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Tóm tắt 

Nghiên cứu này tập trung khám phá mối quan hệ giữa lãnh đạo độc đoán, tính hững hờ tập thể và nghỉ 

việc trả thù, được thực hiện trong bối cảnh tại các doanh nghiệp dịch vụ quảng cáo và tổ chức sự kiện ở 

Thành phố Hồ Chí Minh. Với 245 nhân sự đang làm việc trong lĩnh vực này tham gia khảo sát, kết quả 

cho thấy lãnh đạo độc đoán có tác động trực tiếp đến cả tính hững hờ tập thể và nghỉ việc trả thù. Đồng 

thời, tính hững hờ tập thể đóng vai trò trung gian một phần trong mối quan hệ này. Kết quả phản ánh 

thực trạng tại các doanh nghiệp dịch vụ quảng cáo và tổ chức sự kiện, nơi đặc trưng bởi áp lực cao và 

yêu cầu sáng tạo liên tục, cho thấy phong cách lãnh đạo độc đoán có thể gây tổn hại nghiêm trọng đến 

tinh thần làm việc và sự gắn bó của nhân viên. Do đó, nghiên cứu nhấn mạnh sự cần thiết của môi trường 

làm việc tích cực, với phong cách lãnh đạo linh hoạt, biết lắng nghe và hỗ trợ, nhằm giảm thiểu hành vi 

nghỉ việc mang tính trả thù và nâng cao hiệu suất tại các doanh nghiệp thuộc lĩnh vực dịch vụ này. 

Từ khóa: Lãnh đạo độc đoán, tính hững hờ tập thể, nghỉ việc trả thù, doanh nghiệp dịch vụ quảng cáo 

và tổ chức sự kiện, Thành phố Hồ Chí Minh. 

THE MEDIATING ROLE OF SOCIAL LOAFING IN THE  

RELATIONSHIP BETWEEN AUTHORITARIAN LEADERSHIP  

AND REVENGE QUITTING  – A STUDY IN HO CHI MINH CITY 

Abstract 

This study focuses on exploring the relationship between authoritarian leadership, collective apathy, and 

retaliatory turnover, conducted in the context of advertising and event organizing service enterprises in 

Ho Chi Minh City. With 245 employees currently working in this sector participating in the survey, the 

results indicate that authoritarian leadership has a direct impact on both collective apathy and retaliatory 

turnover. At the same time, collective apathy partially mediates this relationship. The findings reflect the 

reality of advertising and event organizing companies—industries characterized by high pressure and 

constant creative demands—suggesting that an authoritarian leadership style can seriously harm 

employees’ morale and commitment. Therefore, the study emphasizes the necessity of fostering a positive 

work environment, featuring flexible leadership that listens and provides support, in order to reduce 

retaliatory turnover behaviors and enhance performance in these service-oriented businesses. 
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1. Giới thiệu 

Trong môi trường làm việc hiện đại, phong 

cách lãnh đạo đóng vai trò then chốt trong việc 

định hình thái độ và hành vi của nhân viên. Lãnh 

đạo độc đoán (authoritarian leadership) được 

nhận diện là một phong cách gây tranh cãi do tập 

trung cao độ vào sự kiểm soát và tuân thủ nghiêm 

ngặt, nhưng thiếu tương tác và đồng cảm với nhân 

viên (De Hoogh và Den Hartog, 2008). Phong 

cách này có thể đạt được hiệu quả ngắn hạn, như 

thúc đẩy kỷ luật và hoàn thành mục tiêu, nhưng về 

lâu dài lại gây ra các hậu quả tiêu cực, bao gồm 

giảm động lực, mất lòng tin và gia tăng bất mãn. 

Các hệ quả này không chỉ làm giảm năng suất lao 

động mà còn góp phần hình thành các hành vi tiêu 

cực, như nghỉ việc trả thù (revenge quitting). Nghỉ 

việc trả thù là hiện tượng nhân viên rời bỏ tổ chức 

không chỉ vì lý do cá nhân mà còn nhằm phản ứng 

lại những gì họ coi là bất công hoặc áp bức từ lãnh 

đạo hoặc tổ chức (Tripp và Bies, 2009). Hiện 

tượng này làm tăng sự bất ổn trong tổ chức, giảm 

khả năng giữ chân nhân tài và tạo áp lực lớn cho 

nhà quản lý. Nghiên cứu cho thấy sự bất công 

trong tổ chức không chỉ ảnh hưởng đến hiệu suất 

lao động mà còn dẫn đến các hành vi trả đũa, như 

lan truyền thông tin tiêu cực hoặc nghỉ việc có chủ 

đích để gây thiệt hại cho tổ chức (Bies và Tripp, 

1998). Một yếu tố quan trọng khác là tính hững hờ 

tập thể (social loafing), khi nhân viên giảm nỗ lực 

cá nhân trong nhóm do cảm giác rằng đóng góp 

của họ không quan trọng hoặc không được ghi 

nhận (George, 1992). Môi trường lãnh đạo độc 

đoán, với sự kiểm soát chặt chẽ và thiếu hỗ trợ, có 

thể làm gia tăng hiện tượng này. Khi nhân viên 

cảm thấy áp lực từ lãnh đạo và mất động lực cá 

nhân, họ dễ rơi vào trạng thái hững hờ tập thể, từ   
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đó làm giảm hiệu quả làm việc nhóm, tăng cảm 

