
Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế - Luật và Quản lý 2024, 8(1):5029-5039

Open Access Full Text Article Bài nghiên cứu

1Trường Đại học Thủ Dầu Một, Bình
Dương, Việt Nam
2Trường Đại học Sài Gòn, TP.HCM, Việt
Nam

Liên hệ

Ngô Linh Ly, Trường Đại học Thủ Dầu Một,
Bình Dương, Việt Nam

Email: ngolinhly20@gmail.com

Lịch sử
• Ngày nhận: 04-9-2023
• Ngày chấp nhận: 11-3-2024
• Ngày đăng: 31-3-2024

DOI :

https://doi.org/10.32508/stdjelm.v8i1.1307

Bản quyền
© ĐHQG Tp.HCM. Đây là bài báo công bố
mở được phát hành theo các điều khoản của
the Creative Commons Attribution 4.0
International license.

Cảm giác chèn ép và ý định phá hoại của người lao động trong các
tổ chức công nghệ thông tin

Ngô Linh Ly1,*, TrầnMinh Duy2

TÓM TẮT
Các công ty công nghệ thông tin (IT) đóng vai trò quan trọng trong xã hội hiện đại bằng việc cung
cấp các giải pháp và dịch vụ liên quan đếnmáy tính, phầnmềm, mạng, bảomật, lưu trữ và xử lý dữ
liệu. Tuy nhiên, môi trường làm việc đặc thù của họ đặt ra nhiều rủi ro, không chỉ từ bên ngoài mà
còn từ bên trong tổ chức. Một trong những mối quan tâm quan trọng nhất của các tổ chức IT là
hành vi phá hoại từ phía người lao động, vì nó có thể tác động tiêu cực đến môi trường công việc,
khả năng cạnh tranh, sự ổn định và phát triển của tổ chức. Nghiên cứu này đã tiến hành khảo sát
với 400 người lao động làm việc tại các doanh nghiệp IT tại Thành phố Hồ Chí Minh, Việt Nam. Kết
quả của nghiên cứu đã xác nhận mối tương quan tích cực giữa cảm giác bị chèn ép trong công
việc và thái độ hoài nghi đối với tổ chức của họ. Thái độ hoài nghi này bao gồmba khía cạnh chính:
hoài nghi về nhận thức, hoài nghi về tình cảm và hoài nghi về hành động. Nghiên cứu cũng cho
thấy rằng thái độ hoài nghi đối với tổ chức góp phần tạo ra ý định phá hoại của người lao động.
Đặc biệt, kết quả nghiên cứu đã làm rõ thêm mối quan hệ trực tiếp giữa cảm giác bị chèn ép và ý
định phá hoại, đồng thời thái độ hoài nghi đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ này. Điều
này giúp bổ sung cho lý thuyết và cung cấp thông tin hữu ích cho quản trị tổ chức trong việc xử lý
và ngăn chặn các hành vi phá hoại từ phía người lao động.
Từ khoá: chèn ép tại nơi làm việc, công nghệ thông tin, hoài nghi tổ chức, thuyết trao đổi xã hội,
ý định phá hoại

GIỚI THIỆU
Trong quản lý tổ chức ngày nay, ngoài những vấn đề
thường thấy như động lực làm việc thấp, tỉ lệ nghỉ
việc cao thì sự phá hoại từ phía người lao động đã và
đang trở thànhmối quan tâm lớn đối với các lãnh đạo.
Chẳng hạn, các bí mật kinh doanh của công ty có thể
bị tiết lộ bởi một email hoặc một thao tác lưu trữ dữ
liệu trên đámmây. Theo Giacalone và cộng sự (2019)
thì sự phá hoại này bao gồm những người lao động
tham gia vào các hành động xấu như là cố ý gây hại
cho tài sản, danh tiếng hoặc mục tiêu của tổ chức1.
Trong thời đại phát triển vũ bão của công nghệ như
ngày này, ý định phá hoại của người lao động đã trở
thành mối đe dọa nghiêm trọng đối với các tổ chức.
Nói cách khác, việc hiểu ý định phá hoại và nguyên
nhân dẫn đến nó là cực kỳ cần thiết để giúp các nhà
quản lý trong tổ chức ngăn chặn các vấn đề tiêu cực
mà người lao động của họ có thể gây ra.
Nghiên cứu về sự phá hoại và ý định phá hoại của
người lao động từ lâu đã được nhiều học giả trên thế
giới quan tâm2. Một số học giả đã dự đoán rằng cùng
với sự phát triển mạnh mẽ của công nghệ, thì sự hiểu
biết của người lao động trong tương lai sẽ nhiều hơn
và phá hoại từ phía người lao động sẽ đa dạng hơn. Do

đó, việc hiểu biết vế ý định phá hoại này ngày càng trở
nên quan trọng để kịp thời ngăn chặn và đảm bảo sự
thịnh vượng của tổ chức3. Ý định phá hoại thường có
mối liên hệmật thiết đến cácmâu thuẫn trong tổ chức,
khi mà sự kết nối và niềm tin giữa người lao động với
lãnhđạo trực tiếp hay với các chính sách của tổ chức bị
phá vỡ bởi những sự khác biệt4. Các nghiên cứu gần
đây cho thấy cảm giác chèn ép và thái độ hoài nghi
đối với tổ chức cũng là những nguyên nhân đáng kể
dẫn đến ý định phá hoại của người lao động5,6. Theo
đó, thái độ hoài nghi thường xuất phát từ những rắc
rối mà người lao động trải qua với tổ chức và các mối
quan hệ làm việc của họ như đối với quản lý cấp trên7,
tính công bằng trong tổ chức8 và những hành vi quấy
rối, chèn ép và bắt nạt9. Tuy nhiên, các nghiên cứu
về ý định phá hoại và sự hoài nghi vẫn còn hạn chế vì
đây là những nhân tố ẩn khó có thể đo lường hay quan
sát được. Đặc biệt, lĩnh vực nghiên cứu này đang còn
chưa được quan tâm ở Việt Nam vì đây là những vấn
đề khá nhạy cảm.
Trong những năm gần đây, các tổ chức trong ngành
nghệ thông tin (IT) ở Việt Nam đã có bước chuyển
mình mạnh mẽ trong việc thu hút một lực lượng lao
động rất lớn. Điển hình, từ năm 2019 đến năm 2021
thì tỉ lệ tăng trưởng nhu cầu tuyển dụng các vị trí cho

