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CÁC THUỘC TÍNH CÁ NHÂN 

Có 4 thuộc tính cá nhân có thể mang lại quyền lực đó là: kiến thức chuyên môn, sự hấp dẫn cá 

nhân, các nỗ lực và tính hợp pháp 

Kiến thức chuyên môn 

Kiến thức chuyên môn là một nguồn gốc quan trọng của quyền lực đặc biệt là trong thời đại 

công nghệ cao ngày nay. Kiến thức chuyên môn có thể có được từ sự giáo dục, đào tạo chính 

thức cũng như là các kinh nghiệm từ thực tiễn. Điều này đặc biệt quan trọng trong các công ty 

kinh doanh do tiến trình ra quyết định dựa trên tiêu chuẩn hợp lý. Trong một môi trường mà 

các quyết định được đưa ra trên cơ sở đánh giá các thông tin một cách khách quan cho mỗi 

phương án thì một người có kiến thức sẽ dễ dàng tăng thêm quyền lực. Điều này có thể gây ra 

vấn đề khi cấp dưới có nhiều kiến thức hơn cấp trên. Những cấp dưới giỏi chuyên môn này 

phải làm cho kiến thức của họ trở thành kiến thức của cấp trên theo cách không được đe doạ 

quyền lực của cấp trên trong việc ra quyết định sau cùng, song đồng thời phải củng cố vị thế 

chuyên gia của cấp dưới. Kiến thức chuyên môn sẽ cung cấp một nền tảng quyền lực mạnh mẽ trong các tổ chức lớn, 

công nghệ cao và tốc độ thay đổi nhanh. Trong môi trường này, các chuyên gia kỹ thuật đặc 

biệt có quyền lực bởi vì các nhà quản trị cấp cao ở tương đối tách biệt với các hoạt động cơ 

bản hằng ngày của tổ chức. Các nhà quản trị thường ít biết đến những bước tiến mới trong 

nghiên cứu cơ bản, các cải tiến sản xuất mới nhất từ phía đối thủ cạnh tranh hoặc các thay đổi 

từ lực lượng lao động. Do đó, sự phản ứng để dẫn đạo trong các lĩnh vực này đặc biệt dành 

cho đội ngũ các chuyên gia chức năng, những người hầu như là độc quyền về kiến thức trong 

lĩnh vực của họ. 

Như vậy, hai yếu tố của quyền lực: từ các đặc điểm cá nhân và từ vị trí công tác đều có tầm 

quan trọng như nhau. Nếu chỉ xem xét quyền lực từ vị trí của các chuyên gia, bạn có thể kết 

luận rằng họ có rất ít quyền lực. Vai trò của họ trong tổ chức không rõ ràng lắm nếu so với các 

nhà quản trị trực tuyến. Công việc của họ thường là những công việc hàng ngày được định 

trước và nhiệm vụ của họ, xét về bản chất nói chung không gắn với mục tiêu chủ chốt nhất 

cũng như là các mối quan tâm của công ty. Song một chuyên gia có thể bù trừ cho sự thiếu 

quyền lực do vị trí bằng cách phát triển các kiến thức chuyên môn trong một lĩnh vực cụ thể 

của tổ chức: ví dụ một hệ thống kế toán mới, chế độ thuế, các quy định về an toàn và môi 

trường hoặc những quy định mới về mua lại doanh nghiệpCần rất nhiều thời gian để trở thành một chuyên gia trong một lĩnh vực nào đó. Tuy nhiên nếu 

bạn muốn tiến cao hơn nữa trên nấc thang của tổ chức, tên gọi ”chuyên gia” có thể là moọt trở 

ngại. Ví dụ, nếu bạn trở thành chuyên gia của công ty trong các mối quan hệ với chính phủ các 

nước vùng Nam Mỹ, kiến thức của bạn có thể là không thể thiếu được đối với chi nhánh có 

nhiều nhà máy ở Mêhicô. Các nhà quản trị trử phải cẩn thận, không nên quá giới hạn các cơ 

hội phát triển lâu dài bằng cách tập trung vào những lĩnh vực quá hẹp của kinh doanh. Điều 

này là rất khó đối với những người muốn thiết lập một nền tảng quyền lực. Luôn có những 

ngách nhỏ trong tổ chức mà những người khao khát quyền lực có thể tạo dựng sức mạnh từ đó. 

