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Job satisfaction is one of the most widely studied work attitudes in work 
and organizational psychology (Judge et al., 2017). The study focuses on 
understanding the impact of a despotic leadership style on employee job 
satisfaction, considering the role of self-efficacy as a mediating variable. 
Research using the PLS-SEM technique to model structural equations by 
Smart PLS 4.0 software to test the research hypothesis through analysis of 
primary data collected from a survey of 352 employees in the information 
& communications technology field in Ho Chi Minh City. Research results 
show that there exists a relationship between despotic leadership style, 
self-efficacy, and job satisfaction, the study also identifies self-efficacy as 
an intermediate variable. In practical terms, the research results contribute 
to limiting the negative side of despotic leadership style for employees of 
information & communications technology enterprises.
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Sự hài lòng trong công việc là một trong những thái độ làm việc được 
nghiên cứu rộng rãi nhất trong tâm lý học công việc và tổ chức (Judge và 
cộng sự, 2017). Nghiên cứu tập trung tìm hiểu tác động của phong cách 
lãnh đạo chuyên quyền đến sự hài lòng trong công việc của nhân viên, xem 
xét vai trò của hiệu suất bản thân như một biến trung gian. Nghiên cứu sử 
dụng mô hình PLS-SEM bằng phần mềm Smart PLS 4.0 để tiến hành kiểm 
định giả thuyết nghiên cứu thông qua phân tích dữ liệu sơ cấp thu về từ 
khảo sát 352 nhân viên làm việc trong lĩnh vực công nghệ thông tin, điện 
tử - viễn thông tại TPHCM. Kết quả nghiên cứu chỉ ra có tồn tại mối quan 
hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyên quyền, hiệu suất bản thân và sự hài 
lòng trong công việc, nghiên cứu cũng xác định hiệu suất bản thân đóng 
vai trò như một biến trung gian. Về mặt thực tiễn, kết quả nghiên cứu góp 
phần hạn chế mặt tiêu cực của phong cách lãnh đạo chuyên quyền đối với 
nhân viên các doanh nghiệp công nghệ thông tin, điện tử - viễn thông.

Ngày nhận: 
05/07/2023
Ngày nhận lại: 
19/10/2023
Ngày đăng: 
25/06/2024

Từ khóa: 
Hiệu suất bản thân; 
Lãnh đạo chuyên 
quyền; Sự hài lòng 
trong công việc.

Mã JEL: 
M10; M12; M54

1. Đặt vấn đề

Công nghệ thông tin, điện tử - viễn thông 
(ICT) đang trở thành một lực lượng thúc đẩy 
mạnh mẽ cho sự phát triển nền kinh tế số của 

Việt Nam. Đặc biệt là trong các ngành công 
nghiệp, ICT đang trở nên quan trọng hơn, 
chẳng hạn như thương mại điện tử, dịch vụ tài 
chính và giáo dục trực tuyến đang phát triển rất 
nhanh chóng, tạo ra những cơ hội kinh doanh 
mới cho các doanh nghiệp, tăng cường năng 
suất lao động và góp phần phát triển đời sống 
xã hội (Trang, 2022). Kinh tế số giúp tăng năng 
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gắn bó đối với tổ chức của đội ngũ nhân lực, 
giúp nhân viên cảm thấy hứng thú, có động lực 
làm việc hơn.

Cho đến nay, nhiều nghiên cứu chỉ ra sự hài 
lòng trong công việc bị tác động bởi phong cách 
của nhà lãnh đạo. Cụ thể, theo nghiên cứu của 
Gormley (2003), các yếu tố ảnh hưởng đến mức 
độ hài lòng trong công việc của nhân viên bao 
gồm: Quyền tự chủ nghề nghiệp, kỳ vọng vai trò 
của người lãnh đạo, môi trường tổ chức, nhận 
thức về xung đột và mơ hồ vai trò trong công 
việc,  hành vi của cấp trên, đặc điểm tổ chức. 
Nghiên cứu của Raziq và Maulabakhsh (2015) 
cho thấy, yếu tố ảnh hưởng đến mức độ hài lòng 
của nhân viên đối với công việc bao gồm: giờ 
làm việc, an toàn lao động, an ninh công việc, 
mối quan hệ với đồng nghiệp, nhu cầu được 
tôn trọng và ảnh hưởng của lãnh đạo. Nghiên 
cứu đo lường mức độ hài lòng trong công việc 
của Ssesanga và Garrett (2005) thông qua yếu 
tố: Thái độ công việc, quan hệ với đồng nghiệp, 
giám sát của cấp trên, chính sách hỗ trợ của 
công ty, thăng tiến và trả lương. Nhìn chung, 
có nhiều yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của 
nhân viên nhưng trong đó yếu tố người lãnh 
đạo là yếu tố quan trọng và nhận được nhiều sự 
quan tâm của các nhà nghiên cứu.

Kết quả nghiên cứu của Chiaburu và cộng sự 
(2013) nhận định rằng, tác động của nhà lãnh 
đạo có sức ảnh hưởng lớn đến sự hài lòng trong 
công việc của nhân viên. Các nghiên cứu hiện 
nay về ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo đến 
sự hài lòng trong công việc thường có xu hướng 
tập trung vào các phong cách lãnh đạo tích 
cực như lãnh đạo chuyển đổi (Susanne Braun, 
2013), lãnh đạo đạo đức (Nazim Cogaltay, 
2016). Mặt khác, nhiều nghiên cứu đã chứng 
minh tâm lý con người có xu hướng phản ứng 
mạnh với những tác động tiêu cực hơn là tích 
cực vì thế tinh thần của nhân viên sẽ bị ảnh 
hưởng mạnh hơn đến từ tác nhân tiêu cực 
(Baumeister và cộng sự, 2001). Nghiên cứu của 
Schilling (2009) đã chỉ ra rằng, phong cách lãnh 
đạo chuyên quyền bao gồm những đặc điểm 
quan trọng nhất của kiểu lãnh đạo tiêu cực. 
Việc chọn phong cách lãnh đạo chuyên quyền 