Trích dẫnbài báonày: Ly N L, Duy TM.Cảmgiác chèn ép và ýđịnhpháhoại của người laođộng trong
các tổ chức công nghệ thông tin. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. LawManag. 2024; 8(1):5029-5039.
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ngành đã đạt 80% 10. Đặc thù của ngành IT đòi hỏi
tính bảomật cao, đòi hỏi người lao động phải tuân thủ
nhiều nguyên tắc bởi vì việc phá hoại của người lao
động trong ngành ngày thường dẫn đến những hậu
quả nghiêm trọng trong các tổ chức. Từ đó, vấn đề
quản lý con người trong các tổ chức này cũng phải
được quan tâm. Trong đó, làm thế nào để ngăn chặn
ý định và hành vi phá hoại của người lao động trở
thành mục tiêu quan trọng để bảo vệ tài sản và danh
tiếng của công ty khỏi nguy cơ đên từ nội bộ11. Chính
vì những lý do trên mà chúng tôi lựa chọn đề tài này
đề nhằm kiểm định lại các mối quan hệ của cảm giác
chén ép, sự hoài nghi đối với tổ chức và ý định phá
hoại. Hơn nữa đặt trong bối cảnh trong ngành công
nghệ thông tin, hi vọng kết quả nghiên cứu này có
giúp các nhà quản trị tìm ra được những giải pháp
hữu hiệu nhằm ngăn chặn sự phá hoại của người lao
động trong tổ chức của họ.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀMÔHÌNH
NGHIÊN CỨUĐỀ XUẤT
Thuyết Trao Đổi Xã Hội
TheoHomans (1974) thì thuyết Trao Đổi Xã Hội (So-
cial ExchangeTheory – viết tắt là SET), đề cập đến sự
trao đổi xảy ra trongmột nhóm, bao gồmcác giao dịch
hữu hình hoặc vô hình12. Kết quả của sự trao đổi này
dẫn đến cảm giác được thỏa mãn hay không. Từ đó
ảnh hưởng đến quyết định của những người tham gia
sẽ tiếp tục hay rời bỏmối quan hệ đó. Thibaut và cộng
sự (2017) cho rằng thuyết SET bao gồm các trao đổi
xã hội không chỉ giới hạn trong mặt vật chất, mà còn
bao gồm các yếu tố phi vật chất như sự tin tưởng giữa
cá nhân với cá nhân hoặc giữa cá nhân với tổ chức13.
Thuyết SET có thể áp dụng để giải thích các vấn đề
liên quan đến thái độ, tình cảm và hành vi của người
lao động trong tương tác với đồng nghiệp, cấp trên và
tổ chức14. Trong mối quan hệ trao đổi giữa cá nhân
và tổ chức, những cá nhân thường không muốn mất
đi những gì thuộc về họ, vì vậy các chi phí như thời
gian, sự cố gắng và thậm chí là sự hi sinh trong các
vấn đề cá nhân để đóng góp cho tổ chức thường dẫn
đến cảm xúc tiêu cực 15. Ngược lại, các phần thưởng
như thu nhập, sự tin tưởng, sự tôn trọng và sự công
nhận thường tạo ra cảm xúc tích cực cho người lao
động15,16. Các cá nhân thường kỳ vọngmột cân bằng
hợp lý giữa chi phí và phần thưởng, do đó tâm lý của
họ thường được định hình bởi cách họ đánh giá và
cảm nhận về sự công bằng trong các mối quan hệ trao
đổi này. Nếu tồn tại các đối xử phân biệt trong tổ chức,
như bắt nạt, chèn ép từ đồng nghiệp hoặc cấp trên,
người lao động có thể phát sinh các cảm xúc tiêu cực
như là hình thành các ý định phá hoại17. Chính vì

thế, nghiên cứu này áp dụng thuyết SET để xem xét
hình thái của trao đổi xã hội giữa cá nhân và tổ chức
dưới hình tiêu cực là chèn ép trong công việc trong sự
hình thành thái độ hoài nghi và ý định phá hoại của
người lao động.

Giả thuyết vàmô hình nghiên cứu

Nghiên cứu này xem xét mối quan hệ giữa cảm nhận
bị chèn ép của người lao động đối với ý định phá hoại
của họ thông qua vai trò trung gian của biến thái độ
hoài nghi đối với tổ chức. Các khái niệm và giả thuyết
và mô hình nghiên cứu sẽ được trình bày trong phần
này.

Ý định phá hoại (Intention to sabotage)

Ý định phá hoại là một khía cạnh phức tạp của hành
vi con người, bao gồm động cơ ẩn sau những hành
động gây hại đối với quy trình, hệ thống hoặc các mối
quan hệ18. Con người có khả năng hình thành ý định
phá hoại vì nhiều lý do khác nhau như là vì lợi ích cá
nhân, vì trả thù, hoặc vì khác biệt về ý thức hệ 19. Nó
có thể dẫn đến các hành động như gây rối trong quá
trình sản xuất, gian lận, hoặc phá vỡ các quy tắc và
quy định19–21. Trong thực tế, hành vi phá hoại có thể
gây thiệt hại cho tổ chức và gây ra sự bất ổn tại môi
trường làm việc. Ý định phá hoại thường là bước đầu
tiên của hành vi này, vì vậy việc ngăn chặn ý định sẽ
giúp ngăn chặn hành vi phá hoại thực tế từ việc xảy
ra5.