Chỉ khi họ rơi vào những chiếc bẫy đó, họ mới nhận ra được tầm quan trọng của việc xây dựng 

một kiến thức nền rộng liên quan đến nhiều hoạt động của doanh nghiệp để có thể tạo dựng 

những cơ hội phát triển trong dài hạn. Một khía cạnh quan trọng khác của kiến thức chuyên môn là “ ấn tượng quản trị”. Người ta 

đánh giá kiến thức của bạn không chỉ dựa trên số lượng bằng cấp mà bạn tích luỹ, số lượng các 

khoá đào tạo mà bạn đã trải qu, hoặc số năm kinh nghiệp, họ còn dựa trên cách mà bạn ứng 

xử. Nếu bạn liên tục nhắc đến cách thực hiện công việc trong quá khức, họ có thể cho rằng 

kiến thức của bạn đã lỗi thời. Nếu bạn có xy hướng “shoot from the hip” khi đặt câu hỏi trong 

cuộc họp, họ có thể cho rằng bạn hiệu vấn đề không được kỹ. Nếu bạn viết một bản báo cáo 

dài dòng và quá nhiều từ kỹ thuật, cấp trên có thể nghi ngờ về khả năng truyền thông của bạn. 

Khái niệm “ ấn tượng quản trị” đôi khi được xem là đồng nghĩa với các mánh khóe , tiểu xảo. 

Tuy nhiên, ở đây từ này đồng nghĩa với sự cần thiết phải cư xử phù hợp với sự mong đợi. MỌi 

người có một hình ảnh nhất định nào đó về cách thức một chuyên gia cư xử và hành động để 

có thể có đóng góp nhất định cho tổ chức. Và điều quan trọng là những ngươif được xem như 

là chuyên gia về kỹ thuật không được làm giản đi độ tin cậy của họ bằng cách vi phạm những 

mong đợi này. 

Sự hấp dẫn cánhân 

Sự hấp dẫn cá nhân được thể hiện theo nhiều cách:” Khi cô ấy trình bày trong cuộc họp, bài 

trình bày của cô có sức mạnh đến nỗi bất cứ thông điệp nào cũng rất hoàn hảo”, “ Tính cách 

của anh ta đã giúp anh ta thu hút được những người giỏi nhất và tận tuỵ nhất làm việc với anh 

ta.” Như vậy, có hai nguồn gốc cơ bản của sự hấp dẫn cá nhân: hành vi dễ thương và bề ngoài 

hấp dẫn 

Các nhà tâm lý học đã xác định được nhiều yếu tố quyết định cái mà họ gọi là “ khả năng được 

ưa thích”. Những hành vi này là những hành vi tốt thường gắn liền với tình bạn. Thực tế, 

nghiên cứu đã phát hienẹ ra nhiều yếu tố ảnh hưonửg đến sự thu hút cá nhânVậy những thông tin về tình bạn có thể có liên quan gì đến vấn đề chúng ta đang bàn luận? Có 

phải điều đó có nghĩa là bạn phải trở thành những người bạn tốt với đồng nghiệp, cấp dưới hay 

sếp của bạn? Không nhất thiết. Rất nhiều người chọn lựa làm việc với ai đó là do kiến thức 

chuyên môn , ngay cả khi họ biết rằng không hợp với nhau. Hơn thế nữa, thường không phù 

hợp lắm đeer thiết lập một tình bạn gần gũi với ai đó cùng cơ quan bạn. Đo đó, nguời ta không 

nhất thiết phải trở thành bạn của nhau trong công việc, nhưng những người có tính cách dễ 

thương đối với đồng nghiệp (và nếu hoàn cảnh cho phép, sẽ dẫn tới một tình bạn) thường dễ 

cảm thấy được trao quền lực hơn. 

Dẫn chứng cho lập luận này trong thựctế cũng rất nhiều. Ví dụ, những người có các lý lẽ 

thuyết phục thường dễ được chấp nhận hơn nếu họ được thính giả yêu mến, ưa thích. Điều này 

bắt nguồn từ sự thực là những người được ưa thích thường được coi là đáng tin cậy và công 

bằng hơn là những người bị ghét. Các cấp dưới được cấp trên ưa thích thường có xu hướng 

được ưu đãi hơn trong các đánh gia về năng lực. Đối với cấp dưới mà họ ưa thích, cấp trên 

thường có xu hướng sử dụng phần thưởng hơn là sự ép buộc để gây ảnh hưởng . Thực sự đối 

với những người đưựoc ưa thích, các lập luận họ đưa ra thường tạo được sự tin cậy hơn, các cố 

gắng gây ảnh hưởng cũng ít tạo nên sự chống đối và đồng nghiệp cũng cảm thấy ít bị đe dọa 

nếu họ được thăng cấpVới tư tưởng chung là ít tin tưởng những người có quyền lực, các lãnh 