suất lao động, tăng trưởng kinh tế bền vững, 
tăng trưởng bao trùm, vì sử dụng tri thức nhiều 
hơn là tài nguyên; chi phí tham gia kinh tế số 
thấp hơn nên tạo ra cơ hội kinh doanh cho 
nhiều người hơn; công nghệ số là không biên 
giới nên sẽ làm giảm khoảng cách nông thôn 
với thành thị; công nghệ số cũng cho chúng ta 
những cách tiếp cận mới, giải pháp mới để giải 
quyết hiệu quả những vấn đề tồn tại lâu dài của 
loài người, như ô nhiễm môi trường, khoảng 
cách giàu nghèo gia tăng, đo lường tâm trạng xã 
hội, sự tham gia của người dân vào hoạch định 
chính sách, v.v...

Theo số liệu đưa ra trong báo cáo phục vụ Hội 
nghị Giao ban quản lý nhà nước quý 1/2023 của 
Bộ Thông tin và Truyền Thông, ước tính đến 
hết tháng 2/2023, doanh thu công nghiệp ICT 
đạt 20,6 tỷ USD tăng trưởng 5% so với cùng kỳ. 
Số lượng tổ chức công nghệ số không ngừng 
tăng với doanh nghiệp đăng ký hoạt động năm 
2022 ước đạt 70.000 doanh nghiệp, tăng 9,6% 
so với năm 2021; Trong đó, có 44.000 doanh 
nghiệp đang thực sự hoạt động trong lĩnh vực 
công nghệ số (Anh, 2023). Điều này chứng tỏ, 
ngành công nghệ thông tin, điện tử - viễn thông 
tại Việt Nam đang tăng trưởng vượt trội, nhiều 
tiềm năng phát triển, đáp ứng với xu hướng 
công nghiệp 4.0 và chủ trương phát triển kinh 
tế số của Chính phủ.

Dù ngành ICT có nhiều bước phát triển 
nhảy vọt trong trong nền kinh tế số nhưng vẫn 
còn nhiều thách thức mà các doanh nghiệp ICT 
đang phải đối mặt. Theo báo cáo của TopDev 
được thực hiện vào năm 2021, có tới hơn 40% 
các doanh nghiệp ICT thừa nhận họ đang rất 
khó khăn để tìm kiếm nhân sự (TopCV, 2022). 
Trong vài năm gần đây, nhân lực ICT thiếu hụt 
với mức 25% nhân sự nghỉ việc (Tân, 2023). 
Thiếu hụt nguồn nhân lực đang là vấn đề cấp 
bách của nhiều doanh nghiệp công nghệ thông 
tin, điện tử - viễn thông phải đối mặt, để thu 
hút nguồn nhân lực, yếu tố hài lòng trong công 
việc của nhân viên cần được các tổ chức để tâm 
và cải thiện. Theo nghiên cứu của Nguyễn Danh 
Nam và Uông Thị Ngọc Lan (2022) sự hài lòng 
trong công việc có ảnh hưởng lớn tới cam kết 
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2008), khiến cấp dưới của họ có xu hướng cảm 
thấy không hài lòng về công việc và làm việc 
kém hiệu suất hơn (Naseer và cộng sự, 2016).

Hiệu suất bản thân (SE)

Hiệu suất bản thân là niềm tin vào năng lực 
của bản thân, là một học thuyết của nhà tâm 
lý học Albert Bandura (1996). Những niềm tin 
này sẽ củng cố cách người đó nghĩ, hành xử, 
cảm nhận và quyết định cách họ tiếp cận với 
các thử thách và mục tiêu công việc. Một người 
có niềm tin cao ở năng lực của mình sẽ xem 
thử thách như một nhiệm vụ cần hoàn thiện. 
Trong khi nếu có niềm tin thấp, người đó sẽ 
lựa chọn tránh thực hiện các nhiệm vụ mang 
tính thử thách và tin rằng, điều đó vượt tầm 
khả năng của họ. Khi xem xét khía cạnh nguồn 
nhân lực và phúc lợi của nhân viên, hiệu suất 
của bản thân là một trong những nguồn năng 
lực quý giá của con người, mang lại niềm tin 
và động lực mạnh mẽ đáng kể cho nhân viên 
giúp nhân viên tự tin để xử lý các tình huống 
không chắc chắn và căng thẳng (Bayraktar & 
Jim´enez, 2020).

Sự hài lòng trong công việc (JS)

Sự hài lòng trong công việc là một hiện tượng 
cảm xúc được nghiên cứu rất rộng rãi, và được 
mô tả là một trạng thái cảm xúc dễ chịu hoặc 
tích cực, xuất phát từ sự đánh giá cao của nhân 
viên đối với nghề nghiệp hoặc kinh nghiệm làm 
việc của họ (Locke, 1976). Năm 1975, Hackman 
và Oldman đã nghiên cứu một mô hình về sự 
hài lòng trong công việc, theo đó nhân viên 
có nhiều khả năng phản ứng tích cực hơn với 
công việc của họ nếu họ có cảm giác rằng, công 
việc của họ là đặc biệt và hiệu suất công việc sẽ 
khiến họ có ý thức trách nhiệm về công việc của 
mình, vì lúc đó họ sẽ làm việc chăm chỉ hơn, 
kiên trì hơn khi gặp khó khăn và dễ vui lên khi 
thất bại xảy ra, do đó họ có nhiều khả năng đạt 
được kết quả mong muốn hơn. Nghiên cứu của 
Billingsley và Cross (1992) cho thấy rằng, sự hỗ 
trợ của lãnh đạo có thể là yếu tố dự đoán về sự 
hài lòng trong công việc và do đó, có thể khẳng 
định rằng, lãnh đạo là một yếu tố liên quan đến 
công việc, ảnh hưởng đến tất cả các khía cạnh 

