nhận 
mức tăng trưởng ấn tượng kể từ khi Việt Nam 
gia nhập Tổ chức Thương mại Thế giới (WTO) 
vào năm 2007 (Ho & Kuvaas, 2021). Tuy nhiên, 
đại dịch Covid-19, cùng với yêu cầu chuyển 
đổi số và việc triển khai Quyết định 2345/QĐ-
NHNN về xác thực sinh trắc học từ năm 2024, 
đã đặt ra nhiều thách thức mới. Những thay 
đổi này không chỉ gia tăng áp lực công việc mà 
còn ảnh hưởng trực tiếp đến lực lượng nhân 
viên tuyến đầu, những người trực tiếp tương 
tác với khách hàng và chịu trách nhiệm duy trì 
chất lượng dịch vụ (Bhardwaj & Pal, 2021). Đây 
cũng là nhóm dễ bị tổn thương trước các vấn đề 
tâm lý như căng thẳng và kiệt sức nghề nghiệp 
(Shin, 2022; Stewart, 2016). Điều này cho thấy, 
sức khỏe tâm lý là yếu tố thiết yếu ảnh hưởng 
trực tiếp đến hiệu quả làm việc của họ (Bashir 
& Ramay, 2010). Các nghiên cứu cho thấy rằng, 
hạnh phúc và sự hài lòng trong công việc không 
chỉ góp phần cải thiện sức khỏe tinh thần mà 
còn thúc đẩy hiệu suất làm việc. Cụ thể, nhân 
viên có mức độ hạnh phúc cao thường sáng tạo 
hơn, nghỉ việc ít hơn và có thu nhập tốt hơn 
(Mogilner và cộng sự, 2012; Pryce-Jones và 
Lindsay, 2011; Lyubomirsky và cộng sự, 2005). 
Khi nhân viên cảm thấy hài lòng với công việc, 
hiệu suất lao động sẽ được cải thiện đáng kể; 
ngược lại, sự bất mãn làm suy giảm hiệu quả 
làm việc (Auliani & Wulanyani, 2018; Hendri, 
2019). Vì vậy, trong bối cảnh Việt Nam cần 
cải thiện năng suất lao động để nâng cao năng 
lực cạnh tranh, đầu tư cho chất lượng đời sống 
nghề nghiệp và sức khỏe tâm lý của người lao 
động, đặc biệt trong các ngành dịch vụ như 
ngân hàng, nên được xem là chiến lược ưu tiên 
và thiết yếu.

Trong mối liên hệ đó, “trao đổi lãnh đạo - 
nhân viên” được xem là đóng vai trò quan trọng 
như một sợi dây liên kết, kết nối các yếu tố then 
chốt trong môi trường làm việc (Dulebohn và 
cộng sự, 2012; Erdogan & Bauer, 2010; Liden 
và cộng sự, 1997). Nhiều nghiên cứu thực 
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việc theo đúng trách nhiệm mà không có sự gắn 
kết (Graen & Uhl-Bien, 1995). Các nghiên cứu 
trước đây đã chỉ ra rằng, lý thuyết trao đổi lãnh 
đạo - nhân viên chất lượng cao có tác động tích 
cực đến sự hài lòng trong công việc, hạnh phúc 
của nhân viên và hiệu quả làm việc (Breevaart 
và cộng sự, 2015; Dulebohn và cộng sự, 2012). 
Dựa trên nền tảng thuyết lý thuyết trao đổi lãnh 
đạo - nhân viên, nghiên cứu xem xét cách thức 
mà mối quan hệ trao đổi giữa lãnh đạo và nhân 
viên tác động đến hiệu quả làm việc, thông qua 
vai trò trung gian của sự hài lòng trong công 
việc và hạnh phúc nhân viên.

Lý thuyết tự quyết (SDT)

Lý thuyết tự quyết (Self-Determination 
Theory) do Deci và Ryan (1985) phát triển 
nhằm lý giải động lực của con người dựa trên 
mức độ thỏa mãn ba nhu cầu tâm lý cốt lõi: 
nhu cầu tự chủ (Autonomy), nhu cầu năng lực 
(Competence) và nhu cầu kết nối (Relatedness). 
Theo lý thuyết tự quyết, khi ba nhu cầu này 
được đáp ứng, động lực nội tại của cá nhân sẽ 
gia tăng, từ đó thúc đẩy sự hài lòng trong công 
việc, hạnh phúc nhân viên và hiệu quả làm việc 
(Deci & Ryan, 1985).

Cụ thể, nhu cầu tự chủ phản ánh mong muốn 
của cá nhân trong việc kiểm soát công việc và 
đưa ra quyết định phù hợp với giá trị cá nhân 
(Ryan & Deci, 2017). Nhu cầu năng lực đề cập 
đến cảm giác thành thạo, tự tin vào khả năng 
thực hiện công việc và đóng góp hiệu quả vào 
tổ chức (Vansteenkiste và cộng sự, 2020). Nhu 
cầu kết nối nhấn mạnh tầm quan trọng của sự 
gắn kết với đồng nghiệp và lãnh đạo, giúp cá 
nhân cảm thấy được công nhận và hỗ trợ trong 
môi trường làm việc (Legault và cộng sự, 2017).

Trong nghiên cứu này, lý thuyết tự quyết 
giúp giải thích cách thức mà lý thuyết trao đổi 
lãnh đạo - nhân viên ảnh hưởng đến hiệu quả 
nhân viên thông qua sự hài lòng trong công 
việc và hạnh phúc nhân viên. Khi mối quan 
hệ giữa lãnh đạo và nhân viên đạt chất lượng 
cao, nhân viên có xu hướng cảm nhận được sự 
tự chủ, được trao cơ hội phát triển năng lực và 
xây dựng mối quan hệ bền chặt với lãnh đạo, 

đặc biệt trong bối cảnh Việt Nam. Đây là hướng 
tiếp cận hoàn toàn mới, giúp cung cấp góc nhìn 
toàn diện hơn về cách trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên ảnh hưởng đến hiệu quả làm việc. Việc 
tích hợp cả hai yếu tố này cho phép đánh giá 
chính xác hơn vai trò của sức khỏe tinh thần và 
sự hài lòng trong việc nâng cao năng suất lao 
động. Kết quả nghiên cứu sẽ mang lại những 
gợi ý quan trọng cho các nhà quản lý ngân 
hàng trong việc xây dựng chiến lược nhân sự, 
cải thiện quan hệ lãnh đạo nhân viên, và thúc 
đẩy sự hài lòng cũng như hạnh phúc nhân viên 
nhằm tối ưu hóa hiệu quả làm việc và giữ chân 
nhân tài.