Sự hoài nghi đối với tổ chức của người lao
động (organizational cynicism)

Theo Dean và cộng sự (1998) thì sự hoài nghi đối với
tổ chức được xem là thái độ tiêu cực của người lao
động đối với nơi làm việc, bao gồm sự hoài nghi về
nhận thức, hoài nghi về tình cảm và hoài nghi về hành
động22. Sự hoài nghi đối với tổ chức có thể dẫn đến
các hậu quả bất lợi như kiệt sức tinh thần, ý định nghỉ
việc, sự xa lánh với công việc và sự mất cam kết tới
tổ chức23–26. Abubakar và cộng sự (2016) đã chứng
minh rằng thái độ hoài nghi tổ chức có thể dẫn đến
ý định phá hoại của người lao động27. Căn cứ vào
thuyết SET, sự hoài nghi đối với tổ chức là một nhân
tố gây giảm sút sự tin tưởng của người lao động đối
với tổ chức. Từ đó họ có thể có hình thành ý định phá
hoại để đòi lại những lợi ích mà họ cảm thấy tổ chức
đã không đối xử công bằng. Do đó, các giả thuyết H1
được đề xuất như sau:
H1a: Thái độ hoài nghi đối với tổ chức về nhận thức
càng tăng thì sẽ làm tăng cường ý định phá hoại tổ
chức của người lao động.
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H1b: Thái độ hoài nghi đối với tổ chức về tình cảm
càng tăng thì sẽ làm tăng cường ý định phá hoại tổ
chức của người lao động.
H1c: Thái độ hoài nghi đối với tổ chức về hành động
càng tăng thì sẽ làm tăng cường ý định phá hoại tổ
chức của người lao động.

Cảm giác bị chèn ép của người lao động
(Mobbing)
Cảm giác bị chèn ép của người lao động là sự cảm
nhận của cá nhân về sự quấy rối, bắt nạt hay áp đặc của
một người hay một nhóm người nhắm đến họ28,29.
Hành vi chèn ép thường lặp đi lặp lại, có hệ thống
nhằm mục đích cô lập, đe dọa, hạ thấp phẩm giá của
người bị chèn ép30. Nó có thể biểu hiện như lạmdụng
bằng lời nói, tẩy chay, lan truyền tin đồn, giao nhiệm
vụ quá mức hoặc hạ thấp phẩm giá của người khác28.
Người bị chèn ép có thể phải đối mặt với sự đau khổ
tinh thần và cảm xúc nghiêm trọng31, thường nghỉ
ốm32, giảm cam kết và gia tăng ý định rời bỏ công
việc hoặc tổ chức33. Trong lĩnh vực giáo dục, Bedük
và cộng sự (2017) đã chỉ ra cảm giác bị chèn ép có tác
động tích cực đến sự hoài nghi của tổ chức9. Nghiên
cứu của Ayik (2022) cũng chỉ ra rằng khi người giáo
viên ít tiếp xúc với các hành vi chèn tại nơi làm việc
thìmức độ hoài nghi về tổ chức của họ cũng giảm đi 6.
Căn cứ trên thuyết SET, khi người lao động phải gánh
các phí tổn tinh thần do cảm nhận việc bị chèn ép có
thể dẫn đến sự nghi ngờ về sự công bằng trong mối
quan hệ trao đổi giữa cá nhân họ và tổ chức. Do đó,
các giả thuyết H2 được phát biểu như sau:
H2a: Khi cảm giác bị chèn ép càng cao thì người lao
động càng nảy sinh thái độ hoài nghi đối với tổ chức
về nhận thức.
H2b: Khi cảm giác bị chèn ép càng cao thì người lao
động càng nảy sinh thái độ hoài nghi đối với tổ chức
về tình cảm.
H2b: Khi cảm giác bị chèn ép càng cao thì người lao
động càng nảy sinh thái độ hoài nghi đối với tổ chức
về hành động.
Về mối quan hệ giữa cảm giác bị chèn ép và ý định
phá hoại của người lao động, một số nghiên cứu có
đề cập đến tác động tiềm năng của cảm nhân bị chèn
ép đối với những sự sút giảm về cảm xúc, tinh thần,
làm họ muốn thực hiện các hành vi có hại đối với tổ
chức17,34. Hơn thế nữa, căn cứ trên thuyết SET, khi
người lao động bị chèn ép đồng nghĩa như họ gánh
lấy những chi phí về tinh thần nhất định. Do đó, họ
có thể có những xu hướng để làm giảm phần tổn thất
về họ bằng cách phá hoại để cân bằng lại lợi ích của
cá nhân và tổ chức. Từ đó, có thể những suy nghĩ về
việc phá hoại để giảm lợi ích của tổ chức xuất hiện. Vì
vậy, giả thuyết H3 được đề xuất như sau:

H3: Khi cảm giác bị chèn ép càng tăng thì sẽ làm tăng
cường ý định phá hoại tổ chức của người lao động .