đạo được yêu mến có xu hướng làm cho người khác cảm thấy dễ chịu, và từ đó tạo được sự tin 

tưởng và ảnh hưởng 

Nền tảng thứ hai của sự cuốn hút cá nhân là sự hấp dẫn bề ngoài ( hình thức). Nghiên cứu đã 

chỉ ra rằng những người có hình thức bề ngoài hấp dẫn sẽ được đánh giá là có tính tình dễ 

thương và dễ thành công trong cuộc sống. Người ta cũng dễ cho rằng họ có nghề nghiệp tốt và 

có người bạn đời thành công, cũng như là gia đình danh giá. Ngoài ra, những người hấp dẫn 

được đánh giá là có thể làm chủ số phận mình, theo đuổi mục đích riêng, thấm nhuần sứ mệnh 

riêng chứ không bịe dẫn dắt bởi bên ngoài. Nói chung, dường như người ta cho rằng những 

người có hình thức đẹp cũng rất hiệu quả và có đạo đức tốt. 

Trong thực tế, có nhiều lĩnh vực mà người đẹp dễ thành công hơn. Ví dụ, các nghiên cứu về 

dân số học đã chỉ ra rằng những người phụ nữ kết hôn với những người ở tầng lớp xã hội 

caohơn thì có sắc đẹp trên trung bình. Các sinh viên hình thức đẹp cũng thường đwocj thiện 

cảm hơn từ phía giáo viên. Trong môi trường công việc, các bản báo cáo của những người đệp 

thường dễ được đánh giá cao, và họ cũng dễ được cấp trên ưu ái hơn. 

Các phát hiện trên dường như rất khó chuyển thành những hành động cụ thể để phát triển lĩnh 

vực giao tiếp trong kin hdoanh. Người ta ít có thể làm được gì để thay đổi hình dáng bên ngoài 

cũng như là những tính cách cơ bản hay chiều cao của mình. Tuy nhiên. Các phát hiện này 

cũng hữu ích đối với các nhà quản trị. Người ta cũng có thể thay đổi đôi chút để làm tăng sự 

hấp dẫn của mình bằng cách trở nên nhạy hơn đối với những nguyên tắc về ăn mặc, dáng vẻ. 

Người ta cũng có thể nhấn mạnh đến những khía cạnh này trong tính cách của người sao cho 

phù hpựo với các tiêu chuẩn trong môi trưonưg ftổ chức . Người ta cũng có thể trở nên nhạy 

bén hơn với cách người khác tạo nên ấn tượng hoặc đánh giá. Nếu bạn nghĩ rằng mình chưa 

đạt được yêu cầu trong một lĩnh vực nào đó mặc dù đã nỗ lực trong việc “nhấn mạnh các ưu 

thế”, bạn cũng nên bù trừ bằng cách nhấn mạnh vào những nguồn khác tạo nên quyền lực.Dù 

bạn có cảm thấy rằng người khác có công bằng hay không, điều quan trọng là bạn phải hiểu 

thấu đáo họ để có những chọn lựa chính xác.  
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Nỗ lực 

Trong bài báo có tựa đề” Quyền lực của nhhững người cấp dưới”, David Mechanin (1962) đã 

mô tả nhiều cách để các thành viên tổ chức có thể có nhiều quyền lực hơn là từ vị trí mang lại. 

Một chiến lược tác giả đề cập dựa trên tiền đề là do các thành viên thâm niên trong tổ chức 

thường không thể tham gia tất cả những hoạt động quan trọng trong công ty, họ buộc phải dựa 

vào những thành viên trẻ hơn để thực hiện nhiều nhiệm vụ rất quant rọng đối với tổ chức. Các 

cá nhân này ngày càng trở nên phụ thuộc nhiều vào cấp dưới. Nếu cấp dưới không thực hiện 

tốt, điều đó phản ánh sự đánh giá và khả năng kiểm soát kém của sếp. Do đó, cấp dưới ở trong 

vị trí phải gia tăng quyền lực của họ bằng cách làm việc chăm chỉ trong những nhiệm vụ quan 

trọng, từ đó đạt được sự ưa ái của cấp trên. 