giác bất mãn và thúc đẩy ý định trả thù thông qua 

hành vi nghỉ việc 

Nghiên cứu này tập trung khám phá mối 

quan hệ giữa lãnh đạo độc đoán, tính hững hờ tập 

thể và hành vi nghỉ việc trả thù trong bối cảnh các 

công ty dịch vụ quảng cáo và tổ chức sự kiện tại 

Việt Nam. Cụ thể, nghiên cứu đặt vấn đề liệu lãnh 

đạo độc đoán có ảnh hưởng trực tiếp đến ý định 

nghỉ việc trả thù hay không, và liệu tính hững hờ 

tập thể có đóng vai trò trung gian trong mối quan 

hệ này. Việc hiểu rõ cơ chế tác động của phong 

cách lãnh đạo độc đoán đối với hành vi nghỉ việc 

tiêu cực sẽ giúp làm rõ các nguy cơ tiềm ẩn ảnh 

hưởng đến sự ổn định và hiệu quả của tổ chức 

trong môi trường làm việc nhóm có tính sáng tạo 

cao. Tuy nhiên, đa số các nghiên cứu hiện nay về 

phong cách lãnh đạo độc đoán, tính hững hờ tập 

thể và hành vi nghỉ việc trả thù chủ yếu được thực 

hiện trong bối cảnh phương Tây hoặc các nền văn 

hóa châu Á có đặc điểm khác biệt như Trung Quốc 

hoặc Hàn Quốc (Pizzolitto và cộng sự, 2023; 

Zhang et al., 2021). Tại Việt Nam, nơi văn hóa tổ 

chức chịu ảnh hưởng sâu sắc của mô hình quyền 

lực tập trung và nặng tính cấp bậc, các nghiên cứu 

về tác động tiêu cực của phong cách lãnh đạo độc 

đoán vẫn còn hạn chế. Đặc biệt, hiện tượng nghỉ 

việc trả thù – một hành vi thường diễn ra ngầm và 

không dễ nhận diện trong môi trường văn hóa né 

tránh xung đột như Việt Nam – chưa được nghiên 

cứu sâu về nguyên nhân và cơ chế hình thành. 

Đồng thời, tính hững hờ tập thể trong các nhóm 

làm việc, tuy được ghi nhận là phổ biến tại các 

doanh nghiệp dịch vụ, vẫn chưa được khai thác 

như một biến trung gian giữa lãnh đạo độc đoán 

và hành vi tiêu cực của nhân viên. 

Ngành quảng cáo và tổ chức sự kiện tại Việt 

Nam được chọn làm bối cảnh nghiên cứu vì đây 

là lĩnh vực có đặc trưng lao động sáng tạo, thời 

gian làm việc linh hoạt nhưng áp lực cao, phụ 

thuộc nhiều vào hiệu suất nhóm. Trong môi 

trường này, phong cách lãnh đạo có thể ảnh hưởng 

mạnh mẽ đến tinh thần làm việc của nhân viên. 

Nếu nhà lãnh đạo áp dụng cách tiếp cận độc đoán 

trong bối cảnh đòi hỏi sự sáng tạo và tinh thần hợp 

tác, điều đó dễ dẫn đến sự mất kết nối, giảm động 

lực và gia tăng các hành vi tiêu cực. Do đó, nghiên 

cứu mối quan hệ giữa lãnh đạo độc đoán, tính 

hững hờ tập thể và nghỉ việc trả thù trong lĩnh vực 

này không chỉ có ý nghĩa học thuật mà còn mang 

giá trị thực tiễn cao. 

Từ góc độ lý thuyết, nghiên cứu bổ sung 

kiến thức về tác động của phong cách lãnh đạo đến 

hành vi nhân viên, đặc biệt trong bối cảnh văn hóa 

doanh nghiệp Việt Nam. Từ góc độ thực tiễn, kết 

quả nghiên cứu cung cấp thông tin quan trọng để 

nhà quản lý điều chỉnh phong cách lãnh đạo, tạo 

dựng môi trường làm việc tích cực và giảm thiểu 

các hành vi tiêu cực. Để đạt được điều này, các tổ 

chức cần xây dựng văn hóa làm việc dựa trên sự 

tham gia và đóng góp của nhân viên, khuyến khích 

sự hỗ trợ và gắn kết để tăng cường động lực làm 

việc và giảm thiểu hiện tượng nghỉ việc trả thù. 

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Lãnh đạo độc đoán (Authoritarian 

Leadership) 

Lãnh đạo độc đoán (authoritarian 

leadership) là phong cách lãnh đạo tập trung quyền 

lực vào một cá nhân, nhấn mạnh sự phục tùng tuyệt 

đối từ cấp dưới, và hạn chế sự tham gia vào quá 

trình ra quyết định. Theo De Hoogh và Den Hartog 

(2008), lãnh đạo độc đoán thường thể hiện qua các 

hành vi như ra lệnh cứng nhắc, không tiếp nhận 

phản hồi, và đặt nặng kỷ luật. Phong cách này phổ 

biến trong các nền văn hóa có tính phân cấp cao, 

nơi khoảng cách quyền lực giữa cấp trên và cấp 

dưới được duy trì rõ ràng, khiến nhân viên cảm thấy 

bị kiểm soát và mất động lực làm việc (Farh và 

Cheng, 2000). Tổng quan hệ thống từ Pizzolitto, 

Verna và Venditti (2023) cho thấy phong cách lãnh 

đạo độc đoán có mối liên hệ tiêu cực với hiệu suất 

làm việc của nhân viên trong hầu hết các bối cảnh, 

đặc biệt là khi nhà lãnh đạo thiếu năng lực hoặc 

không được nhân viên công nhận về chuyên môn. 

Tuy nhiên, trong một số trường hợp, nếu nhà lãnh 

đạo có năng lực mạnh, phong cách này có thể được 

nhân viên chấp nhận phần nào, giảm bớt các hậu 

quả tiêu cực (Huang và cộng sự, 2022). 