Vai trò trung gian của thái độ hoài nghi đối
với tổ chức
Tekin và cộng sự (2018) đã chỉ ra rằng cảm giác bị
chén ép có quan hệ trực tiếp và cả gián tiếp đối với
các hành vi tiêu cực của họ trong tổ chức35. Mối quan
gián tiếp được thông qua vai trò trung gian một phần
của thái độ hoài nghi đối với tổ chức. Vì hành vi phá
hoại của người lao động là một trong những hành vi
tiêu cực trong tổ chức; do đó, nghiên cứu này nghi
ngờ có sự tồn tại vai trò trung gian của thái độ hoài
nghi của tổ thức trong mối quan hệ của cảm giác bị
chèn ép của người lao động đến ý định phá hoại của
họ. Vì vậy, các giả thuyết H4 được đề xuất như sau:
H4a: Sự hoài nghi đối với tổ chức về nhận thức đóng
vai trung gian trong mối quan hệ giữa cảm giác bị
chèn ép và ý định phá hoại .
H4b: Sự hoài nghi đối với tổ chức về tình cảm đóng
vai trung gian trong mối quan hệ giữa cảm giác bị
chèn ép và ý định phá hoại .
H4c: Sự hoài nghi đối với tổ chức về hành động đóng
vai trung gian trong mối quan hệ giữa cảm giác bị
chèn ép và ý định phá hoại .
Từ các giả thuyết đã được thiết lập, mô hình nghiên
cứu được đề xuất như Hình 1.

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Nghiên cứu được thực hiện bằng phương pháp định
lượng. Đối tượng khảo sát là người lao động đang
làm việc tại các doanh nghiệp tại khu công nghệ cao ở
thành phố Hồ Chí Minh. Dữ liêu được thu thập bằng
cách bảng câu hỏi dạng giấy. Tổng cộng 900 bảng câu
hỏi đã được phát ra theo phương pháp thuận tiện, kết
quả thu lại được 430 mẫu. Sau đó, đã loại bỏ 30 mẫu
không hợp lệ. Cuối cùng, 400 mẫu đã được chọn cho
nghiên cứu chính thức.
Các thang đo trong nghiên cứu này được thiết kế theo
thang đo Likert 7 điểm và được kế thừa từ các nghiên
cứu đi trước. Cụ thể, thang đo cho khái niệm ”ý
định phá hoại” được kế thừa từ Abubakar và cộng
sự (2016); thang đo cho ”thái độ hoài nghi đối với tổ
chức” được kế thừa từ Pfrombeck và cộng sự (2020),
bao gồm ba thành tố là hoài nghi về nhận thức, hoài
nghi về tình cảm và hoài nghi về hành động; thang đo
cho ”cảm giác bị chèn ép” được kế thừa từ Steffgen và
cộng sự (2014)27,36,37. Các thang đo này được dịch
thuật bởi chuyên gia ngôn ngữ, sau đó được thảo luận
nhóm với 5 nhà quản trị đang làm việc trong các tổ
chức IT. Kết quả thảo luận không thêm hay bớt thang
đo nhưng có chỉnh sửa về mặt dịch thuật sang tiếng
Việt cho dễ hiểu hơn với người làm khảo sát.
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN
Kết quả nghiên cứu

Đặc điểm các biến nhân khẩu
Trong số 400 người tham gia khảo sát thì nữ nhiều
hơn nam một chút với tỉ lệ 51%, so với 49%, có độ
tuổi trung bình 27,9 tuổi, trẻ nhất là 19 tuổi và lớn
nhất là 57 tuổi. Họ đều là những người có đào tạo
đây đủ với tỉ lệ có bằng cấp đại học và trên đại học
là 76%, còn lại đều có trình độ cao đẳng. Tổng cộng
có 118 người (29,5%) đang giữ chức quản lý cấp cơ sở
trở lên, 233 người (58,3%) là chuyên viên và 49 người
(12,2%) đang nắm giữ các vị trí làm việc khác trong
công ty của họ.

Đặc điểmmẫu quan sát
Các biến quan sát đo lường trong nghiên cứu có trị
tuyệt đối của các chỉ số Sknewess dao động từ 0,016
đến 0,42 và Kurtois từ 0,348 đến 1,184; chứng tỏ dữ
liệu thu thập được có phân bố khá chuẩn38. Mẫu khảo
sát cho thấy trung bìnhmức độ đồng ý về việc cá nhân
bị chèn ép trong công việc ở mức 2,15; mức độ lựa
chọn cho thái độ hoài nghi về tổ chức của họ về mặt
nhận thức là 2,03; vềmặt tình cảm là 1,83; vềmặt hành
động là 1,48 và mức độ lựa chọn về ý định phá hoại tổ
chức ở mức 3,97. Đây là mức ở tần suất không cao và
vừa phải cho các khái niệm. Tuy nhiên, mức độ lựa
chọn về đồng ý cho sự ý định phá hoại là tương đối
cao.

Độ giá trị và độ phân biệt của thang đo
Phân tích nhân tố khám phá (EFA) cho thang đo các
khái niệm, cảm giác chèn ép trong công việc, thái độ