làm yếu tố nghiên cứu nhằm mô tả và đưa ra 
nhiều góc nhìn hơn về mối quan hệ giữa lãnh 
đạo chuyên quyền và sự hài lòng trong công 
việc là cần thiết để cung cấp thêm nhiều góc 
nhìn về sự ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo 
này. Tuy nhiên, các cơ chế tâm lý về mối quan 
hệ này được rất ít bài nghiên cứu nhắc đến, 
thế nên hiệu suất bản thân, hoặc lòng tin của 
cá nhân vào khả năng thực hiện công việc sẽ 
là biến trung gian cần được khám phá. Nghiên 
cứu tiến hành tìm hiểu tác động của phong 
cách lãnh đạo chuyên quyền đối với sự hài lòng 
trong công việc thông qua hiệu suất bản thân. 
Từ đó, đề xuất một số khuyến nghị góp phần 
hoàn thiện công tác quản trị nhân sự nhằm 
cải thiện hiệu quả của tổ chức, nâng cao sự hài 
lòng của nhân viên đối với doanh nghiệp ngành 
công nghệ thông tin, điện tử - viễn thông. 

2. Cơ sở lý thuyết

Lãnh đạo chuyên quyền (DL)

Theo Einarsen và cộng sự (2007), lãnh đạo 
chuyên quyền được định nghĩa là hành vi có 
hệ thống lặp đi lặp lại của một nhà lãnh đạo vi 
phạm lợi ích hợp pháp của tổ chức bằng cách 
phá hoại các mục tiêu, nhiệm vụ, nguồn lực và 
hiệu quả của tổ chức và phá hoại động lực, hạnh 
phúc cũng như sự hài lòng trong công việc của 
cấp dưới. Phong cách lãnh đạo chuyên quyền 
có xu hướng yêu cầu cấp dưới tuân thủ và phục 
tùng vô điều kiện, thực thi những hành động 
mang tính kiểm soát, khắt khe, khó tính và cư 
xử ích kỷ đối với nhu cầu và mối quan tâm của 
cấp dưới (Schilling, 2009). Động cơ của những 
nhà lãnh đạo như vậy là lợi ích cá nhân và trọng 
tâm chính của họ là giành quyền thống trị, do 
đó họ hành động như những kẻ độc tài và sử 
dụng quyền lực của mình một cách áp bức, tàn 
nhẫn, bất công và tùy tiện (Aronson, 2001). 
Các nhà lãnh đạo chuyên quyền thường có xu 
hướng tự tin và nhạy cảm với sự tôn trọng của 
cấp dưới, thường lợi dụng thông tin để kiểm 
soát người khác (Farh, 2000; Cheng, 2015). 
Ngoài ra, phong cách lãnh đạo chuyên quyền 
cũng thể hiện những hành vi phi đạo đức và 
không công bằng (De Hoogh & Den Hartog, 
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hành động xấu xa phi lý thì nhân viên với tư 
cách là người nhận sự đối xử đó có khả năng 
phản ứng tiêu cực, chẳng hạn như giảm nỗ lực 
trong công việc khiến hiệu suất đạt được thấp 
(Naseer và cộng sự, 2016). Phong cách lãnh đạo 
chuyên quyền là nguyên nhân thúc đẩy sự tiêu 
cực của nơi làm việc và nhân viên cảm thấy 
không hài lòng, giảm động lực làm việc tận tâm 
vì bản thân và hiệu quả của tổ chức. Khi làm 
việc dưới quyền của một nhà lãnh đạo như vậy, 
nhân viên sẽ dần đánh mất tính hiệu suất của 
bản thân đối với công việc, vì nhân viên sẽ cảm 
thấy thiếu kiểm soát đối với các nhiệm vụ công 
việc. Do đó, tác giả đề xuất:

Giả thuyết 2 (H2). Lãnh đạo chuyên quyền 
có tác động tiêu cực đến hiệu suất bản thân của 
nhân viên.

Mối quan hệ giữa hiệu suất bản thân và sự 
hài lòng trong công việc của nhân viên

Một nhân tố quan trọng đã được chứng 
minh là có thể làm tăng mức độ hài lòng trong 
công việc của nhân viên là hiệu suất bản thân 
khi thực hiện công việc. Nhiều nghiên cứu hiện 
nay đã chứng minh hiệu suất bản thân là cơ 
sở để dự đoán sự xuất hiện cường độ và tính 
bền bỉ của hành động, cũng như lựa chọn bối 
cảnh hành vi, mức độ thực hiện công việc và 
quyết định của nhân viên khi giải quyết vấn đề 
(Bandura, 1977; Wood & Bandura, 1989). Hơn 
nữa, hiệu suất bản thân đề cập đến năng lượng 
tích cực để đạt được mục tiêu của một cá nhân 
và là tiền đề nâng cao sự hài lòng công việc của 
nhân viên (Judge & Bono, 2001). Tuy nhiên, 
cho đến nay, các cơ chế nhân quả cơ bản của 
các mối quan hệ này phần lớn vẫn là một vấn đề 
chưa được khám phá. Chúng tôi đề xuất:

Giả thuyết 3 (H3). Hiệu suất bản thân có tác 
động tích cực đến sự hài lòng trong công việc của 
nhân viên.

Mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyên quyền 
và hài lòng trong công việc thông qua hiệu suất 
bản thân

Dưới phong cách lãnh đạo chuyên quyền, 
nhân viên bị hạn chế và ràng buộc, không thể 

của công việc và ảnh hưởng đến hành vi, hiệu 
suất chung của nhân viên. Trong nghiên cứu 
này, sự hài lòng trong công việc được mô tả 
như một phản ứng của nhân viên đối với phong 
cách lãnh đạo thông qua hiệu suất bản thân.

Mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyên quyền 
và sự hài lòng trong công việc của nhân viên

Người ta điều tra rằng, các nhà lãnh đạo 
chuyên quyền ít quan tâm đến sự phát triển 
của tổ chức và hiếm khi xem xét đến cấp dưới 
trong việc ra quyết định (Aronson, 2001). Lý do 
cho sự can thiệp này có thể là vì các nhà lãnh 
đạo chuyên quyền thích kiểm soát và làm chủ 
mọi thứ. Hơn nữa, những nhà lãnh đạo chuyên 
quyền thích ghi công vào công việc của nhóm 
và đổ lỗi cho những sai lầm của nhóm cho nhân 
viên của họ (Farh và cộng sự, 2020). Những 
nhân viên cấp dưới của một nhà lãnh đạo 
chuyên quyền phải đối mặt với một môi trường 
tổ chức khó chịu, bị hủy hoại bởi sự đe dọa hoặc 
các chiến thuật lạm dụng, bất công (De Hoogh 
& Den Hartog, 2008; Naseer và cộng sự, 2016). 
Mặt khác, sự hài lòng trong công việc là một 
trong những thái độ có thể ảnh hưởng đến hành 
vi của con người tại nơi làm việc và cũng là một 
yếu tố then chốt cho sự phát triển lâu dài của tổ 
chức. Hiện tại các nghiên cứu thực nghiệm về 
cơ chế mà phong cách lãnh đạo chuyên quyền 
tác động đến sự hài lòng trong công việc của 
nhân viên là tương đối hiếm. Trong nghiên cứu 
này, tác giả lập luận rằng:

Giả thuyết 1 (H1). Lãnh đạo chuyên quyền có 
tác động tiêu cực đến sự hài lòng trong công việc 
của nhân viên.

Mối quan hệ giữa đạo chuyên quyền và hiệu 
suất bản thân của nhân viên

Phong cách lãnh đạo chuyên quyền luôn tự 
xem mình là trung tâm quyền lực trong tổ chức, 
nhà lãnh đạo có thể kiểm soát các cơ hội việc 
làm và nguồn lực của nhân viên, trực tiếp xác 
định cơ hội thăng tiến của họ thông qua quản 
lý tổ chức và đánh giá kết quả công việc của 
họ (Horne và cộng sự, 2016; Khan và cộng sự, 
2020). Nếu một nhà lãnh đạo thực hiện những 
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2008). Ngược lại, khi tư cách đạo đức của một 
nhà lãnh đạo bị nghi ngờ, người lãnh đạo sẽ 
không thể thuyết phục nhân viên đạt được 
các mục tiêu cá nhân hoặc tổ chức (Kanungo, 
2001). Vì các nhà lãnh đạo chuyên quyền thiếu 
liêm chính và đạo đức, những người dưới quyền 
của những nhà lãnh đạo này có thể đặt nghi vấn 
về các chuẩn mực về hành vi, dẫn đến hiệu suất 
bản thân thấp. Tác giả lập luận:

Giả thuyết 4 (H4). Hiệu suất của bản thân là 
trung gian giữa sự lãnh đạo chuyên quyền và sự 
hài lòng trong công việc của nhân viên.

thể hiện tham vọng và phát triển khả năng, sự 
tự tin bằng cách làm việc độc lập để hoàn thành 
nhiệm vụ. Kết quả, họ sẽ rơi vào tình trạng tiến 
thoái lưỡng nan và sẽ không cảm nhận được giá 
trị và niềm vui từ công việc, điều này dự đoán 
tiêu cực về sự hài lòng trong công việc (Judge & 
Kammeyer-Mueller, 2012). Hơn nữa, hiệu suất 
làm việc của nhân viên bị giảm sút cũng có thể 
là do ảnh hưởng động lực yếu của nhà lãnh đạo 
chuyên quyền đối với nhân viên. Những nhà 
lãnh đạo trung thực và đáng tin cậy có nhiều 
khả năng nâng cao sự lạc quan, tin tưởng và sự 
cam kết của cấp dưới (De Hoogh & Den Hartog, 

Lãnh đạo  
chuyên quyền

Hiệu suất  
bản thân

Sư hài lòng  
trong công việc

H1

H3

H2

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Thu thập dữ liệu

Nghiên cứu định tính nhằm điều chỉnh thang 
đo và bổ sung các biến quan sát thích hợp bằng 
cách tiến hành phỏng vấn những nhân viên và 
các nhà quản lý ở các doanh nghiệp công nghệ 
thông tin, điện tử - viễn thông tại TPHCM. 
Kết quả của bước nghiên này sẽ được sử dụng 
để thiết kế bảng câu hỏi hoàn chỉnh sao cho 
bảng câu hỏi chính thức đảm bảo tính khách 
quan và độ chính xác của kết quả nghiên cứu. 
Khảo sát được thực hiện ở các doanh nghiệp 
tại TPHCM, đối tượng khảo sát là người lao 
động làm việc trong lĩnh vực công nghệ thông 
tin, điện tử - viễn thông. Dữ liệu thu thập được 
tiến hành qua phương pháp khảo sát trực tiếp 
và phân phối câu hỏi trực tuyến thông qua biểu 
mẫu Google Form dưới dạng liên kết qua email 
cá nhân hoặc các ứng dụng truyền thông xã hội 

như Zalo và Facebook. Quá trình thu thập dữ 
liệu kéo dài từ tháng 01/2023 đến tháng 3/2023. 
Nhóm tác giả tiếp cận những cá nhân khảo sát 
thông qua nhiều phương tiện khác nhau, bao 
gồm mối quan hệ công việc và mạng lưới bạn 
bè với kỹ thuật chọn mẫu ngẫu nhiên thuận 
tiện, nhằm đảm bảo tính đại diện và minh bạch 
trong quá trình thu thập dữ liệu.