Trong bối cảnh văn hóa châu Á như Trung 

Quốc, Zhang, Liu và Du (2021) chỉ ra rằng lãnh 

đạo độc đoán có thể làm giảm hành vi đổi mới của 

nhân viên, đặc biệt là khi nhân viên không cảm 

nhận được sự an toàn tâm lý hoặc thiếu nhận diện 

tích cực với tổ chức. Tương tự, Shan và cộng sự 

(2022) phát hiện phong cách lãnh đạo độc đoán 

góp phần làm gia tăng tình trạng presenteeism – 

nhân viên đến làm việc khi đang không khỏe, chủ 

yếu do áp lực và sự kiểm soát từ lãnh đạo. Khi 

lãnh đạo độc đoán được áp dụng phân biệt trong 

cùng một nhóm – nghĩa là chỉ một số thành viên 

phải tuân thủ nghiêm ngặt trong khi số khác được 

ưu ái – sẽ làm tăng cảm giác bất công và giảm sự 

đoàn kết trong nhóm, theo nghiên cứu đa cấp của 

Karakitapoğlu-Aygün và cộng sự (2023). Bên 

cạnh đó, Patapan (2022) nhận định rằng trong môi 

trường chính trị hoặc tổ chức mang tính kiểm soát 

cao, lãnh đạo độc đoán còn có thể được "bình 

thường hóa" như một chiến lược điều hành, dẫn 

đến việc nhân viên dần thích nghi và tê liệt với các 

hình thức kiểm soát. Điều này càng làm xói mòn 

tinh thần đổi mới và sự chủ động của nhân viên 

trong dài hạn. Dù trong một số tình huống khẩn 
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cấp, phong cách lãnh đạo này có thể giúp đảm bảo 

trật tự và ra quyết định nhanh chóng, nhưng về lâu 

dài nó thường dẫn đến các hậu quả tiêu cực như 

bất mãn công việc, giảm hiệu suất, tăng stress tâm 

lý và ý định nghỉ việc (Aryee, Chen và Budhwar, 

2004; Tepper, 2000; Zellars, Tepper và Duffy, 

2002). Đồng thời, Guo và cộng sự (2018) cũng 

cảnh báo rằng môi trường bị kiểm soát quá mức 

bởi lãnh đạo độc đoán có thể làm trầm trọng thêm 

các hành vi tiêu cực như tính hững hờ tập thể hoặc 

nghỉ việc trả thù.  

Tóm lại, mặc dù lãnh đạo độc đoán có thể 

duy trì kỷ luật trong ngắn hạn, nhưng về lâu dài, 

nó gây ra các tác động tiêu cực đến động lực và sự 

gắn bó của nhân viên. Hiểu rõ những tác động này 

giúp các tổ chức xây dựng chiến lược lãnh đạo 

hiệu quả hơn, từ đó tạo ra môi trường làm việc tích 

cực và bền vững. 

2.2. Tính hững hờ tập thể (Social Loafing) 

Tính hững hờ tập thể (social loafing) là hiện 

tượng giảm nỗ lực cá nhân khi làm việc trong 

nhóm so với khi làm việc độc lập (Latane và cộng 

sự 1979). Hiện tượng này xảy ra khi cá nhân cảm 

thấy đóng góp của mình không được công nhận 

hoặc không ảnh hưởng đáng kể đến kết quả nhóm. 

Theo Karau và Williams (1993), tính hững hờ tập 

thể thường xuất hiện trong các nhóm lớn, khi trách 

nhiệm cá nhân bị pha loãng và mỗi thành viên tin 

rằng người khác sẽ gánh vác phần công việc của 

mình, dẫn đến giảm động lực và hiệu suất nhóm. 

Lý thuyết phân bổ trách nhiệm giải thích tính 

hững hờ tập thể, khi trách nhiệm hoàn thành 

nhiệm vụ được chia sẻ, khiến mỗi cá nhân cảm 

thấy ít áp lực hơn (Latane và cộng sự, 1979). Lý 

thuyết kỳ vọng (Vroom, 1964) cho rằng hiện 

tượng này xảy ra khi cá nhân tin rằng nỗ lực của 

họ không ảnh hưởng đáng kể đến thành công 

chung của nhóm, hoặc không nhận được phần 

thưởng xứng đáng. Tính hững hờ tập thể ảnh 

hưởng tiêu cực đến hiệu suất nhóm và tổ chức. 

George (1992) chỉ ra rằng nó làm giảm sự gắn kết 

và hiệu quả làm việc, gây suy yếu khả năng đạt 

được mục tiêu. Khi các thành viên nhận thức sự 

thiếu nỗ lực từ đồng nghiệp, họ có thể mất niềm 

tin vào nhóm, làm giảm động lực cá nhân 

(Kidwell và Bennett, 1993). Hiện tượng này phổ 

biến trong môi trường thiếu giám sát và không có 

biện pháp khuyến khích rõ ràng. Tuy nhiên, 

nghiên cứu cho thấy tính hững hờ tập thể có thể 

giảm thông qua việc tăng cường trách nhiệm cá 

nhân, thiết lập mục tiêu rõ ràng, và khuyến khích 

giao tiếp nhóm (Karau và Williams, 1993). Việc 

tạo môi trường làm việc khuyến khích sự tham gia 

và gắn kết của từng thành viên cũng giúp cải thiện 

hiệu suất nhóm. 