2.	 Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu

2.1. Các lý thuyết sử dụng trong nghiên cứu

Lý thuyết trao đổi lãnh đạo - nhân viên

Lý thuyết trao đổi lãnh đạo - nhân viên 
(Leader-Member Exchange) được phát triển từ 
những năm 1970 với tiền thân là lý thuyết liên 
hệ sóng đôi chiều dọc, nhấn mạnh rằng, lãnh 
đạo không đối xử với tất cả nhân viên theo cách 
giống nhau mà hình thành các mối quan hệ khác 
biệt với từng cá nhân trong nhóm (Dansereau 
và cộng sự, 1975; Graen & Cashman, 1975). 
Theo Graen và Uhl-Bien (1995), lý thuyết trao 
đổi lãnh đạo - nhân viên đã trải qua bốn giai 
đoạn phát triển: (1) xác định sự khác biệt trong 
quan hệ lãnh đạo nhân viên theo chiều dọc; 
(2) mở rộng thành mô hình trao đổi lãnh đạo 
- nhân viên; (3) nhấn mạnh sự phát triển quan 
hệ trao đổi dựa trên chất lượng mối quan hệ; và 
(4) mở rộng nghiên cứu sang mạng lưới quan 
hệ trong và ngoài nhóm.

Lý thuyết trao đổi lãnh đạo - nhân viên được 
phân thành hai mức độ chất lượng. Lý thuyết 
trao đổi lãnh đạo - nhân viên chất lượng cao 
được đặc trưng bởi niềm tin, sự hỗ trợ và trao 
quyền từ lãnh đạo, giúp nhân viên có động lực 
làm việc và cơ hội phát triển tốt hơn (Dienesch 
& Liden, 1986). Ngược lại, lý thuyết trao đổi 
lãnh đạo - nhân viên chất lượng thấp chủ yếu 
mang tính giao dịch, với ít sự tương tác và hỗ trợ 
từ lãnh đạo, khiến nhân viên chỉ thực hiện công 
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tố văn hóa (Sandilya & Shahnawaz, 2018). Theo 
Fisher (2010), hạnh phúc nhân viên phản ánh 
trải nghiệm tổng thể trong công việc, bao gồm 
sự hài lòng, được công nhận và cơ hội phát 
triển. Dưới góc nhìn của Bandura (1986, trích 
dẫn bởi Locke, 1987), hạnh phúc gắn liền với 
những trải nghiệm cá nhân mang lại giá trị. 
Bên cạnh đó, Greenhaus và Powell (2006) nhấn 
mạnh vai trò của sự cân bằng giữa công việc và 
cuộc sống trong việc bảo vệ sức khỏe tinh thần 
và nâng cao hiệu quả làm việc. Eisenberger và 
cộng sự (1986) đã nhấn mạnh vai trò của sự hỗ 
trợ xã hội trong công việc đối với hạnh phúc 
của nhân viên. Họ chỉ ra rằng, khi nhân viên 
nhận được sự hỗ trợ từ đồng nghiệp và cấp trên, 
họ sẽ cảm thấy ít căng thẳng hơn và có hạnh 
phúc cao hơn.

Hiệu quả làm việc nhân viên

Hiệu quả làm việc của nhân viên phản ánh 
mức độ hoàn thành và vượt các nhiệm vụ, mục 
tiêu được giao, qua đó đóng góp vào sự phát 
triển của tổ chức (Wolor và cộng sự, 2022). 
Khái niệm này thể hiện thông qua những hành 
vi và hoạt động tạo ra giá trị cho doanh nghiệp 
(Santos và cộng sự, 2018), đồng thời phản ánh 
mức độ hiệu quả cá nhân đạt được trong quá 
trình thực hiện công việc (Rashidpoor, 2000). 
Theo Gharib và cộng sự (2016), hiệu quả làm 
việc còn được hiểu là khả năng đạt được mục 
tiêu công việc phù hợp và đáp ứng các chuẩn 
mực, kỳ vọng của tổ chức. Hiệu quả làm việc 
được xem như một cấu trúc đa chiều, bao gồm 
cả khía cạnh định lượng (sản lượng, chất lượng 
công việc) và định tính (tính linh hoạt, khả 
năng làm việc nhóm). Nó không chỉ đo lường 
khả năng hoàn thành nhiệm vụ mà còn đánh 
giá sự phát triển và tiến bộ cá nhân trong công 
việc (Viswesvaran, 2002).

2.3. Phát triển giả thuyết và mô hình nghiên cứu

Mối quan hệ giữa trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên và hiệu quả làm việc nhân viên.

Varma và cộng sự (2005) nhận định rằng, 
trong các nền văn hóa tập thể, nhân viên thường 
coi trọng cấu trúc tổ chức và có xu hướng tìm 
kiếm sự chỉ dẫn và hỗ trợ từ cấp trên. Theo văn 

từ đó thúc đẩy động lực nội tại (Lee và cộng sự, 
2021). Điều này không chỉ nâng cao sự hài lòng 
và hạnh phúc trong công việc mà còn cải thiện 
hiệu quả làm việc (Putra và cộng sự, 2017). Do 
đó, lý thuyết tự quyết là cơ sở lý thuyết quan 
trọng giúp làm rõ vai trò trung gian của sự hài 
lòng công việc và hạnh phúc nhân viên trong 
mối quan hệ giữa lý thuyết trao đổi lãnh đạo - 
nhân viên và hiệu quả nhân viên.