hoài nghi (nhận thức, tình cảm, hành động) và ý định
phá hoại với phương pháp trích Principal Axis Factor-
ing và phép quay Promax. Tại lần chạy thứ nhất, biến
ý định phá hoại 8 (”Tôi sẽ không chậm chạp hay trì
hoãn trong công việc, miễn là công việc này vẫn còn
khiến tôi cảm thấy thoải mái”) có chỉ số communal-
ities thấp là 0,251 bé hơn ngưỡng 0,4, chứng tỏ biến
này không tải đáng kể lên bất kì nhân tố nào nên bị
loại khỏi thang đo39. Khi tiến hành chạy lại lần thứ
hai thì kết quả phân tích EFA cho được khái niệm cảm
giác bị chèn ép với 5 biến quan sát, hoài nghi nhận
thức với 4 biến, hoài nghi tình cảm với 4 biến và hoài
nghi hành động với 3 biến quan sát. Khái niệm ý định
phá hoại gồm 7 biến quan sát. Trọng số của các nhân
tố nhỏ nhất là 0,725 > ngưỡng 0,4. Phương sai trích
TVE đạt 74,99% > 50% và hệ số Eigenvalue của nhân
tố thứ 5 là 1,350 > 1. Kiểm định KMO và Bartlett có
hệ số KMO là 0,888 > 0,5 và Sig =0,000 < 0,05 thỏa
mãn các yêu cầu về ngưỡng của tính đầy đủ.
Việc đánh giá độ tin cậy cho thang đo được thực hiện
qua hai bước phân tích là đánh giá độ tin cậy bằng
hệ số Cronbach’s alpha và Composed Reliability (CR)
trong phân tích nhân tố khẳng định (CFA). Hệ số al-
pha của Cronbach cho thấy mức độ tin cậy cao (lớn
hơn 0,7). Cụ thể, chèn ép trong công việc cóα= 0,912;
hoài nghi nhận thức có α= 0,897; hoài nghi tình cảm
có α=0,907; hoài nghi hành động có α= 0,896 và ý
định phá hoại có α= 0,922. Thêm nữa, hệ số tương
quan biến tổng nhỏ nhất của cả năm khái niệm là
0,706, lớn hơn mức ngưỡng 0,3 38, khẳng định tính
tin cậy của các thang đo. Hệ số CR cho thấy các chỉ số
của các nhân tố dao động từ 0,893 đến 0,917, đều lớn
hơn ngưỡng 0,740 (Bảng 1). Ước lượng của các hệ số
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Bảng 1: Kiểm định độ giá trị củamô hình thang đo.

CR AVE MSV Ý định
Phá hoại

Cảm
giác
Chèn
ép

Hoài
nghi
Nhận
thức

Hoài
nghi
Tình
cảm

Hoài
nghi
Hành
động

Ý định Phá hoại 0,917 0,613 0,329 0,783S

Cảm giác bị Chèn ép 0,913 0,677 0,211 0,394*** 0,823S

Hoài nghi Nhận
thức

0,897 0,685 0,320 0,500*** 0,336*** 0,828S

Hoài nghi Tình cảm 0,893 0,680 0,329 0,574*** 0,459*** 0,566*** 0,825S

Hoài nghi Hành
động

0,897 0,745 0,199 0,352*** 0,136* 0,380*** 0,446*** 0,863S

Ghi chú: * p < 0,050; ** p < 0,010; *** p < 0,001; S: căn bậc hai của AVE

Nguồn: tổng hợp số liệu phân tích.

tải hồi quy chuẩn hóa nhỏ nhất là 0,697 > 0,5. Từ đó,
có thể khẳng định thang đo đạt độ tin cậy.
Về độ hội tụ của thang đo, các chỉ số CR đều lớn hơn
AVE (Average variance Extrated) theo từng nhân tố
và tất cả AVE đều lớn hơn 0,5 nên mô hình đo lường
thỏa mãn độ hội tụ. Mô hình này cũng đạt được giá
trị phân biệt vì có các chỉ số MSV (Maximum Shared
Variance) đều nhỏ hơn AVE theo từng nhân tố, đồng
thời căn bậc hai AVE lớn hơn các giá trị tương quan
của nó với các nhân tố khác theo từng cặp.
Về độ phù hợp của mô hình đo lường, giá trị của
các chỉ số như Chi-square/df = 2,009; p = 0,000; CFI
= 0,969; TLI = 0,963; RMSEA = 0,05 và PClose =
0,470 (Hình 2) đều thỏa các các ngưỡng tới hạn tương
ứng38,41.

Mô hình cấu trúc SEM (Squared Equation
Model)
Các chỉ số của mô hình cấu trúc đều đạt được độ
phù hợp, cụ thể: Chi-square/df (Cmin/df) = 2,731;
p = 0,000; CFI =0,949; TLI = 0,936, RMSEA = 0,066
(Hình 3).

Kiểm định các giả thuyết củamô hình
Bảng 2 tổng kết kết quả kiểm định giả thuyết của mô
hình. Về tác động trực tiếp, kết quả cho thấy sự ảnh
hưởng tích cực và có ý nghĩa thống kê của các yếu tố
khác nhau đến ý định phá hoại. Đối với mối quan
hệ giữa ”Sự hoài nghi về nhận thức” và ”Ý định phá
hoại”, hệ số ước lượng chuẩn hóa là +0,245 với p-value
< 0,001, cho thấy sự hoài nghi về nhận thức có ảnh
hưởng tích cực và tương đối mạnh đến ý định phá
hoại. Tương tự, mối quan hệ giữa ”Sự hoài nghi về
tình cảm” và ”Ý định phá hoại” cũng có hệ số ước
lượng chuẩn hóa là +0,349 với p-value < 0,001, cho