 

2.3. Nghỉ việc trả thù (Revenge Quitting) 

Nghỉ việc trả thù (revenge quitting) là hành vi 

trong đó nhân viên rời bỏ công việc như một phản 

ứng tiêu cực đối với các trải nghiệm bất công, áp lực, 

hoặc tổn thương tâm lý tại nơi làm việc. Khái niệm 

này gắn liền với các lý thuyết về công bằng tổ chức 

(organizational justice), động cơ trả thù, và các cơ 

chế đối phó tâm lý trong bối cảnh áp lực nghề 

nghiệp. Theo nghiên cứu của Bies và Tripp (1998), 

động cơ trả thù tại nơi làm việc thường xuất phát từ 

cảm giác bị đối xử bất công, thiếu tôn trọng hoặc bị 

tổn thương trong các mối quan hệ với cấp trên và 

đồng nghiệp. Nghỉ việc trong trường hợp này không 

chỉ là hành động rời bỏ tổ chức mà còn mang tính 

biểu thị mạnh mẽ nhằm gửi đi thông điệp về sự bất 

mãn và phản đối đối với các chính sách hoặc hành 

vi không công bằng. 

Lý thuyết công bằng tổ chức (organizational 

justice theory) của Greenberg (1987) cung cấp 

một khung lý thuyết quan trọng để hiểu nghỉ việc 

trả thù. Theo lý thuyết này, khi nhân viên cảm thấy 

sự bất công trong việc phân phối tài nguyên (công 

bằng phân phối), cách đối xử cá nhân (công bằng 

tương tác), hoặc sự minh bạch trong các quy trình 

(công bằng quy trình), họ có xu hướng phản ứng 

tiêu cực, bao gồm cả hành vi trả thù như nghỉ việc. 

Trong bối cảnh này, hành động nghỉ việc có thể 

được xem như một cách để nhân viên lấy lại cảm 

giác kiểm soát và phục hồi giá trị cá nhân (Aquino 

và cộng sự, 2001). 

Theo Mitchell và Ambrose (2007), các 

hành vi lãnh đạo lạm quyền hoặc tiêu cực có thể 

dẫn đến những hành vi phản ứng mang tính trả đũa 

từ nhân viên, trong đó có cả nghỉ việc như một 

hành vi “trả thù thụ động”. Khi cảm thấy không 

thể giải quyết mâu thuẫn thông qua các kênh chính 

thống, nhân viên dễ nảy sinh cảm xúc tiêu cực và 

lựa chọn rút lui như một hình thức phản kháng. 

Ngoài ra, lý thuyết về động lực trả thù của Tripp 

và Bies (2009) nhấn mạnh rằng nhân viên thực 

hiện hành vi nghỉ việc trả thù không chỉ để rời bỏ 

môi trường làm việc tiêu cực mà còn để gây tổn 

thất cho tổ chức hoặc cá nhân mà họ cho là nguồn 

gốc của sự bất công. 

Hậu quả của nghỉ việc trả thù không chỉ dừng 

lại ở việc tổ chức mất đi nhân tài mà còn gây ảnh 

hưởng tiêu cực đến văn hóa tổ chức và tinh thần làm 

việc của các nhân viên còn lại. Các nghiên cứu nhấn 

mạnh rằng việc xây dựng môi trường làm việc công 

bằng, cởi mở và hỗ trợ có thể giúp giảm thiểu nguy 

cơ này (Ambrose và cộng sự, 2002). 

3. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu  

Mối quan hệ giữa lãnh đạo độc đoán và 

hững hờ tập thể đã được nhiều nghiên cứu làm rõ, 

chỉ ra cách phong cách lãnh đạo này ảnh hưởng 

tiêu cực đến nỗ lực cá nhân trong môi trường 
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nhóm. Theo lý thuyết công bằng tổ chức, lãnh đạo 

độc đoán tạo ra môi trường thiếu công bằng trong 

cách đối xử và phân chia trách nhiệm, làm gia tăng 

cảm giác bất mãn và giảm cam kết của nhân viên 

đối với nhiệm vụ chung, từ đó dẫn đến giảm nỗ 

lực cá nhân (Aryee và cộng sự, 2004). Nhân viên 

cảm thấy thiếu cơ hội tham gia quyết định và 

không được đánh giá công bằng, họ trở nên thụ 

động và giảm động lực làm việc nhóm. Thêm vào 

đó, lý thuyết kỳ vọng cho rằng lãnh đạo độc đoán 

làm giảm nhận thức của nhân viên về mối liên hệ 

giữa nỗ lực cá nhân và kết quả chung, bởi họ tin 

rằng mọi quyết định đều do lãnh đạo kiểm soát và 

nỗ lực cá nhân ít có ý nghĩa (Karau và Williams, 

1993). Phong cách lãnh đạo này tạo ra môi trường 

căng thẳng, khiến nhân viên cảm thấy bị áp lực và 

không có cơ hội thể hiện bản thân, từ đó tăng hiện 

tượng hững hờ tập thể (Guo và cộng sự, 2018). 

Giả thuyết H1: Lãnh đạo độc đoán có tác 

động tích cực đến hững hờ tập thể. 

Mối quan hệ giữa tính hững hờ tập thể và 

nghỉ việc trả thù có thể giải thích qua các nghiên 

cứu về động cơ phản kháng trong môi trường làm 

việc và hệ quả tiêu cực của sự thiếu động lực trong 

nhóm. Các nghiên cứu về tính hững hờ tập thể chỉ 

ra rằng khi nhân viên cảm thấy công sức của mình 

không được ghi nhận hoặc vai trò không rõ ràng 

trong nhóm, họ dễ dàng trở nên thụ động và giảm 

nỗ lực (Karau và Williams, 1993). Điều này dẫn 

đến sự bất mãn và giảm gắn kết với tổ chức. Khi 

cảm giác thất vọng tích tụ, nhân viên có thể quyết 

định nghỉ việc trả thù như một cách phản đối tổ 

chức hoặc lãnh đạo, đặc biệt khi họ cảm thấy 

không được công nhận (Ambrose và cộng sự, 

2002). Ngoài ra, theo Mitchell và Ambrose 

(2007), khi nhân viên cảm nhận sự bất công hoặc 

bị đối xử thiếu tôn trọng từ cấp trên, họ có thể phát 

sinh cảm xúc tiêu cực và lựa chọn nghỉ việc như 

một hình thức phản ứng mang tính trả đũa thụ 

động. Điều này càng trở nên rõ rệt trong môi 

trường có tính hững hờ tập thể cao, nơi mà động 

lực làm việc dễ bị xói mòn.. Nghiên cứu cũng cho 

thấy mối liên hệ này mạnh mẽ trong môi trường 

làm việc căng thẳng và thiếu sự hỗ trợ lẫn nhau 

(Aquino và cộng sự, 2001). 