2.2. Các khái niệm trong nghiên cứu

Trao đổi lãnh đạo - nhân viên

Trao đổi lãnh đạo - nhân viên phản ánh quá 
trình tương tác giữa lãnh đạo và cấp dưới trong 
môi trường làm việc, trong đó cả hai bên ảnh 
hưởng lẫn nhau thông qua giao tiếp, kỳ vọng và 
sự phản hồi. Một mối quan hệ trao đổi hiệu quả 
có thể mang lại lợi ích như sự ủy quyền cao hơn, 
cơ hội phát triển nghề nghiệp, phần thưởng hữu 
hình và sự ghi nhận từ lãnh đạo (Arrasyid và 
cộng sự, 2019). Ngược lại, khi quá trình trao đổi 
không diễn ra suôn sẻ, nhân viên có thể cảm thấy 
bị cô lập, thiếu động lực và giảm mức độ gắn kết 
với công việc (Dulebohn và cộng sự, 2012). Chất 
lượng của sự trao đổi này không chỉ tác động đến 
sự hài lòng và hạnh phúc của nhân viên mà còn 
ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả làm việc của 
họ (Shu & Lazatkhan, 2017).

Sự hài lòng trong công việc

Sự hài lòng trong công việc được định nghĩa 
là trạng thái cảm xúc tích cực của cá nhân khi 
các nhu cầu và mong đợi trong công việc được 
đáp ứng (Toropova và cộng sự, 2021). Từ góc độ 
Tâm lý học, sự hài lòng trong công việc có mối 
liên hệ chặt chẽ với các lý thuyết về động lực, tiêu 
biểu là tháp nhu cầu của Maslow, bao gồm năm 
cấp độ: nhu cầu sinh lý, nhu cầu an toàn, nhu 
cầu xã hội, nhu cầu được tôn trọng và nhu cầu 
thể hiện bản thân (Wolor và cộng sự, 2022). Do 
đó, sự hài lòng trong công việc không chỉ mang 
lại lợi ích cho cá nhân mà còn góp phần nâng cao 
hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp.

Hạnh phúc nhân viên

Hạnh phúc của nhân viên là một khái niệm 
đa chiều, chịu ảnh hưởng bởi bối cảnh và yếu 
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Giả thuyết 3 (H3): Sự hài lòng trong công 
việc có tác động tích cực đến hiệu quả làm việc 
nhân viên (JS -> EP).

Giả thuyết 4 (H4): Sự hài lòng trong công 
việc là trung gian giữa trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên và hiệu quả làm việc nhân viên (LME -> 
JS -> EP).

b. Vai trò trung gian của hạnh phúc nhân viên.

Hạnh phúc của nhân viên có tác động tích cực 
dẫn đến hiệu quả làm việc của nhân viên, cụ thể 
tăng sản sinh ý tưởng sáng tạo, ít ngày nghỉ ốm 
hơn, thu nhập cao hơn (YR Bangun và cộng sự, 
2021; Mogilner và cộng sự, 2012; Pryce-Jones & 
Lindsay, 2011; Lyubomirsky và cộng sự, 2005). 
Theo nghiên cứu của Oswald và cộng sự (2015), 
nhân viên hạnh phúc có thể nâng cao năng suất 
làm việc lên đến 12%. Tương tự, nghiên cứu của 
Fisher (2010) cho thấy, mức độ hạnh phúc cao 
hơn giúp nhân viên có động lực làm việc tốt 
hơn, góp phần cải thiện chất lượng công việc 
và khả năng sáng tạo. Mặc dù thuật ngữ “hạnh 
phúc” ít được chú trọng tại Việt Nam, nhiều 
doanh nghiệp lớn như Google đã chứng minh 
sự thành công của Giám đốc hạnh phúc. Điển 
hình là chương trình “Search Inside Yourself” 
do Chade-Meng Tan sáng lập năm 2007, cho 
thấy, sự trao đổi giữa lãnh đạo và nhân viên có 
tác động tích cực đến hạnh phúc của nhân viên 
(Goleman và cộng sự, 2002). Các nghiên cứu 
khác nhấn mạnh rằng, trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên có tác động tích cực đến hạnh phúc của 
nhân viên (Heath & Heath, 2008; Cartwright & 
Holmes, 2006). Hạnh phúc của nhân viên đóng 
vai trò trung gian giữa cân bằng công việc cuộc 
sống và hiệu suất làm việc, vì khi duy trì sự cân 
bằng này, họ hạnh phúc hơn, cam kết cao hơn 
và làm việc hiệu quả hơn (Greenhaus & Allen, 
2011). Nghiên cứu của Diener và Seligman 
(2004) cũng khẳng định rằng, nhân viên hạnh 
phúc có mối quan hệ xã hội tốt hơn, hợp tác 
hiệu quả hơn, từ đó nâng cao hiệu suất chung 
của tổ chức. Khi nhân viên cảm thấy hài lòng 
và hạnh phúc, họ có xu hướng làm việc hiệu 
quả hơn và đóng góp tích cực hơn vào tổ chức 
(Judge và cộng sự, 2001). 

hóa phương Đông, đặc biệt tại Việt Nam, tình 
cảm và sự gắn kết cộng đồng được đề cao. Người 
Việt tin rằng, thành công không chỉ dựa vào 
năng lực cá nhân mà còn nhờ sự hỗ trợ từ cộng 
đồng hoặc yếu tố tâm linh (Trần Ngọc Thêm, 
2016). Liden và cộng sự (1997) làm nổi bật rằng 
sự tương tác giữa lãnh đạo cấp cao và nhân viên 
có liên quan trực tiếp đến mức độ cam kết với 
tổ chức, hiệu quả công việc và sự rõ ràng trong 
vai trò của các thành viên. Các nghiên cứu nhận 
thấy rằng, có tác động đáng kể giữa trao đổi 
lãnh đạo - nhân viên đến hiệu quả làm việc của 
nhân viên (Martin và cộng sự, 2016; Breevaart 
và cộng sự, 2015; Morgeson & Humphrey, 2006; 
Judge & Piccolo, 2004; Gerstner & Day, 1997). 
Khi lãnh đạo duy trì một mối quan hệ chặt chẽ 
với nhân viên, nhân viên không chỉ nhận được 
sự hỗ trợ cần thiết mà còn cảm thấy được quan 
tâm, từ đó tăng cường hiệu quả công việc (Regts 
và cộng sự, 2019; Singh, 2000). 