thấy sự hoài nghi về tình cảm cũng đóng vai trò quan
trọng trong việc dự đoán ý định phá hoại. Thêm nữa,
mối quan hệ giữa ”Sự hoài nghi về hành động” và ”Ý
định phá hoại” cũng có ý nghĩa thống kê (p-value =
0,017) với hệ số ước lượng chuẩn hóa là +0,114, cho
thấy mối quan hệ này cũng góp phần vào sự dự đoán
ý định phá hoại.
Bên cạnh đó, mối quan hệ giữa ”Cảm giác bị Chèn ép”
và các yếu tố ”Sự hoài nghi về nhận thức,” ”Sự hoài
nghi về tình cảm,” và ”Sự hoài nghi về hành động”
cũng có thể hiện sự liên hệ tích cực và đáng kể. Hệ
số ước lượng chuẩn hóa và p-value cho mỗi mối quan
hệ đều thể hiện tính ý nghĩa về mặc thống kê. Cuối
cùng, mối quan hệ giữa ”Cảm giác bị Chèn ép” và ”Ý
định phá hoại” cũng được xác nhận là có ý nghĩa với
hệ số ước lượng chuẩn hóa +0,152 và p-value = 0,010.
Về tác động gián tiếp thể hiện sự ảnh hưởng của biến
trung gian đến mối quan hệ giữa các biến độc lập và
biến phụ thuộc. Đối với mối quan hệ ”Cảm giác bị
Chèn ép –> Sự hoài nghi về nhận thức –> Ý định phá
hoại” (H4a), thể hiện tác động gián tiếp tích cực với
ước lượng chuẩn hóa là +0,089 (p = 0,000). Điều này
ngụ ý rằng cảm giác bị chèn ép góp phần tác động gián
tiếp đến ý định phá hoại thông qua biến trung gian là
sự hoài nghi về nhận thức.
Trong mối quan hệ ”Cảm giác bị Chèn ép –> Sự hoài
nghi về tình cảm –> Ý định phá hoại” (H4b), cũng
thể hiện tác động gián tiếp tích cực với ước lượng
chuẩn hóa là +0,168 (p= 0,001). Điều này cho thấy
cảm giác bị chèn ép tác động gián tiếp đến ý định phá
hoại thông qua biến trung gian là sự hoài nghi về tình
cảm. Trong mối quan hệ ”Cảm giác bị Chèn ép –> Sự
hoài nghi về hành động –> Ý định phá hoại” (H4c),
thể hiện tác động gián tiếp tích cực với ước lượng
chuẩn hóa là +0,019 (p = 0,038). Điều này cho thấy
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Hình 2: Kết quả mô hình đo lường (CFA)

cảm giác bị chèn ép tác động gián tiếp đến ý định phá
hoại thông qua biến trung gian là sự hoài nghi về hành
động.
Kết hợp các kết quả của tác động trực tiếp và gián tiếp
với nhau, ta nhận thấy các khía cạnh của sự hoài nghi
về tổ chức đóng vai trò trung gian một phần. Điều
này có nghĩa là trong phạm vi mô hình xem xét thì
cảm giác bị chèn ép chỉ thể hiện trực tiếp một phần
đến ý định phá hoại, phần còn lại thể hiện tác động
thông qua vai trò trung gian của sự hoài nghi đối với
tổ chức, và chính sự hoài nghi này cũng tác động trực
tiếp lên ý định phá hoại.

Thảo luận kết quả nghiên cứu

Các mối quan hệ trực tiếp và tích cực giữa các khía
cạnh của sự hoài nghi và ý định phá hoại (H1a, H1b và
H1c) đã khẳng định rằng mức độ hoài nghi càng cao
liên quan đến xu hướng gia tăng ý định phá hoại. Kết

quả này củng cố khuôn khổ nghiên cứumà Abubakar
và Arasli (2016) đã đề xuất, chứng tỏ sự ảnh hưởng có
tính ý nghĩa của thái độ hoài trong việc giải thích sự
xuất hiện của ý định phá hoại27. Các giá trị p-value
thấp (<0,05) làm nổi bật tính ý nghĩa về mặt thống kê
của những mối quan hệ này, gợi ý rằng các mối liên
kết được quan sát trong mô hình ít có khả năng xảy
ra ngẫu nhiên. Kết quả nghiên cứu này là phù hợp
với thuyết SET về sự phù hợp của hoài nghi trong tổ
chức như là yếu tố làm suy giảm niềm tin trong quan
hệ trao đổi giữa người lao động đối với tổ chức, từ đó
làm nảy sinh ý định phá hoại trong họ.
Tiếp tục với việc xemxét kết quả phân tích về sự tương
tác giữa cảm giác bị chèn ép và các khía cạnh khác
nhau của sự hoài nghi theo các giả thuyết H2a, H2b
và H2c. Kết quả phân tích xác nhận giả thuyết rằng
cảm giác bị chèn ép khi gia tăng sẽ đóng góp vào sự gia
tăng củamức độ hoài nghi. Kết quả này là phù hợp với
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Hình 3: Mô hình cấu trúc SEM

nghiên cứu của Bedük và cộng sự (2017), cũng như là
của Ayik (2022)6,9. Hơn nữa, kết quả phân tích cũng
khẳng định có tồn tại một cách có ý nghĩa thống kê
về mối quan hệ trực tiếp và tích cực giữa cảm giác bị
chèn ép và ý định phá hoại đã nêu ra trong giả thuyết
H3. Kết quả này phù hợp với góc nhìn từ lý thuyết
SET phù hợp với quan điểm cho rằng những người
cảm thấy bị đối xử bất công có thể xuất hiện nhiều
khả năng hơn trong việc tham gia vào các hành động
gây hại đối với tổ chức như một hình thức trả đũa.
Những mối quan hệ gián tiếp được chứng minh là có
ý nghĩ thống kê trong kết quả nghiên cứu đã làm sáng
tỏ vai trò trung gian của sự hoài nghi trong việc kết
nối cảm giác bị chèn ép với ý định phá hoại. Những
mối quan theo tuần tự từ cảm giác bị chèn ép, đến
sự hoài nghi, rối đến ý định phá hoại (H4a, H4b và
H4c) đã giải thích con đường mà thông qua đó cảm
giác bị chèn ép ảnh hưởng đến ý định phá hoại. Kết
quả phân tích cho thấy các ước lượng đều tích cực và
có giá trị p-value thấp (<0,05), gợi ý rằng khi cá nhân
trải qua cảm giác bị chèn ép sẽ kích hoạt sự gia tăng
tiếp theo về sự hoài nghi, từ đó làm tăng xu hướng
đối với ý định phá hoại của họ. Những kết quả này
tương ứng với quan điểm của thuyết trao đổi xã hội về
việc tìm kiếm sự cân bằng trong lợi ích giữa hai bên và
phù hợp với kết quả nghiên cứu củaAbubakar và cộng
sự (2016), Jung và cộng sự (2018) hay nghiên cứu về

chèn ép và hành vi trong tổ chức của Tekin và cộng sự
(2018)17,27,35. Như vậy, kết quả nghiên cứu tác động
gián tiếp đã khẳng định con đường trung gian này có
sự ảnh hưởng lớn đối với ý định phá hoại, nhấnmạnh
vai trò quan trọng của sự hoài nghi trongmối quan hệ
tác động của cảm giác bị chèn ép và ý định phá hoại.