Giả thuyết H2: Tính hững hờ tập thể có tác 

động tích cực đến nghỉ việc trả thù. 

Mối quan hệ giữa lãnh đạo độc đoán và nghỉ 

việc trả thù có thể bị tác động mạnh mẽ bởi tính 

hững hờ tập thể, với vai trò trung gian của nó giải 

thích hành vi nghỉ việc trả thù trong tổ chức. Lãnh 

đạo độc đoán, với sự kiểm soát cao và thiếu tôn 

trọng đối với nhân viên, dễ dẫn đến cảm giác bất 

mãn và thiếu động lực làm việc, làm gia tăng tính 

hững hờ tập thể. Nhân viên trong môi trường này 

cảm thấy công sức không được công nhận và giảm 

bớt sự tham gia vào công việc nhóm (De Hoogh và 

Den Hartog, 2008). Thiếu sự khuyến khích và công 

nhận khiến nhân viên mất kết nối với tổ chức, từ đó 

hình thành cảm giác không thỏa mãn và dẫn đến 

nghỉ việc. Lý thuyết công bằng tổ chức cho thấy 

khi nhân viên cảm thấy bất công trong cách lãnh 

đạo xử lý công việc, họ dễ phản kháng, bao gồm 

nghỉ việc trả thù (Ambrose và cộng sự, 2002). Tính 

hững hờ tập thể, khi nhân viên thiếu nhiệt huyết 

đóng góp cho công việc chung, làm gia tăng cảm 

giác không có giá trị, từ đó kích thích hành vi nghỉ 

việc. Các nghiên cứu thực nghiệm cho thấy tính 

hững hờ tập thể đóng vai trò trung gian trong mối 

quan hệ giữa lãnh đạo độc đoán và hành vi nghỉ 

việc (Guo và cộng sự, 2018). 

Giả thuyết H3: Tính hững hờ tập thể đóng 

vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa lãnh đạo 

độc đoán và nghỉ việc trả thù. 

Căn cứ vào các giả thuyết trên, nhóm tác 

giả đề xuất mô hình nghiên cứu như sau: 

 
Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Mô hình đề xuất của tác giả 

4. Phương pháp nghiên cứu 

4.1. Mẫu và thu thập dữ liệu  

Đối tượng nghiên cứu là nhân viên tại các 

công ty dịch vụ quảng cáo và tổ chức sự kiện ở 

TP.Hồ Chí Minh, nơi yêu cầu cao về sáng tạo, đổi 

mới và chịu áp lực công việc lớn. Đây là môi 

trường làm việc dễ bị ảnh hưởng bởi phong cách 

lãnh đạo độc đoán, dẫn đến động lực làm việc 

giảm và xuất hiện tính hững hờ tập thể. TP.Hồ Chí 

Minh, với vai trò là trung tâm kinh tế lớn, cung 

cấp nguồn mẫu phong phú, giúp nghiên cứu đạt 

tính đại diện cao. Dữ liệu được thu thập từ nhân 

viên tại 12 công ty trong ngành tổ chức sự kiện, 

Nghỉ việc trả thù 

Tính hững hờ tập 

thể 

Lãnh đạo độc đoán 

H3 (+) 

H2 
(+) 

H1 (+) 
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truyền thông, quảng cáo trong giai đoạn từ tháng 

10 đến tháng 11 năm 2024. 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp lấy mẫu 

thuận tiện để đảm bảo tính đại diện cho các vai trò 

khác nhau trong các công ty. Kích thước mẫu 

được tính toán theo công thức của Hair và cộng sự 

(2010), với yêu cầu rằng số lượng mẫu tối thiểu là 

gấp 10 lần số biến đo lường và tổng số biến đo 

lường là 20 biến, do đó số mẫu tối thiểu là 200 

nhân viên. Trong số 300 bảng khảo sát phát ra, 

270 bảng đã hoàn thành và 25 bảng bị loại do thiếu 

dữ liệu. Bộ dữ liệu cuối cùng gồm 245 khảo sát 

hợp lệ, đáp ứng yêu cầu phân tích đa biến. 

 

4.2. Thang đo và phương pháp đo lường 

Dữ liệu được thu thập bằng biểu mẫu bảng 

câu hỏi bao gồm các thang đo về lãnh đạo độc 

đoán, tính hững hờ tập thể và nghỉ việc trả thù. 

Trong nghiên cứu này, tác giả phát triển các thang 

đo về “Lãnh đạo độc đoán” (LDDD) với 6 biến 

quan sát được chỉnh sửa từ Pizzolitto và cộng sự 

(2023). Thang đo “Tính hững hờ tập thể” (HHTT) 

với 8 biến quan sát của Karau và Williams (1993). 

Thang đo “Nghỉ việc trả thù” (NVTT) với 6 biến 

quan sát của Ambrose và cộng sự (2002). Tất cả 

các biến quan sát của thang đo đều được đánh giá 

theo thang đo Likert 5 mức độ, từ (1) hoàn toàn 

không đồng ý đến (5) hoàn toàn đồng ý.  