Giả thuyết 1 (H1): Trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên có tác động tích cực đến hiệu quả làm việc 
nhân viên (LME -> EP)

a. Vai trò trung gian của sự hài lòng trong 
công việc.

Có mối quan hệ trao đổi lãnh đạo - nhân viên 
chất lượng cao với cấp trên sẽ giúp nhân viên tự 
tin hơn khi thực hiện các nhiệm vụ được giao 
và sẽ được chỉ bảo nhiều hơn từ cấp trên, đã 
có nhiều nghiên cứu chứng minh trao đổi lãnh 
đạo - nhân viên có tác động tích cực và đáng 
kể với sự hài lòng trong công việc (Tanjung & 
Salastri, 2020). Khi nhân viên càng cảm thấy hài 
lòng với công việc hiện tại của họ, hiệu quả làm 
việc từ đó cũng được cải thiện đáng kể, và khi 
họ cảm thấy không hài lòng với công việc thì 
hiệu quả làm việc cũng bị giảm sút rất nhiều 
(Auliani & Wulanyani, 2018; Hendri, 2019). Sự 
tương quan giữa trao đổi giữa lãnh đạo - nhân 
viên với hiệu quả của nhân viên có tác động tích 
cực thông qua trung gian bởi sự hài lòng trong 
công việc được chứng minh trong nghiên cứu 
của Khúc Đình Nam (2024). 

Giả thuyết 2 (H2): Trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên có tác động tích cực đến sự hài lòng trong 
công việc (LME -> JS).
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Giả thuyết 7 (H7): Hạnh phúc nhân viên là 
trung gian giữa trao đổi lãnh đạo - nhân viên và 
hiệu quả làm việc nhân viên (LME -> EW -> EP).

2.3.1. Mô hình nghiên cứu

Dựa trên các khái niệm và các giả thuyết 
nghiên cứu đề xuất, mô hình nghiên cứu được 
nhóm tác giả đề xuất như sau

Giả thuyết 5 (H5): Trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên có tác động tích cực đến hạnh phúc nhân 
viên (LME -> EW).

Giả thuyết 6 (H6): Hạnh phúc nhân viên có 
tác động tích cực đến hiệu quả làm việc nhân 
viên (EW -> EP).

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

3.	 Phương pháp nghiên cứu

3.1. Thu thập dữ liệu

Từ bộ thang đo hoàn chỉnh được xây dựng 
sau giai đoạn nghiên cứu định tính, nhóm 
nghiên cứu đã triển khai khảo sát định lượng 
tại các ngân hàng trên địa bàn TPHCM, với đối 
tượng khảo sát là nhân viên đang làm việc tại 
các ngân hàng. Dữ liệu được thu thập thông qua 
hai hình thức: bảng khảo sát giấy phát trực tiếp 
và khảo sát trực tuyến qua Google Form được 
chia sẻ qua email cá nhân, các ứng dụng trực 
tuyến như Messenger, Zalo, hoặc mã QR đính 
kèm liên kết khảo sát. Quá trình thu thập kéo 
dài trong khoảng thời gian từ tháng 5 đến tháng 
7 năm 2024. Phương pháp chọn mẫu được áp 
dụng là chọn mẫu thuận tiện, kết hợp với các 
tiếp cận từ nhiều kênh khác nhau như mối quan 
hệ công việc, bạn bè, gia đình, nhằm tăng khả 
năng tiếp cận mẫu. Tuy nhiên, để giảm thiểu 

thiên kiến trong quá trình thu thập dữ liệu từ 
các mối quan hệ quen biết, nhóm nghiên cứu 
đã thực hiện một số biện pháp như: đảm bảo ẩn 
danh cho người trả lời, không ghi nhận thông 
tin nhận dạng cá nhân, hướng dẫn người khảo 
sát phân phối biểu mẫu cho đồng nghiệp mà 
không thông báo trước cho nhóm nghiên cứu 
danh tính người nhận, đồng thời khuyến khích 
người được khảo sát điền biểu mẫu một cách 
độc lập và tự nguyện. Những bước này nhằm 
đảm bảo tính khách quan, tăng tính đại diện và 
độ tin cậy của dữ liệu thu thập được.

Dựa trên hướng dẫn của Hair và cộng sự 
(2017), nghiên cứu này đã áp dụng phần mềm 
G*Power phiên bản 3.1 để xác định số lượng 
mẫu tối thiểu cần thiết. Kết quả tính toán cho 
thấy, cỡ mẫu tối ưu là 222, với các thông số đầu 
vào gồm kích thước hiệu ứng (Effect size) được 
thiết lập ở mức 0.3, mức ý nghĩa (Alpha) là 0.01 
và độ mạnh thống kê (Power) đạt 0.99. Để giảm 
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hài lòng trong công việc thông qua hiệu suất 
bản thân trong phần mềm Smart PLS phiên bản 
4. Các chỉ tiêu đánh giá thang đo, mô hình cấu 
trúc, cũng như các bước kiểm định giả thuyết 
trong nghiên cứu này dựa theo đề xuất của Hair 
và cộng sự (2017).