KẾT LUẬN

Đóng góp của nghiên cứu và hàm ý quản trị
Từ những kết quả của nghiên cứu này, chúng tôi hy
vọng sẽ đóng góp về mặt lý thuyết trong nghiên cứu
hành vi tổ chức như sau. Thứ nhất, nghiên cứu này
góp phần làm giảm khoảng trống nghiên cứu còn
nhiều bỏ ngõ trên thế giới và cảViệt Namvềmối quan
hệ của sự chèn ép, sự hoài nghi và ý định phá hoại của
người lao động trong các tổ chức. Thứhai, nghiên cứu
này góp phần làm sáng tỏ các ảnh hưởng của sự chèn
ép và sự hoài nghi lên ý định phá hoại trong tổ chức
là thực sự có hiện hữu. Ngoài ra, sự hoài nghi đóng
vai trò trung gian trong nhiều mối quan hệ và trong
nghiên cứunày cũng thể hiện vai trò trung gian của nó
trongmối quan hệ giữa sự chèn ép và ý định phá hoại.
Sau cùng, nghiên cứu góp phần bổ sung cho thuyết
SET ở khía cạnh trao đổi xã hội trong tổ chức không
những thể hiện qua sự hài lòng mà còn thể hiện cả
bằng sự hoài nghi về mối quan hệ trao đổi này. Ngoài
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Bảng 2: Kết quả kiểm định giả thuyết.

Tác
động

Mối quan hệ Giả thuyết Kỳ
vọng

Hệ số ước
lượng chuẩn
hóa

p-value Kết quả

Trực
tiếp

Sự hoài nghi về nhận thức
–> Ý định phá hoại

H1a + 0,245 0,000 Chấp nhận

Sự hoài nghi về tình cảm
–> Ý định phá hoại

H1b + 0,349 0,000 Chấp nhận

Sự hoài nghi về hành động
–> Ý định phá hoại

H1c + 0,114 0,017 Chấp nhận

Cảm giác bị Chèn ép
–> Sự hoài nghi về nhận thức

H2a + 0,363 0,000 Chấp nhận

Cảm giác bị Chèn ép
–> Sự hoài nghi về tình cảm

H2b + 0,478 0,000 Chấp nhận

Cảm giác bị Chèn ép
–> Sự hoài nghi về hành động

H2c + 0,167 0,002 Chấp nhận

Cảm giác bị Chèn ép
–> Ý định phá hoại

H3 + 0,152 0,010 Chấp nhận

Gián
tiếp

Cảm giác bị Chèn ép
–> Sự hoài nghi về nhận thức –> Ý
định phá hoại

H4a + 0,089 0,000 Chấp nhận

Cảm giác bị Chèn ép –
-> Sự hoài nghi về tình cảm –> Ý
định phá hoại

H4b + 0,168 0,001 Chấp nhận

Cảm giác bị Chèn ép
–> Sự hoài nghi về hành động –> Ý
định phá hoại

H4c + 0,019 0,038 Chấp nhận

Nguồn: Tổng hợp kết quả phân tích của tác giả.

các nhân tố góp phần củng cố mối quan hệ trao đổi
xã hội theo thuyết SET đã được các nhà nghiên cứu
chứng mình từ lâu thì vấn đề chèn ép trong công việc
cũng làmột nhân tố sẽ làm giảm ý nghĩa củamối quan
hệ trao đổi trong tổ chức, từ đó dẫn đến các ý định tiêu
cực điển hình ở đây là ý định phá hoại. Những kết
quả này còn có thể kỳ vọng được để mở rộng những
lý thuyết hiện có, mang đến những hiểu biết quý báu
về quá trình tâm lý dẫn đến ý định phá hoại.
Cũng từ kết quả thư được, chúng tôi mong rằng
nghiên cứu này sẽ góp phần mang đến những hàm
ý quản trị cho các nhà quản trị và lãnh đạo, đặc biệt
là các tổ chức trong đang hoạt động trong lĩnh vực IT
như sau. Thứ nhất, sự chèn ép và sự hoài nghi thực sự
có nhiều ảnh hưởng không mong muốn đến tổ chức
trong đó có cả ý định phá hoại của người lao động.
Các nhà quản trị ngoài những giải pháp về nguồn
nhân lực thông thường thì cần nên lưu ý đến vấn đề
cảm nhận bị chèn ép trong công việc người lao động
và cả sự hoài nghi của họ. Về lâu dài nếu không có