Bảng 1: Thang đo nghiên cứu 
Mã hóa 

biến 
Nội dung Tham khảo 

Lãnh đạo độc đoán 

LDDD1 
Lãnh đạo của tôi luôn yêu cầu tôi làm theo mệnh lệnh của họ mà không có sự thảo 

luận 
Pizzolitto và cộng 

sự (2023); 

Rafferty và Griffin 

(2006) 

LDDD2 Lãnh đạo của tôi thường xuyên đưa ra quyết định mà không hỏi ý kiến tôi. 

LDDD3 Lãnh đạo của tôi kiểm soát mọi công việc mà tôi làm. 

LDDD4 Lãnh đạo của tôi không để tôi tham gia vào các quyết định quan trọng. 

LDDD5 Lãnh đạo của tôi có xu hướng chỉ đạo và không thảo luận 

LDDD6 Lãnh đạo của tôi không quan tâm đến ý tưởng của tôi 

Tính hững hờ tập thể 

HHTT1 
Tôi ít đóng góp vào công việc nhóm khi tôi biết rằng các thành viên khác sẽ thực hiện 

phần lớn công việc 

Karau, S. J., & 

Williams, K. D. 

(1993) 

HHTT2 
Tôi cảm thấy không cần thiết phải làm việc chăm chỉ trong nhóm vì các thành viên 

khác có thể hoàn thành công việc. 

HHTT3 
Tôi thường không tham gia vào công việc nhóm vì tôi cảm thấy người khác sẽ làm 

thay cho mình. 

HHTT4 
Tôi có xu hướng giảm nỗ lực trong các công việc nhóm khi không ai nhận ra đóng 

góp của tôi. 

HHTT5 
Khi làm việc trong nhóm, tôi ít khi bỏ công sức vào việc vì tôi không nghĩ nó sẽ được 

công nhận. 

HHTT6 
Tôi cảm thấy không có động lực để làm việc nhóm nếu các thành viên khác không 

chia sẻ công việc. 

HHTT7 Tôi có xu hướng để người khác hoàn thành công việc nhóm thay vì làm chính mình. 

HHTT8 Tôi nghĩ rằng công việc nhóm dễ dàng hơn khi tôi không phải đóng góp quá nhiều. 

Nghỉ việc trả thù 

NVTT1 
Tôi nghĩ rằng nếu tôi rời khỏi công ty này, tôi sẽ làm tổn thương người lãnh đạo của 

mình. Ambrose và cộng 

sự (2002) 

 

 

 

 

 

NVTT2 Tôi có thể rời công ty này để phản kháng lại sự bất công mà tôi đã trải qua 

NVTT3 
Tôi cảm thấy muốn nghỉ việc như một cách duy nhất trả thù đối với sự đối xử không 

công bằng của tổ chức. 

NVTT4 Nghỉ việc là cách duy nhất để tôi phản ứng với những cảm giác bất mãn tôi đang có 

NVTT5 
Tôi nghĩ rằng việc rời công ty sẽ gửi một thông điệp rõ ràng về sự bất mãn của tôi với 

lãnh đạo 

NVTT6 Tôi sẽ nghỉ việc để thể hiện rằng tôi không hài lòng với cách công ty đã đối xử với tôi 

Nguồn: Tác giả tổng hợp và điều chỉnh 

4.3. Phương pháp phân tích 

Các phương pháp phân tích số liệu bao gồm: 

kiểm định độ tin cậy thang đo bằng Cronbach’s 

Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA), phân 

tích nhân tố khẳng định (CFA), và phân tích mô 

hình SEM sử dụng SPSS 22.0 và AMOS 22.0. 

Theo Hair và cộng sự (2010), Cronbach’s Alpha 

lớn hơn 0,6 cho thấy độ tin cậy tốt. Trong EFA, kết 

quả được chấp nhận khi hệ số KMO từ 0,5 đến 1,0 

và kiểm định Bartlett có giá trị Sig. dưới 0,05. Các 

nhân tố cần có Eigenvalue lớn hơn 1 và tổng 

phương sai trích đạt ít nhất 50%. Đối với SEM, các 

chỉ số độ phù hợp như Chi-square/df, GFI, CFI, 

TLI và RMSEA được sử dụng. Theo Hu và Bentler 

(1999), CFI và TLI lớn hơn 0,9, RMSEA nhỏ hơn 

0,06 cho thấy sự phù hợp tốt. Chi-square/df từ 1 

đến 3 cũng cho thấy mức độ tương thích cao của 

mô hình với dữ liệu (Kline, 2023). 
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5. Phân tích dữ liệu và kết quả 

5.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo 

Kết quả kiểm tra độ tin cậy thang đo cho 

thấy thang đo lãnh đạo độc đoán (6 biến) có 

Cronbach's Alpha là 0,861, đạt độ tin cậy cao, với 

giá trị tương quan biến tổng thấp nhất là 0,575. 

Thang đo tính hững hờ tập thể (8 biến) có 

Cronbach's Alpha là 0,92, độ tin cậy cao, với giá 

trị tương quan biến tổng thấp nhất là 0,619. Thang 

đo nghỉ việc trả thù có Cronbach's Alpha là 0,843, 

nhưng biến NVTT5 bị loại do giá trị tương quan 

biến tổng thấp (0,158); sau khi loại biến này, giá 

trị tương quan biến tổng nhỏ nhất còn lại là 0,525.  