4.	 Kết quả nghiên cứu

4.1. Đánh giá mô hình đo lường

Việc đánh giá mô hình đo lường tập trung 
vào ba khía cạnh chính gồm độ tin cậy tổng 
hợp, độ tin cậy của từng biến đo và giá trị phân 
biệt. Độ tin cậy và giá trị hội tụ được kiểm định 
thông qua các chỉ số Outer loading, Cronbach’s 
Alpha, Composite Reliability (CR) và Average 
Variance Extracted (AVE), trong khi giá trị 
phân biệt được xem xét bằng tiêu chí Fornell–
Larcker. Theo Hair và cộng sự (2019), các biến 
có hệ số tải ngoài nhỏ hơn 0,7 sẽ bị loại nếu 
việc loại bỏ giúp cải thiện mô hình. Kết quả 
phân tích (Phụ lục 3 online) cho thấy, các hệ 
số Outer loading dao động từ 0,748 đến 0,837, 
đều vượt ngưỡng 0,7 nên được giữ lại. Bên cạnh 
đó, các chỉ số Cronbach’s Alpha và Composite 
Reliability đều lớn hơn 0,7, trong khi AVE vượt 
mức 0,5 theo khuyến nghị của Hair và cộng sự 
(2019), cho thấy, thang đo đạt độ ổn định và độ 
tin cậy cần thiết. Như vậy, các thang đo trong 
nghiên cứu đáp ứng đầy đủ các tiêu chuẩn đánh 
giá và được chấp nhận (xem Phụ lục 3 online).

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc

Kế thừa kết quả nghiên cứu sau khi phân 
tích mô hình đo lường, phần này sẽ tiến hành 
kiểm tra mô hình cấu trúc nhằm khẳng định 
các giả thuyết nghiên cứu và mô hình đường 
dẫn. Dựa theo hướng dẫn của Hair và cộng sự 
(2019), việc kiểm tra mô hình cấu trúc gồm các 
nội dung như sau: Kiểm tra sự đa cộng tuyến, 
kiểm tra các giả thuyết trong nghiên cứu, đánh 
giá hệ số xác định R2, đánh giá sự liên quan của 
dự báo Q2, đánh giá hệ số tác động f2.

Vấn đề đa cộng tuyến (VIF) (xem Phụ lục 
5 online). Theo tiêu chí của Hair và cộng sự 
(2019), mô hình được xem là không có đa cộng 

thiểu sai lệch trong thu thập dữ liệu, nghiên cứu 
khảo sát 350 mẫu và sau quá trình sàng lọc còn 
330 mẫu hợp lệ; các phiếu bị loại chủ yếu do 
thiếu thông tin hoặc trả lời lặp lại. Quy mô mẫu 
này đáp ứng yêu cầu cho phân tích (xem Phụ 
lục 2 online). Dữ liệu được xử lý theo hai bước 
gồm xử lý ban đầu và phân tích chính thức bằng 
phần mềm SmartPLS phiên bản 3.3.3. Các biến 
quan sát được đo lường bẳng thang đo Likert 
5 điểm (1: Hoàn toàn không đồng ý; 2: Không 
đồng ý; 3: Trung lập; 4: Đồng ý; 5: Hoàn toàn 
đồng ý (Bandara và cộng sự, 2017)).

3.2. Thang đo

Các thang đo trong nghiên cứu được xây 
dựng dựa trên việc kế thừa và tổng hợp từ các 
công trình trước liên quan đến trao đổi lãnh 
đạo nhân viên, sự hài lòng công việc, hạnh phúc 
nhân viên và hiệu quả làm việc. Cụ thể, biến trao 
đổi lãnh đạo nhân viên (LME) được đo lường 
bằng 5 chỉ báo quan sát (LME1LME5). Thang 
đo sự hài lòng trong công việc (JS) gồm 5 biến 
quan sát (JS1 đến JS5) được kế thừa từ nghiên 
cứu của Wolor và cộng sự (2022). Hạnh phúc 
nhân viên (EW) được đo lường bằng 6 biến 
quan sát (EW1 đến EW6) kế thừa từ nghiên 
cứu của Pradhan và Hati (2022). Và cuối cùng 
là thang đo hiệu quả làm việc (EP) gồm 5 biến 
quan sát (EP1 đến EP5) được kế thừa từ nghiên 
cứu của Wolor và cộng sự (2022) (xem Phụ lục 
1 online).

3.3. Phương pháp phân tích số liệu

Mô hình phương trình cấu trúc bình phương 
nhỏ nhất từng phần (PLS-SEM) đã trở thành 
công cụ tiêu chuẩn để phân tích các mối quan 
hệ tương tác phức tạp giữa các biến quan sát và 
biến tiềm ẩn trong nghiên cứu khoa học xã hội. 
Nghiên cứu này sử dụng phương pháp nghiên 
cứu định lượng và mô hình cấu trúc tuyến tính 
bình phương nhỏ nhất (PLS SEM) vì tính linh 
hoạt, áp dụng được cho nhiều thuộc tính thang 
đo (Hair và cộng sự, 2019). Thế nên phương 
pháp này được sử dụng phổ biến bởi các nhà 
nghiên cứu hơn (Hair và cộng sự, 2017). Mục 
tiêu đo lường là đánh giá mức độ ảnh hưởng 
của phong cách lãnh đạo chuyên quyền đến sự 
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thể khẳng định mô hình không gặp hiện tượng 
đa cộng tuyến.

Kiểm định các giả thuyết trong nghiên cứu

tuyến khi hệ số phóng đại phương sai (VIF) 
nhỏ hơn 3. Kết quả trình bày ở Phụ lục 5 cho 
thấy, tất cả các biến đều có VIF < 3, do đó có 

Bảng 2. Kết quả của các giả thuyết trực tiếp nghiên cứu
Giả thuyết Đường dẫn Hệ số đường dẫn Độ lệch chuẩn T Statistics P Values Kết luận
H1 LME → EP 0,143 0,051 2,792 0,005 Chấp nhận
H2 LME → JS 0,503 0,046 10,897 0,000 Chấp nhận
H3 JS → EP 0,541 0,049 11,037 0,000 Chấp nhận
H5 LME → EW 0,437 0,051 8,649 0,000 Chấp nhận
H6 EW → EP 0,122 0,055 2,212 0,027 Chấp nhận

Bảng 3. Kết quả kiểm định vai trò giả thuyết trung gian

Giả thuyết Đường dẫn Hệ số Độ lệch chuẩn Thống kê T Giá trị P Kết luận
H4 LME → JS → EP 0,272 0,033 8,284 0,000 Chấp nhận
H7 LME → EW → EP 0,053 0,025 2,167 0,031 Chấp nhận