Trong nghiên cứu này có 10 biến quan sát vì 
thế cỡ mẫu tối thiểu phục vụ cho nghiên cứu sẽ 
là 50 (n = 5 × 10). Ngoài ra, với phương pháp 
ước lượng Maximum Likelihood thì kích thước 
mẫu tối thiểu từ 100 - 150 (Hair và cộng sự, 
2014). Thông tin mẫu nghiên cứu gồm có 363 
nhân viên làm việc trong lĩnh vực công nghệ 
thông tin, điện tử - viễn thông tại TPHCM thực 
hiện khảo sát, trong đó có 352 mẫu đạt yêu cầu, 
số phiếu không đạt yêu cầu do thông tin bị bỏ 
trống hoặc trả lời giống nhau với các câu hỏi. 
Như vậy, mẫu quan sát cơ bản đã đáp ứng yêu 
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4. Kết quả và thảo luận

4.1. Đánh giá mô hình đo lường

Trong việc đánh giá mô hình đo lường kết 
quả, có ba yếu tố quan trọng cần được xem 
xét là độ tin cậy tổng hợp, độ tin cậy riêng của 
từng thang đo/biến, và giá trị phân biệt. Độ 
tin cậy tổng hợp được đánh giá thông qua các 
chỉ tiêu như hệ số tải ngoài (Outer loading), 
hệ số Cronbach’s Alpha, độ tin cậy tổng hợp 
(Composite reliability – CR), và phương sai 
trích trung bình (Average variance extracted 
– AVE). Giá trị hội tụ được đánh giá bằng 
cách kiểm tra các chỉ tiêu này. Sau đó, tiêu chí 
Fornell-Larcker được sử dụng để đánh giá giá 
trị phân biệt. Theo Hair và cộng sự (2016), các 
biến bị loại bỏ có hệ số tải ngoài “Outer loading” 
nhỏ hơn 0,7 và nếu xóa đi giúp cải thiện các 
tiêu chí thống kê đạt mức yêu cầu. Kết quả (xem 
Phụ lục 3 online) cho thấy, hệ số tải ngoài giao 
động từ 0,748 – 0,837 và vượt ngưỡng đề xuất là 
0,7 nên đều được giữ lại.

Chỉ số Cronbach’s Alpha là chỉ số đo độ ổn 
định của thang đo qua các biến được thể hiện 
qua các chỉ số: Độ tin cậy tổng hợp (Composite 
Reliability); Phương sai trích xuất trung bình 
(Average Variance Extracted). Đây là những chỉ 
số quan trọng để đánh giá độ tin cậy của dữ liệu 
nghiên cứu. Bên cạnh đó, các biến có mối quan 
hệ mạnh cũng thể hiện sự ổn định của thang 
đo, bởi nó cho thấy, các biến này đều phản ánh 
cùng một nội dung. Dữ liệu nghiên cứu phải 
đảm bảo độ tin cậy khi các chỉ số Cronbach’s 
Alpha và Composite Reliability phải lớn hơn 
0,7 và chỉ số Average Variance Extracted (AVE) 
lớn hơn 0,5 (Hair, 2014). Do vậy dữ liệu phân 
tích ở đây đảm bảo độ tin cậy cần thiết các mối 
tương quan của các biến quan sát của từng biến 
nghiên cứu với biến nghiên cứu khác. Giá trị độ 
tin cậy tổng hợp đều không thấp hơn giá trị đề 
xuất là 0,7 và phương sai trích xuất trung bình 
vượt qua giá trị đề xuất là 0,5. Kết luận thang đo 
thõa mãn điều kiện (xem Phụ lục 3 online).

cầu của phương pháp phân tích. 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

Thang đo được nhóm tác giả tìm hiểu, tham 
khảo và thừa kế từ các bài nghiên cứu có đề tài 
liên quan đến các yếu tố phong cách lãnh đạo 
chuyên quyền, hiệu suất bản thân, sự hài lòng 
trong công việc. Trong đó, phong cách lãnh đạo 
chuyên quyền (DL) được đo lường bằng 6 biến 
quan sát (DL1 đến DL6) dựa theo nghiên cứu 
của De Hoogh và Den Hartog (2008). Thang đo 
hiệu suất bản thân (SE) bao gồm 3 biến quan 
sát (SE1 đến SE3) áp dụng từ nghiên cứu của 
Schwarzer và cộng sự (1997). Cuối cùng là sự 
hài lòng trong công việc (JS) được đo lường 
bằng 4 biến quan sát (JS1 đến JS4) tổng hợp từ 
các nghiên cứu của Weiss (2002); Xiang Zhou 
và cộng sự (2021). 