Bảng 2: Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo 

Thang đo 
Mã hóa 

biến 

Số biến 

quan sát 

Cronbach's 

Alpha 

Giá trị tương 

quan biến tổng 

nhỏ nhất 

Ghi chú 

Lãnh đạo độc đoán LDDD 6 0,861 0,575 Đạt 

Tính hững hờ tập thể HHTT 8 0,92 0,619 Đạt 

Nghỉ việc trả thù NVTT 6 0,843 0,525 Loại NVTT5 

Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm SPSS 

5.2. Kết quả phân tích EFA 

Kết quả phân tích nhân tố cho thấy các 

thang đo đều đạt kết quả tốt. Chỉ số KMO là 0,863 

và kiểm định Bartlett's Test với Sig. = 0,000, 

chứng tỏ mẫu phù hợp. Thang đo lãnh đạo độc 

đoán có Eigenvalue là 7,014 và tổng phương sai 

trích đạt 36,917%, với tải nhân tố thấp nhất là 

0,638. Thang đo tính hững hờ tập thể có 

Eigenvalue là 2,736 và tổng phương sai trích đạt 

51,317%. Thang đo nghỉ việc trả thù có 

Eigenvalue là 2,143 và tổng phương sai trích đạt 

62,595%, với tải nhân tố thấp nhất là 0,696. Tất 

cả các thang đo đều thể hiện sự phù hợp cao. 

Bảng 3: Kết quả phân tích EFA 

Thang đo 
Mã hóa 

biến 

Chỉ số 

KMO 

Sig. 

(Bartlett's 

Test) 

Eigenvalue 

Tổng 

phương sai 

trích (%) 

Tải nhân 

tố thấp 

nhất 

Lãnh đạo độc đoán LDDD 

0,863 0,000 

7,014 36,917 0,638 

Tính hững hờ tập thể HHTT 2,736 51,317 0,7 

Nghỉ việc trả thù NVTT 2,143 62,595 0,696 

Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm SPSS 

5.3. Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA 

Kết quả hình 2 cho thấy mô hình có mức độ 

phù hợp tốt với dữ liệu. Chỉ số Chi-square/df = 

2.152, nhỏ hơn 3, cho thấy mô hình phù hợp. Các 

chỉ số CFI (0.940) và TLI (0.927) vượt ngưỡng 

0.90, phản ánh sự phù hợp tốt. Chỉ số RMSEA = 

0.069, dưới 0.08, cho thấy sai lệch nhỏ. Chỉ số 

GFI = 0.882, mặc dù chưa đạt 0.90 nhưng vẫn 

chấp nhận được theo Hair và cộng sự (2010). Mô 

hình đạt sự phù hợp tổng thể và có thể sử dụng để 

phân tích sâu hơn. 

 

Hình 2: Kết quả phân tích CFA 

Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm Amos 

5.4. Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến 

tính SEM 

Kết quả hình 3 thể hiện mối quan hệ giữa ba 

yếu tố: Lãnh đạo độc đoán (LDDD), Tính hững hờ 

tập thể (HHTT), và Nghỉ việc trả thù (NVTT). Các 

chỉ số độ phù hợp mô hình như Chi-square/df = 

2,152, GFI = 0,882, CFI = 0,940, TLI = 0,927, và 

RMSEA = 0,069 cho thấy mô hình phù hợp với dữ 

liệu. Cụ thể, tỷ số Chi-square/df nhỏ hơn 3, CFI và 

TLI vượt 0,90, GFI chấp nhận được (Hair et al., 

2010), và RMSEA dưới 0,08, chứng tỏ mô hình 

không có sự khác biệt đáng kể với dữ liệu thực tế. 
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Hình 3: Kết quả phân tích SEM 

Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm Amos 

Kết quả kiểm tra các giả thuyết cho thấy các 

mối quan hệ đều có ý nghĩa thống kê và hỗ trợ giả 

thuyết nghiên cứu. Cụ thể, giả thuyết H1 (Lãnh 

đạo độc đoán → Tính hững hờ tập thể) có S.ES = 

0,443 và Sig. = 0,000, chứng tỏ mối quan hệ mạnh 

mẽ và có ý nghĩa. Giả thuyết H2 (Lãnh đạo độc 

đoán → Nghỉ việc trả thù) với S.ES = 0,298 và 

Sig. = 0,000 chỉ ra ảnh hưởng trực tiếp đáng kể từ 

lãnh đạo độc đoán đến quyết định nghỉ việc trả 

thù. Giả thuyết H3 (Lãnh đạo độc đoán → Tính 

hững hờ tập thể → Nghỉ việc trả thù) cho thấy mối 

quan hệ gián tiếp qua tính hững hờ tập thể, với 

S.ES = 0,167 và Sig. = 0,025, xác nhận tính hững 

hờ tập thể có ảnh hưởng gián tiếp đáng kể đến nghỉ 

việc trả thù, được đánh giá là trung gian một phần. 

Bảng 4: Kết quả kiểm định giả thuyết 

Giả thuyết Mối tác động 
Trực tiếp Gián tiếp 

Ghi chú 
S.ES Sig. S.ES Sig. 

H1 LDDD ---> HHTT 0,443 ***     Chấp nhận giả thuyết 

H2 LDDD ---> NVTT 0,298 ***     Chấp nhận giả thuyết 

H3 LDDD ---> HHTT ---> NVTT 0,167 0,025 0,074 0,02 Trung gian 1 phần 

Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm Amos 

6. Thảo luận kết quả và đề xuất 

Kết quả nghiên cứu cho thấy mối quan hệ 

giữa lãnh đạo độc đoán, tính hững hờ tập thể và 

nghỉ việc trả thù là rõ ràng và có ý nghĩa thống kê 

trong các công ty dịch vụ quảng cáo và tổ chức sự 

kiện tại TP.HCM. Cụ thể, lãnh đạo độc đoán 

không chỉ ảnh hưởng trực tiếp đến tính hững hờ 

tập thể (S.ES = 0,443; Sig. = 0,000) mà còn tác 

động trực tiếp đến quyết định nghỉ việc trả thù 

(S.ES = 0,298; Sig. = 0,000). Ngoài ra, tính hững 

hờ tập thể đóng vai trò trung gian trong mối quan 

hệ này (S.ES = 0,167; Sig. = 0,025), nghĩa là khi 

nhân viên cảm thấy sự độc đoán từ lãnh đạo, họ 

có xu hướng giảm cống hiến và quyết định nghỉ 

việc như một hình thức “trả thù”. 