Sau khi kiểm tra dữ liệu, đánh giá thang đo, 
chúng tôi nhận định mô hình nghiên cứu là 
phù hợp, tác giả tiến hành kiểm định các giả 
thuyết trong nghiên cứu bằng mô hình cấu trúc 
đường dẫn PLS SEM với kỹ thuật bootstrapping 
qua 1000 mẫu phụ, kiểm định 2 đuôi với mức 
ý nghĩa 5% kết quả chạy số liệu được thể hiện 
tại bảng 2 và bảng 3. Kết quả kiểm định bằng 
PLS-SEM cho thấy, tất cả giả thuyết H1 đến H7 
đều được chấp nhận với p < 0,05. LÝ THUYẾT 
TRAO ĐỔI LÃNH ĐẠO - NHÂN VIÊN có 
ảnh hưởng tích cực đến EP, JS, EW; đồng thời, 
JS và EW cũng tác động tích cực đến EP. Vai 
trò trung gian của JS và EW trong mối quan hệ 
giữa trao đổi lãnh đạo - nhân viên và EP cũng 
được xác nhận.

Đánh giá hệ số xác định R2, R2. Kết quả (xem 
Phụ lục 9 online) chỉ ra các biến trao đổi lãnh 
đạo - nhân viên, sự hài lòng trong công việc 
và hạnh phúc nhân viên giải thích được 47,1% 
sự biến thiên của biến hiệu quả làm việc nhân 
viên. Biến trao đổi lãnh đạo - nhân viên lần lượt 
giải thích được 18,8% và 25,1% sự biến thiên 
của biến hạnh phúc nhân viên và biến sự hài 
lòng trong công việc.

Kết quả đánh giá khả năng tuyên đoán của 
hệ số Q2 và mức độ tác động của quy mô hệ số 
f2. Tất cả các giá trị dự báo (xem Phụ lục 10 và 
11 online) đều đạt trên giá trị 0 nên ta nhận định 
mô hình cấu trúc đạt chất lượng (theo Hair và 
cộng sự, 2019).

Hệ số tác động f 2 cho biết mức độ ảnh hưởng 
của biến độc lập lên biến phụ thuộc, dựa theo đề 
xuất về phân loại mức độ tác động của Cohen 
(1988), chỉ số f 2 = 0,392 của biến JS tác động 
lên biến EP ở mức tác động lớn (f 2 ≥ 0,35); chỉ 
số f 2 = 0,339 và f 2 = 0,236 của biến LME lần 
lượt tác động đến biến JS và biến EW ở mức 
tác động trung bình (0,15 ≤ f 2 < 0,35) và chỉ số  
f 2 = 0,027 của biến LME và f 2 = 0,022 của biến 
EW tác động đến biến EP ở mức tác động nhỏ 
(0,02 ≤ f 2 < 0,15). Vậy tất cả các biến độc lập 
đều có ảnh hưởng đến biến phụ thuộc.

4.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu

Giả thuyết H1 được chấp nhận với hệ số  
β = 0,143; p = 0,005, cho thấy, trao đổi lãnh đạo 
- nhân viên có tác động trực tiếp và tích cực đến 
hiệu quả làm việc của nhân viên. Kết quả này 
phù hợp với các nghiên cứu trước đây của Regts 
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quả thông qua yếu tố tâm lý này. Tuy nhiên, 
mối quan hệ giữa hạnh phúc nhân viên và 
hiệu quả làm việc vẫn đang là một chủ đề gây 
tranh luận. Cropanzano và Wright (2001) cho 
rằng, hạnh phúc chỉ thực sự góp phần cải thiện 
hiệu quả khi đồng thời hiện diện với mức độ 
hài lòng công việc cao. Tương tự, Wang và Yi 
(2011) lập luận rằng, trong môi trường áp lực 
cao như ngành ngân hàng, các cảm xúc tích cực 
đơn thuần có thể không đủ để cải thiện hiệu 
quả nếu không đi kèm với động lực nội tại rõ 
ràng và sự gắn kết với nhiệm vụ công việc.

Tổng thể, kết quả nghiên cứu cho thấy, trao 
đổi lãnh đạo - nhân viê không chỉ có ảnh hưởng 
trực tiếp đến hiệu quả làm việc của nhân viên 
mà còn tác động gián tiếp thông qua hai yếu 
tố trung gian là sự hài lòng công việc và hạnh 
phúc nhân viên. Tuy nhiên, ảnh hưởng gián 
tiếp thông qua hạnh phúc nhân viên (β = 0,053) 
là yếu hơn đáng kể so với con đường thông 
qua sự hài lòng công việc (β = 0,272). Sự chênh 
lệch này càng được khẳng định bởi kết quả 
kiểm định trực tiếp: sự hài lòng công việc có 
ảnh hưởng mạnh hơn (β = 0,541; p < 0,001) so 
với hạnh phúc nhân viên (β = 0,122; p = 0,027) 
trong việc dự báo hiệu quả.

Nguyên nhân có thể đến từ đặc thù ngành 
ngân hàng tại Việt Nam, nơi nhân viên phải 
tuân thủ các yêu cầu khắt khe về KPI, bảo mật 
thông tin và kỷ luật tổ chức. Trong bối cảnh 
như vậy, các yếu tố gắn liền với công việc chẳng 
hạn như điều kiện làm việc, sự ghi nhận thành 
tích, mối quan hệ với cấp trên vốn được phản 
ánh rõ qua sự hài lòng công việc, trở nên thiết 
yếu và có ảnh hưởng trực tiếp hơn đến hiệu 
quả, so với các trạng thái cảm xúc chung như 
hạnh phúc. Bên cạnh đó, văn hóa tổ chức trong 
ngành ngân hàng Việt Nam nhấn mạnh tính 
chuyên nghiệp, quy trình nghiêm ngặt và kiểm 
soát chặt chẽ, tạo ra môi trường làm việc áp lực 
cao và hạn chế cơ hội thể hiện cảm xúc tích cực. 
Điều này có thể lý giải vì sao cảm xúc như hạnh 
phúc nhân viên có tác động yếu hơn và đồng 
thời làm nổi bật vai trò ổn định, bền vững của 
sự hài lòng công việc trong việc thúc đẩy hiệu 
quả. Cuối cùng, kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra 

và cộng sự (2019), Liden và cộng sự (1997); 
nhưng lại trái ngược với kết quả từ nghiên cứu 
của Insan và Masmarulan (2021). Sự khác biệt 
này có thể xuất phát từ đặc điểm tổ chức và bối 
cảnh nghiên cứu cụ thể, môi trường ngân hàng 
Việt Nam vốn mang tính phân cấp rõ rệt, định 
hướng hiệu quả và đề cao vai trò điều phối của 
người lãnh đạo.