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, 2014). Thế nên phương 
pháp này được sử dụng phổ biến bởi các nhà 
nghiên cứu hơn (Hair và cộng sự, 2016). Mục 
tiêu đo lường là đánh giá mức độ ảnh hưởng 
của phong cách lãnh đạo chuyên quyền đến sự 
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 (2016).
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(2016), 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)

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 

Bảng 1. Kết quả phân tích hiện tượng  
đa cộng tuyến VIF từ mô hình

DL JS SE
DL 2,740 1,000
JS
SE 2,740

Sự đa cộng tuyến là hiện tượng mà các biến 
độc lập trong mô hình có tương quan mạnh 
với nhau, gây ảnh hưởng đến độ chính xác và 
hướng của mối quan hệ giữa biến đó với biến 
phụ thuộc. Nói cách khác hiện tượng đa cộng 
tuyến xảy ra khi mối tương quan tuyến tính 
hiện hữu giữa hơn hai biến độc lập trong mô 

hình. Khi đó sẽ dẫn đến các vấn đề như: hạn 
chế của giá trị R2, làm sai lệch các hệ số hồi quy. 
Theo kết quả của bảng 1, ta thấy các giá trị VIF 
đều nhỏ hơn 3 (Hair và cộng sự, 2019), chứng 
tỏ mô hình nghiên cứu không xuất hiện các 
nhân tố gây ra hiện tượng đa cộng tuyến.

Kiểm định các giả thuyết trong nghiên cứu

Bảng 2. Kết quả của các giả thuyết nghiên cứu

Giả thuyết Giả thuyết Hệ số  
đường dẫn

Độ lệch chuẩn Giá trị 
T

Giá trị 
P

Kết luận

H1 DL -> JS -0,455 0,046 9,956 0,000 Chấp nhận

H2 DL -> SE -0,797 0,030 26,392 0,000 Chấp nhận

H3 SE -> JS 0,460 0,045 10,241 0,000 Chấp nhận

Để kiểm định lại độ tin cậy của mô hình, 
nghiên cứu áp dụng phương pháp bootstrapping 
với mục đích suy rộng kết quả nghiên cứu ra 
tổng thể cũng như xem xét mối quan hệ và mức 
độ tác động của các mối quan hệ. Mundform và 
cộng sự (2011) đã đưa ra các khuyến nghị dựa 
trên kinh nghiệm, gợi ý rằng, thực hiện kiểm 
định với cỡ mẫu lặp lại 5000 quan sát. Kết quả 
ước lượng bằng kỹ thuật bootstrapping từ 352 
mẫu ban đầu cho thấy, trọng số gốc có ý nghĩa 
với trọng số trung bình của bootstrapping vì tất 
cả trọng số đều nằm trong khoảng tin cậy 95%. 

Như vậy, các ước lượng trong mô hình có thể kết 
luận là đáng tin cậy. Kết quả bảng 2 cho thấy, giá 
trị p đều nhỏ hơn 5%, chứng tỏ các giả thuyết 
nghiên cứu đều có nghĩa thống kê, do đó giả 
thuyết H1 ( = -0,455, p = 0,000), H2 ( = -0,797, 
p = 0,000) và H3 ( = 0,460, p = 0,000) đều được 
chấp nhận. Điều này cho thấy, phong cách lãnh 
đạo chuyên quyền có tác động âm đến hiệu suất 
bản thân và sự hài lòng trong công việc của nhân 
viên, và hiệu suất bản thân có tác động dương 
đến sự hài lòng trong công việc. 
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bản thân nhân viên. Như vậy, ngoài tác động 
trực tiếp thì phong cách lãnh đạo chuyên quyền 
còn tác động gián tiếp đến sự hài lòng trong 
công việc của nhân viên. Có thể kết luận rằng, 
hiệu suất bản thân đóng vai trò là biến trung 
gian trong mô hình nghiên cứu, ủng hộ giả 
thuyết H4 ( = -0,367, p = 0,000).

Đánh giá hệ số xác định R2 và sự liên quan 
của dự báo Q2

Về tác động trực tiếp, phong cách lãnh đạo 
chuyên quyền đều tác động tiêu cực đến hiệu 
suất bản thân và sự hài lòng trong công việc 
thuyết H1 ( = -0,455, p = 0,000), H2 ( = -0,797, 
p = 0,000). Hơn nữa, hiệu suất bản thân cũng 
tác động tích cực trực tiếp đến sự hài lòng trong 
công việc H3 ( = 0,460, p = 0,000). Về tác động 
gián tiếp, phong cách lãnh đạo chuyên quyền 
có tác động gián tiếp đến sự hài lòng trong công 
việc thông qua vai trò trung gian của hiệu suất 

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

Giả thuyết Giả thuyết Hệ số  
đường dẫn

Độ lệch chuẩn Giá trị T Giá trị P Kết luận

H4 DL ->SE ->JS -0,367 0,039 9,328 0,000 Chấp nhận

Bảng 4. Kết quả R2, Q2

R2 Q2

Hài lòng trong công việc 0,753 0,663
Hiệu suất bản thân 0,635 0,642

Đánh giá hệ số xác định R2 nhằm xác minh 
tính chính xác của quá trình dự báo mô hình. 
Giá trị R2 biến thiên trong khoảng từ 0 đến 1, 
giá trị R2 càng cao thì mô hình tuyến tính càng 
phù hợp. Để xác định mức độ mạnh hay yếu 
của mô hình còn tùy thuộc vào nhiều yếu tố, 
tuy nhiên ta thường chọn giá trị 0,5 là mức 
trung gian. Các hệ số R2 tại bảng 4 đều vượt 
ngưỡng trung bình, vậy mô hình hồi quy tuyến 
tính được đánh giá là phù hợp.

Để đánh giá chất lượng tổng thể của mô 
hình, giá trị Q2 được Hair và cộng sự (2016) 
khuyến nghị sử dụng. Các biến trong mô hình 
là hài lòng trong công việc và hiệu suất bản thân 
có giá trị dự báo lần lượt là Q2 = 0,663 và Q2 = 
0,642. Các biến phụ thuộc có giá trị Q2 đều vượt 
qua giá trị 0, ta nhận định mô hình cấu trúc đạt 
chất lượng.