Những phát hiện này nhất quán với nghiên 

cứu của Harvey và cộng sự (2007), khi cho rằng 

lãnh đạo độc đoán có thể làm giảm tinh thần tập 

thể, dẫn đến sự rút lui tâm lý hoặc hành vi trả đũa 

thụ động. Đồng thời, nghiên cứu của Mitchell và 

Ambrose (2007) cũng cho thấy sự bất công trong 

tổ chức thường dẫn đến hành vi nghỉ việc mang 

tính trả thù. Tuy nhiên, nghiên cứu hiện tại mở 

rộng các kết luận trước đây bằng cách làm rõ vai 

trò trung gian của tính hững hờ tập thể – một khái 

niệm ít được đề cập trong mối quan hệ giữa lãnh 

đạo độc đoán và hành vi nghỉ việc. Điểm mới này 

góp phần bổ sung vào lý thuyết về hành vi tổ chức 

trong bối cảnh châu Á, đặc biệt là ở lĩnh vực dịch 

vụ có áp lực sáng tạo cao. 

Môi trường làm việc trong các công ty dịch vụ 

quảng cáo và tổ chức sự kiện, vốn đòi hỏi tính sáng tạo 

liên tục và thời gian làm việc linh hoạt, càng làm trầm 

trọng thêm tác động tiêu cực của lãnh đạo độc đoán. 

Khi lãnh đạo thiếu sự lắng nghe và không công nhận 

đóng góp của nhân viên, điều đó dễ dẫn đến cảm giác 

bị kiểm soát, thiếu tôn trọng – nguyên nhân chính hình 

thành tâm lý hững hờ. Khác với các nghiên cứu trước 

thường tập trung vào stress hay xung đột vai trò làm 

trung gian, nghiên cứu này nhấn mạnh tính hững hờ 

tập thể như một phản ứng tập thể tiêu cực có tính lan 

truyền, góp phần làm sáng tỏ cơ chế ảnh hưởng của 

lãnh đạo độc đoán đến hành vi nghỉ việc trả thù. 

Từ góc độ thực tiễn, để giảm thiểu ảnh 

hưởng tiêu cực từ lãnh đạo độc đoán, các công ty 

cần thực hiện một số giải pháp. Đầu tiên, các nhà 

quản lý cần được đào tạo về phong cách lãnh đạo 

linh hoạt, như lãnh đạo chuyển giao, lãnh đạo hỗ 

trợ và lãnh đạo tham gia (Bass & Avolio, 1994). 

Khi lãnh đạo tôn trọng và lắng nghe nhân viên, tạo 

ra không gian sáng tạo, nhân viên sẽ cảm thấy 

được ghi nhận và được tạo điều kiện phát triển. 

Thứ hai, xây dựng văn hóa tổ chức cởi mở, minh 

bạch và có cơ chế phản hồi hiệu quả sẽ giúp giảm 

cảm giác bị kiểm soát, qua đó hạn chế sự hình 

thành tâm lý hững hờ. Thứ ba, cần triển khai các 
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chính sách công nhận và động viên kịp thời – điều 

này đã được nhiều nghiên cứu như nghiên cứu của 

Deci và Ryan (2000) chứng minh là có tác động 

tích cực đến động lực làm việc và sự gắn bó tổ 

chức. Cuối cùng, các công ty nên có các chương 

trình hỗ trợ tâm lý và sức khỏe tinh thần nhằm 

giảm căng thẳng và duy trì sự ổn định nhân sự. 

7. Kết luận 

Nghiên cứu này cho thấy lãnh đạo độc đoán 

có ảnh hưởng trực tiếp đến tính hững hờ tập thể 

và quyết định nghỉ việc trả thù của nhân viên trong 

các công ty dịch vụ quảng cáo và tổ chức sự kiện 

tại TP.HCM. Tính hững hờ tập thể đóng vai trò 

trung gian, giải thích lý do nhân viên rời bỏ công 

ty khi cảm thấy thiếu sự tôn trọng. Những kết quả 

này không chỉ giúp hiểu rõ hành vi nghỉ việc mà 

còn cung cấp các khuyến nghị quan trọng cho các 

công ty, như cải thiện phong cách lãnh đạo, xây 

dựng văn hóa cởi mở và tăng cường sự công 

nhậnnhân viên để giảm thiểu vấn đề nghỉ việc trả 

thù và hững hờ tập thể. 

Tuy nhiên, nghiên cứu có một số hạn chế. 

Mẫu nghiên cứu chỉ tập trung vào các công ty dịch 

vụ quảng cáo và tổ chức sự kiện tại TP.HCM, điều 

này có thể ảnh hưởng đến tính tổng quát của kết 

quả cho các ngành nghề hoặc khu vực khác. Do 

đó, nghiên cứu trong tương lai nên mở rộng phạm 

vi để kiểm tra tính ứng dụng của kết quả. Bên cạnh 

đó, phương pháp khảo sát nên kết hợp với nghiên 

cứu định tính như phỏng vấn sâu để làm rõ các 

yếu tố tác động đến hành vi nghỉ việc trả thù. 
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