Giả thuyết H2 được chấp nhận với β = 
0,503; p < 0,001, xác nhận rằng, trao đổi lãnh 
đạo - nhân viên có ảnh hưởng tích cực và đáng 
kể đến sự hài lòng trong công việc. Bên cạnh 
đó, giả thuyết H3 cũng được hỗ trợ (β = 0,541;  
p < 0,001), cho thấy, sự hài lòng trong công 
việc có tác động mạnh mẽ đến hiệu quả của 
nhân viên. Những kết quả này phù hợp với 
các nghiên cứu của Wolor và cộng sự (2022), 
Tanjung và Sulastri (2020). Giả thuyết H4, kiểm 
định vai trò trung gian của sự hài lòng công việc 
trong mối quan hệ giữa trao đổi lãnh đạo - nhân 
viên và hiệu quả làm việc, được chấp nhận với  
β = 0,272; p < 0,001. Kết quả này củng cố lập 
luận rằng, sự hài lòng công việc là một kênh 
trung gian quan trọng, phù hợp với phát 
hiện của Khúc Đình Nam (2024). Tuy nhiên, 
Markham và cộng sự (2010) nhấn mạnh rằng, 
sự đồng thuận về giá trị giữa lãnh đạo và nhân 
viên là yếu tố then chốt quyết định hiệu quả 
của trao đổi lãnh đạo - nhân viên. Đồng thời, 
Dunegan và cộng sự (2002) cũng lưu ý rằng, các 
yếu tố như sự mơ hồ vai trò và mức độ hài lòng 
nội tại có thể đóng vai trò điều tiết mối quan 
hệ này.

Giả thuyết H5 được xác nhận với β = 0,437;  
p < 0,001, chỉ ra rằng, trao đổi lãnh đạo - nhân 
viê có ảnh hưởng tích cực đáng kể đến hạnh 
phúc nhân viên, điều này phù hợp với nghiên 
cứu của Martin và cộng sự (2023). Giả thuyết 
H6 cũng được chấp nhận (β = 0,122; p = 0,027), 
cho thấy, hạnh phúc nhân viên có ảnh hưởng 
tích cực nhưng mức độ tác động tương đối yếu 
đến hiệu quả làm việc. Giả thuyết H7, kiểm 
định vai trò trung gian của hạnh phúc nhân 
viên, được xác nhận với β = 0,053; p = 0,031, 
cung cấp bằng chứng bổ sung về tác động gián 
tiếp của trao đổi lãnh đạo - nhân viê đến hiệu 
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đó thúc đẩy sự gắn kết và hiệu quả làm việc. 
Điều này nhấn mạnh vai trò thiết yếu của việc 
xây dựng quan hệ lãnh đạo nhân viên dựa trên 
sự tin tưởng, hỗ trợ và tương tác chặt chẽ.

Về mặt thực tiễn, nghiên cứu cho rằng, để 
nâng cao hiệu quả làm việc của nhân viên, các 
ngân hàng cần tập trung vào việc cải thiện ba 
yếu tố cốt lõi: tăng cường trao đổi giữa lãnh đạo 
và nhân viên, nâng cao sự hài lòng trong công 
việc và thúc đẩy hạnh phúc của nhân viên, cụ 
thể như sau:

Một là, các ngân hàng cần tăng cường chất 
lượng trao đổi giữa lãnh đạo và nhân viên nhằm 
xây dựng một môi trường làm việc minh bạch, 
tin cậy và hiệu quả. Để đạt được điều này, tổ 
chức cần tạo điều kiện cho giao tiếp hai chiều 
diễn ra thường xuyên và cởi mở, nơi nhân viên 
được khuyến khích chia sẻ quan điểm, đóng góp 
ý kiến và tham gia vào quá trình ra quyết định. 
Việc duy trì họp định kỳ, phản hồi kịp thời và 
lắng nghe chủ động giúp tăng cường hiểu biết 
giữa lãnh đạo và nhân viên, tạo nền tảng cho 
hợp tác lâu dài. Thực tế, Vietcombank tổ chức 
họp giao ban thường xuyên để cập nhật tiến độ 
và lắng nghe phản hồi, trong khi Techcombank 
sử dụng nền tảng Workplace để khuyến khích 
nhân viên đóng góp ý kiến và tương tác trực 
tiếp với cấp quản lý... Những hoạt động này 
góp phần nâng cao chất lượng quan hệ lãnh 
đạo nhân viên và hiệu quả làm việc trong tổ 
chức. Ngoài ra, lãnh đạo cần thể hiện vai trò 
dẫn dắt thông qua việc truyền đạt rõ ràng mục 
tiêu, định hướng công việc, khai thác thế mạnh 
cá nhân và nuôi dưỡng mối quan hệ dựa trên 
sự tin tưởng và tôn trọng lẫn nhau. Đặc biệt, 
sự thấu cảm và quan tâm thực chất đến những 
khó khăn của nhân viên sẽ giúp lãnh đạo kịp 
thời đưa ra các giải pháp hỗ trợ phù hợp, từ đó 
tạo động lực để nhân viên nỗ lực và gắn bó hơn 
với tổ chức.