Đánh giá hệ số tác động f2 

Bảng 5. Kết quả f2

DL JS SE

DL 0,306 1,740

JS

SE 0,312

Cho biết mức độ mạnh yếu của sự ảnh hưởng 
giữa biến độc lập tác động lên biến phụ thuộc. 
Chỉ số f2 = 0,312 của biến SE và chỉ số f2= 0,306 
của biến DL đều tác động lên biến JS ở mức độ 

trung bình (0,15 ≤ f2 < 0,35), hệ số còn lại có độ 
ảnh hưởng lớn (f2  0,35); Mức độ tác động được 
đề xuất bởi Cohen (1988).
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kiện cho họ có thể đưa ra phản hồi bí mật về 
người lãnh đạo chuyên quyền. Tính bảo mật là 
điều cần thiết vì các nhà lãnh đạo chuyên quyền 
có khả năng thao túng và làm hại những cấp 
dưới đưa ra phản hồi như vậy. Khi có phản hồi 
về các nhà lãnh đạo chuyên quyền, những khiếu 
nại cần được giải quyết bằng phương pháp điều 
tra thích hợp. Kiểm tra và và đánh giá thường 
xuyên có thể giúp ngăn chặn khuynh hướng tiêu 
cực của phong cách lãnh đạo chuyên quyền đến 
sức khỏe tinh thần và sự hài lòng trong công 
việc của nhân viên (Padilla và cộng sự, 2007).

Thứ hai, Naseer và cộng sự (2016) chỉ ra 
rằng, các nhà lãnh đạo chuyên quyền không 
khuyến khích cấp dưới của họ và thường trừng 
phạt nhân viên theo tâm trạng của họ. Do đó, 
nhân viên khó thể hiện được tài năng và cảm 
nhận được hiệu suất của bản thân từ những 
kinh nghiệm trước đây của họ. Vì thế, lãnh đạo 
chuyên quyền ảnh hưởng tiêu cực đến hiệu 
quả của bản thân của nhân viên thông qua giả 
thuyết H2 (β = -0,797, p = 0,000). Dưới sự lãnh 
đạo chuyên quyền, nhân viên mất niềm tin vào 
nhà lãnh đạo và sự tham gia của họ vào công 
việc và hiệu quả công việc cũng giảm theo. Các 
tổ chức nên coi đạo đức là một tiêu chí lựa chọn 
các nhà lãnh đạo. Đạo đức của người lãnh đạo, 
sự công bằng và cách ứng xử với nhân viên sẽ 
thúc đẩy sự gắn kết và tin tưởng giữa các nhân 
viên và cuối cùng là nâng cao hiệu suất bản thân 
của nhân viên. 

Thứ ba, kết quả nghiên cứu này cho thấy, sự 
phù hợp với mô hình nghiên cứu của Ramos và 
Hayward (2018) về sự hài lòng trong công việc 
của nhân viên bị ảnh hưởng bởi hiệu suất của 
họ (β = 0,460, p = 0,000). Tác giả đề xuất một số 
giải pháp nâng cao hiệu suất làm việc của nhân 
viên nhằm làm dịu đi ảnh hưởng của lãnh đạo 
chuyên quyền và góp phần nâng cao sự hài lòng 
trong công việc như sau: khuyến khích sự giao 
tiếp liên tục của nhân viên, bởi vì giao tiếp rõ 
ràng và hiệu quả là quan trọng để cải thiện hiệu 
suất làm việc; thúc đẩy môi trường làm việc tích 
cực và quản lý hiệu suất để khuyến khích sự 
phát triển của nhân viên.

5. Kết luận và hàm ý quản trị

Nghiên cứu đóng góp một khung lý thuyết 
về sự ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo 
chuyên quyền đến hiệu suất bản thân và sự hài 
lòng trong công việc của nhân viên hoạt động 
trong lĩnh vực công nghệ thông tin, điện tử - 
viễn thông tại địa bàn TPHCM. Kết quả này có 
ý nghĩa đáng kể về mặt nghiên cứu và thực tiễn 
nhất là khi ngành ICT đang có những bước tiến 
phát triển nhanh chóng và đóng góp tích cực 
cho nền kinh tế Việt Nam. Bên cạnh đó, nghiên 
cứu cũng nhận thấy các yếu tố hiệu suất bản 
thân và sự hài lòng trong công việc đều chịu tác 
động tiêu cực của phong cách lãnh đạo chuyên 
quyền. Kết quả này cũng phù hợp với nhiều 
nghiên cứu trước đây (Xiang Zhou và cộng sự, 
2021; De Hoogh và Den Hartog, 2008). Từ kết 
quả trên, tác giả rút ra các hàm ý quản trị cho 
doanh nghiêp trong vấn đề cải thiện sự hài lòng 
trong công việc của nhân viên, tăng cường công 
tác quản trị nhân sự giúp tổ chức nhân viên, 
tăng khả năng cạnh tranh và sự phát triển bền 
vững trên thị trường.