những giải pháp hạn chế sẽ hậu quả nghiêm trọng,
do đó các quản trị có những giải pháp phù hợp để
ngăn chặn hoặc làm giảm đi những vấn đề này trong
tổ chức. Đặc biệt các tổ chức trong lĩnh vực IT thì
sự phá hoại của người lao động có thể gây ảnh hưởng
to lớn và nguy hiểm hơn. Thứ hai, các nhà quản trị
tổ chức nên hiểu rằng sự chèn ép trong công việc có
tác động trực tiếp và gián tiếp đến ý định phá hoại,
đây có thể xem như một hành động phản kháng của
người lao động. Tuy nhiên, sự hoài nghi dù cũng bị
ảnh hưởng bởi sự chèn ép vẫn có thể là hệ quả của
nhiều nguyên nhân khác. Trong trường hợp không
có sự chèn ép thì sự hoài nghi vẫn là nhân tố thúc đẩy
ý định phá hoại. Do vậy, các nhà quản trị cần hiểu
và thiết lập các cơ chế ngăn ngừa những hành vi phá
hoại, đó là ngăn ngừa sự chèn ép và cả sự hoài nghi.
Cụ thể như là thực hiện các chính sách khuyến khích
xây dựng môi trường làm việc đạo đức, ngăn cản các
hành vi bắt nạt, quấy rối hay chèn ép cá nhân người
lao động, đồng thời làm giảm thiểu sự hoài nghi và
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tăng lòng tin với tổ chức. Trong lĩnh vực IT, do đặc
thù ngành này cần nhiều nhân lực trình độ cao nên có
thể cảmnhận về sự chèn ép và hoài nghi của người lao
động sẽ không thể hiện rõ như các ngành khác. Việc
này đòi hỏi các nhà quản trị phải có cái nhìn tinh tế
và quan tâm tới nhân viên củamình nhiều hơn để kịp
thời xử lý vấn đề tâm lý này Sau cùng, nghiên cứu này
cũng cho thấy những thái độ và cảm xúc tiêu cực của
người lao động trong tổ chức ngày nay sẽ có thể tiến
triển nhanh và thôi thúc họ đến những ý định tiêu cực
như ý định phá hoại. Việc ngăn ngừa ý định phá hoại
trước khi nó chuyển hóa thành hành động thực tế là
việc nhất thiết phải được lưu tâm không chỉ trong các
tổ chức nói chung mà còn trong các tổ chức lĩnh vực
IT nói riêng.

Một số hạn chế và các hướng nghiên cứu
tiếp theo
Các kết quả của nghiên cứu này đã mang đến những
hiểu biết đáng kể về các mối liên kết giữa cảm giác
bị chèn ép, thái độ hoài nghi và ý định phá hoại của
người lao động trong các tổ chức. Tuy nhiên, nghiên
cứu cũng tồn tại các hạn chế nhất định. Thứ nhất,
phương pháp nghiên cứu dựa vào mẫu thuận tiện và
tập trung duy nhất vào ngữ cảnh văn hóa tại các công
ty thuộc lĩnh vực IT ở thành phố Hồ Chí Minh. Do
đó, khả năng áp dụng kết quả vào các văn hóa và vùng
địa lý và ngành nghề khác có thể bị hạn chế. Thứ hai,
nghiên cứu chưa xem xét các yếu tố tiềm ẩn khác có
khả năng ảnh hưởng đến ý định phá hoại của người
lao động có thể còn xuất hiện nhiều nguyênnhân khác
như yếu tố thuộc về tính cách hay trạng thái tâm lý
của người lao động khi không còn muốn gắn bó với
tổ chức. Do đó, hướng nghiên cứu tiếp theo có thể
xem xét mối tương quan của các nhân tố này trong
bức tranh toàn diện hơn.
Hướng nghiên cứu tiếp theo có thể thực hiện nghiên
cứu về ý định phá hoại trong mối quan hệ với ý định
nghỉ việc của người lao động. Trong một nghiên cứu
gần đây của Abugre và cộng sự (2022), đã cho thấy
mối quan hệ tích cực của ý định nghỉ việc với hai yếu
tố thái độ hoài nghi và quan hệ với đồng nghiệp 42.
Vì hai yếu tố này vốn có quan hệ mật thiết với yếu tố
hoài nghi tổ chức và sự chèn ép trong công việc vừa
được xem xét trong nghiên cứu này. Do đó, việc mở
rộng sang tìm hiểu mối quan hệ giữa ý định nghỉ việc
và ý định phá hoại có thể đóng góp vào ý nghĩa quản
trị rất lớn. Bên cạnh đó, nghiên cứu tương lai có thể
mở rộng nghiên cứu sang các thị trường và các lĩnh
vực khác nhau để có thể hiểu sâu rộng hơn về các mối
quan hệ này trong các ngữ cảnh khác nhau.
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Employees’ feelings of mobbing and intention to sabotage
information technology organizations

Ngo Linh Ly1,*, TranMinh Duy2

ABSTRACT
Information technology (IT) companies play a pivotal role inmodern life, offering solutions and ser-
vices encompassing computers, software, networks, security, storage, and data processing. How-
ever, due to the unique characteristics of their work environment, these companies constantly
grapple with risks stemming not only from external threats but also from within their own orga-
nizations. Particularly concerning for IT organizations is the specter of employee sabotage due
to its detrimental impact on workplace atmosphere, competitiveness, organizational stability, and
overall growth. This study conducted a survey involving 400 employees working within the IT sec-
tor in Ho Chi Minh City, Vietnam. The research findings a positive correlation between workplace
mobbing experiences and employees' cynicism toward their organization, comprising cognitive
cynicism, affective cynicism, and behavioral cynicism. Likewise, heightened cynicism toward the
organization significantly amplifies employees' intentions to engage in sabotage. Specifically, the
results of this study shed light on two critical aspects: (1) the direct link between feelings of mob-
bing and sabotage intentions and (2) the mediating role played by organizational cynicism atti-
tudes in the relationship between workplace mobbing experiences and the intention to sabotage.
These findings have made a significant contribution to both theory and practical management.
Keywords: intention to sabotage, information technology, mobbing at workplace, organizational
cynicism, social exchange theory
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	Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
	Ý định phá hoại (Intention to sabotage)
	Sự hoài nghi đối với tổ chức của người lao động (organizational cynicism)
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