Hai là, nâng cao sự hài lòng trong công việc 
chính là chìa khóa để duy trì sự gắn kết và hiệu 
quả làm việc của nhân viên. Để đạt được điều 
này, các ngân hàng cần hoàn thiện hệ thống 
lương thưởng và phúc lợi, đảm bảo sự công 

rằng, việc áp dụng các mô hình hành vi tổ chức 
trong bối cảnh ngành ngân hàng tại Việt Nam 
cần được điều chỉnh thận trọng, có cân nhắc 
đến các yếu tố bối cảnh như văn hóa doanh 
nghiệp, áp lực KPI và hệ thống kiểm soát nội 
bộ, để đảm bảo tính hiệu quả và phù hợp.

5.	 Kết luận và hàm ý quản trị

Nghiên cứu đã hoàn thành các mục tiêu đặt 
ra khi xây dựng và kiểm định mô hình lý thuyết 
về mối quan hệ giữa trao đổi lãnh đạo nhân 
viên với hiệu quả làm việc của nhân viên trong 
ngành ngân hàng tại TPHCM. Dựa trên nền 
tảng lý thuyết trao đổi lãnh đạo  nhân viên kết 
hợp với lý thuyết tự quyết, mô hình nghiên cứu 
làm rõ cả tác động trực tiếp và gián tiếp thông 
qua hai yếu tố trung gian là sự hài lòng trong 
công việc và hạnh phúc của nhân viên. Dữ liệu 
thu thập từ 330 nhân viên ngân hàng được phân 
tích bằng phương pháp bình phương bé nhất 
từng phần cho thấy, các mối quan hệ trong mô 
hình đều có ý nghĩa thống kê. Kết quả nghiên 
cứu không chỉ góp phần mở rộng cơ sở lý thuyết 
về hành vi tổ chức mà còn đưa ra những hàm ý 
thực tiễn quan trọng cho công tác quản trị nhân 
sự trong bối cảnh ngành ngân hàng đang phát 
triển mạnh và giữ vai trò ngày càng lớn trong 
nền kinh tế Việt Nam.

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu này đưa ra 
những phát hiện mới. Thứ nhất, đây là nghiên 
cứu thực nghiệm đầu tiên tại Việt Nam phân 
tích mối quan hệ giữa trao đổi lãnh đạo nhân 
viên và hiệu quả làm việc thông qua vai trò 
trung gian của sự hài lòng trong công việc và 
hạnh phúc nhân viên, đặc biệt trong bối cảnh 
ngành ngân hàng. Thứ hai, kết quả nghiên cứu 
xác nhận rằng, tổng tác động tích cực và có ý 
nghĩa thống kê đối với hiệu quả làm việc được 
sắp xếp theo thứ tự tăng dần: hạnh phúc nhân 
viên, trao đổi lãnh đạo - nhân viê và sự hài 
lòng trong công việc. Thứ ba, trao đổi lãnh đạo 
- nhân viê có ảnh hưởng tích cực, có ý nghĩa 
thống kê đến cả hai yếu tố trung gian. Cụ thể, 
khi trao đổi lãnh đạo - nhân viê được cải thiện, 
nhân viên không chỉ hài lòng hơn với công việc 
mà còn có trạng thái tinh thần tích cực hơn, từ 
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Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Do hạn chế về thời gian và nguồn lực, dữ liệu 

được thu thập qua kỹ thuật lấy mẫu thuận tiện 
và phương pháp cắt ngang. Tác giả khuyến nghị 
các nhà nghiên cứu tương lai thực hiện theo 
phương thức dọc.

Có nhiều yếu tố quyết định ảnh hưởng đến 
hiệu quả của nhân viên, nhưng chúng tôi chỉ 
tập trung vào 03 yếu tố: trao đổi giữa lãnh đạo 
- nhân viên, hạnh phúc nhân viên và sự hài 
lòng trong công việc. Do đó các nhà nghiên cứu 
tương lai có thể sử dụng các yếu tố khác ảnh 
hưởng của trao đổi lãnh đạo - nhân viên đến 
hiệu quả làm việc thông qua các biến trung gian 
khác như sự gắn kết trong công việc, cam kết tổ 
chức, sự tin tưởng, động lực làm việc, sự công 
bằng,... Các nghiên cứu tương lai có thể khám 
phá các lĩnh vực khác để kiểm tra tính khái quát 
của các phát hiện này.

Địa bàn nghiên cứu chúng tôi tập trung khảo 
sát nhân viên làm việc tại các ngân hàng tại 
TPHCM, vì vậy các tác giả khác nên mở rộng 
khảo sát sang các thành phố hoặc tỉnh khác tại 
Việt Nam.

bằng và minh bạch nhằm tạo động lực làm việc. 
Đồng thời, xây dựng một lộ trình phát triển 
nghề nghiệp rõ ràng sẽ giúp nhân viên có cơ 
hội thăng tiến và không ngừng hoàn thiện kỹ 
năng. Không chỉ vậy, việc trao quyền tự chủ, 
tạo dựng một môi trường làm việc truyền cảm 
hứng cũng đóng vai trò quan trọng trong việc 
nuôi dưỡng tinh thần trách nhiệm và sự nhiệt 
huyết của đội ngũ nhân sự.

Ba là, thúc đẩy hạnh phúc của nhân viên cần 
được xem là một ưu tiên hàng đầu để đảm bảo 
sự phát triển bền vững của tổ chức. Các ngân 
hàng nên chú trọng xây dựng một văn hóa 
doanh nghiệp tích cực, nơi nhân viên cảm thấy 
được trân trọng, gắn kết và có động lực cống 
hiến. Việc tổ chức các hoạt động nội bộ nhằm 
nâng cao tinh thần đồng đội, giảm căng thẳng 
và tạo không gian gắn kết giữa các cá nhân sẽ 
góp phần cải thiện môi trường làm việc. Bên 
cạnh đó, cân bằng giữa công việc và cuộc sống 
cá nhân là yếu tố quan trọng giúp nhân viên 
duy trì năng lượng, phát huy tính sáng tạo và 
gắn bó lâu dài với tổ chức.
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