Thứ nhất, nghiên cứu này chỉ ra rằng, lãnh 
đạo chuyên quyền sẽ là một trong những 
nguyên nhân chính gây ra sự bất mãn trong 
công việc của nhân. Đây là phát hiện quan 
trọng và có ý nghĩa đặc biệt trong ngữ cảnh 
Việt Nam, đặc biệt khi nó xác định rằng, sự hài 
lòng trong công việc của nhân viên chịu ảnh 
hưởng từ lãnh đạo chuyên quyền. Kasi và Bibi 
(2020) đã chứng minh rằng, một nhà lãnh đạo 
chuyên quyền sẽ phá hủy bầu không khí công 
bằng của một tổ chức, và họ có xu hướng thăng 
chức cho những cá nhân biết tuân thủ mệnh 
lệnh họ hơn. Điều này đã hỗ trợ cho luận điểm 
nhà lãnh đạo chuyên quyền ảnh hưởng tiêu cực 
đến sự hài lòng trong công việc của nhân viên 
H1 (β = -0,455, p = 0,000). Một tổ chức không 
xác định được khuynh hướng chuyên quyền và 
khao khát quyền lực của nhà lãnh đạo sẽ khiến 
nhân viên của họ kiệt sức và suy sụp tinh thần. 
Lý tưởng nhất là các doanh nghiệp nên tránh 
bổ nhiệm những nhà lãnh đạo như vậy ngay 
từ đầu, và có thể giảm bớt tình trạng tiêu cực 
và căng thẳng của cấp dưới bằng cách tạo điều 
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trong công việc khác nhau đối với các kết quả 
công việc khác nhau. Các tổ chức cũng có thể 
sử dụng kết quả của chúng tôi làm chất xúc tác 
để thiết lập môi trường làm việc ngăn cản xu 
hướng chuyên quyền giữa các nhà lãnh đạo ở 
thời điểm hiện tại hoặc trong tương lai.

Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo

Nghiên cứu của chúng tôi đã giải thích được 
mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyên 
quyền đến hiệu suất bản thân và sự hài lòng 
trong công việc, tuy nhiên vẫn còn hạn chế cần 
xem xét. Thứ nhất, nghiên cứu chỉ thu thập 
dữ liệu từ các nhân viên công nghệ thông tin, 
điện tử - viễn thông tại TPHCM, điều này làm 
phương sai chung phương pháp tiềm năng. Để 
cải thiện, các nghiên cứu tương lai cần thực 
hiện khảo sát các đối tượng khác nhau trong 
bối cảnh khác nhau. Thứ hai, chúng tôi chỉ tập 
trung vào các tác động của lãnh đạo chuyên 
quyền đến sự hài lòng và hiệu suất bản thân 
của nhân viên. Nghiên cứu có thể bổ sung các 
biến phụ thuộc khác để tìm hiểu sâu hơn về tác 
động của lãnh đạo chuyên quyền, như sự cam 
kết trong công việc, tính cạnh tranh của doanh 
nghiệp trên thị trường,… để bổ sung tính tổng 
quát của kết quả nghiên cứu. Thứ ba, nghiên 
cứu của chúng tôi chỉ sử dụng phương pháp 
nghiên cứu cắt ngang, và tập trung vào trạng 
thái tâm lý của nhân viên tại một thời điểm cụ 
thể có thể dẫn đến sai lệch phương pháp, hoặc 
kết quả không chính xác. Mặc dù đã thực hiện 
phân tích dữ liệu để kiểm tra sai lệch phương 
pháp, nghiên cứu trong tương lai nên thu thập 
dữ liệu từ nhiều thời điểm để so sánh và tham 
khảo nhằm đưa ra kết quả chính xác và đáng 
tin cậy hơn. 

Lời cảm ơn

Nghiên cứu này được Trường đại học Nông 
Lâm Thành Phố Hồ Chí Minh tài trợ (Mã số: 
CS – CB23 – KT – 04).

Thứ tư, hiệu suất bản thân đóng vai trò trung 
gian giữa sự lãnh đạo chuyên quyền và sự hài 
lòng trong công việc của nhân viên. Kết quả 
này cũng phù hợp với những nghiên cứu trước 
đây và hỗ trợ cho giả thuyết H4 (β = -0,367, p 
= 0,000). Lãnh đạo chuyên quyền làm tổn hại 
đến sự hài lòng trong công việc của nhân viên 
thông qua việc làm giảm hiệu suất bản thân của 
họ. Các nhà lãnh đạo chuyên quyền thường quá 
tự tin và độc đoán, điều này khiến họ ít có khả 
năng khuyến khích hoặc trao quyền cho nhân 
viên. Do đó, nhân viên không có tự tin vào hiệu 
suất bản thân từ kinh nghiệm thành công và sự 
công nhận của người khác, và điều này dẫn đến 
khả năng làm giảm sự hài lòng trong công việc 
của họ. Có thể đầu tư vào quá trình đào tạo các 
nhà quản lý để phát triển các kỹ năng lãnh đạo 
tích cực như tập trung vào việc lắng nghe, tạo 
động lực và xây dựng mối quan hệ tốt với nhân 
viên. Các tổ chức có thể thực hiện các biện pháp 
khuyến khích sự tham gia và góp ý của nhân 
viên nhằm thúc đẩy sự trao đổi giữa lãnh đạo và 
nhân viên, giảm cảm giác thứ bậc giữa cấp trên 
và nhân viên. Các buổi họp nhóm định kỳ và 
các hoạt động tập thể cũng có thể được tổ chức 
để khuyến khích sự gắn kết và tương tác tích 
cực giữa các thành viên trong công ty. Ngoài ra, 
nuôi dưỡng một môi trường làm việc tích cực 
và quản lý hiệu suất để khuyến khích sự tăng 
trưởng của nhân viên, doanh nghiệp phải xây 
dựng các quy tắc, quy định chặt chẽ, công bằng 
để giúp người lao động thiết lập các giá trị công 
việc đúng đắn, ngăn chặn bầu không khí không 
lành mạnh của phong cách lãnh đạo chuyên 
quyền trong doanh nghiệp.

Tóm lại, nghiên cứu này cho thấy rằng, sự 
lãnh đạo chuyên quyền có ảnh hưởng tiêu cực 
đến phần lớn các nhân viên và nhân viên sẽ khó 
đạt được sự hài lòng trong công việc khi làm 
việc với cấp trên mang phong cách lãnh đạo 
chuyên quyền. Sử dụng những phát hiện này 
làm cơ sở và nghiên cứu sâu hơn có thể rút ra 
các mô hình phức tạp hơn bao gồm tác động 
của các phong cách lãnh đạo và sự hài lòng 
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