Ngoài việc tạo ra tinh thần về nghĩa vụ cá nhân , cần có nỗ lực để làm gia tăng những đặc điểm 

cá nhân khác. Ví dụ, những người làm việc chăm chỉ trong một công việc nào đó thường có xu 

hướng tăng được kiến thức của mình về chủ đề đó. Do đó, họ dễ được người khác hỏi ý kiến 

về lĩnh vực đó. Do đó, họ cũng dễ thu thập những thông tin cần thiết đối với những thành viên 

khác trong tổ chức. Thông tin này có thể trở thành chìa khóa để giảm bớt sự không chắc chắn 

của người khác. Một thư ký đã trải qua 4 đời giám đốc và là người duy nhất biết được những 

tài liệu quan trong được cất giữ ở đâu, ngân quỹ chi tiêu của tổng giám đốc thực sự là bao 

nhiêu, v.v., chính vì vậy trở thành một nhân vật quan trọng để có được ảnh hưởng đối với 

người khác. 

Nỗ lực cá nhân cao độ có thể mang lại trách nhiệm và các cơ hội cao hơn thông qua một tiến 

trình gọi là “giảm bớt sự bất hoà nhận thức”. Một nguyên tắc tâm lý là những người cố gắng 

giảm bớt sự khác biệt giữa niềm tin riêng và các hành vi cá nhân, giữa kỳ vọng của họ về 

người khác và hành vi của người khác. Khi cá nhân có nhiều nỗ lực hơn mong đợi, theo chính 

sách hoặc các tiêu chuẩn của tổ chức, đã tồn tại sự khác biệt.Do phần thưởng của một người 

dựa trên sự hoàn thành khối lượng công việc, sự khác biệt có thể xoá bỏ bằng cách hoặc các nỗ 

lực đã giảm đi, hoặc trách nhiệm gia tăng. ĐỐi với các hoạt động quản trị, thì phương án 2 phổ 

biến hơn cả. Ơí tìnhh uống này, các nỗ lực vượt bậc được xem như là dấu hiệu của sự camkết 

và sự tận tuỵ, và phải được khuyến khích, khen thưởng. 

Phải phân biệt được nỗ lực vượt bậc và hình ảnh vượt trội. Nỗ lực vượt bậc tập trung vào sự 

gia tăng hiệu quả, năng suất trong khi hình ảnh vượt trội nhấn mạnh đến sự nhièn nhận, hình 

ảnh( không gắn với năng suất, hiệu quả). Mục tiêu của nỗ lực là đề cao cấp trên, mục tiêu của 

hình ảnh là gây ấn tượng cho cấp trên.Các cấp dưới được trao quyền lực rất cảnh giác trong 

các nỗ lực để hiểu được nhu cầu của sếp và để giảm bớt trách nhiệm. 

Trong bảng dưới đây là những hướng dẫn mà Jack Gabaro và John Kotter (1980) đã đưa ra để 

định hướng các nỗ lực của bạn sao cho có lợi cho sếp: phải hiểu được những sức ép mà sếp 

phải gánh chịu cũng như các ưu tiên của ông ta, đồng thời đánh giá được nhu cầu và điểm 

mạnh riêng của bạn. Kiến thức này sẽ giúp bạn nâng cao năng lực hơn thông qua định hướng 

và hạn định thời gian cho các nỗ lực để tối đa hoá hiệu quả của nó. 

Tính hợp pháp 

Giá trị đóng một vai trò quan trọng trong tổ chức. Nó mang lại sự hợp pháp và hướng dẫn 

hành vi của các cá nhân gắn kết với nó. Những nhà lãnh đạo thường thận trọng trong việc bảo 

việ những giá trị tổ chức cốt lõi và hội nhập những nhân viên vào các cách thức suy nghĩ và 

hành động phù hợp. Các nhân viên mới hoặc những người ngoài tổ chức thường không hiểuđược vai trò quan trợng của nền văn hoá tổ chức trong việc truyền bá và bảo vệ lý do tồn tại 

của tổ chức. Các tư duy theo cách thức của tổ chức thường có vẻ kỳ lạ hoặc tuỳ tiện nếu không 

được xem xét theo cả hai hướng lịch sử ( theo thời gian) và chiến lược. 

Các nhà quản lý hiểu rằng tiền đề đề trở thành một nhà dẫn đạo thị trường là họ phải được xem 

như là người chơi duy nhất trên thị trường (ví dụ; không chỉ như những công ty máy tính 

khác). Họ phải chiến đấu để tạo nên một lợi thế khác biệt để gây sự chú ý từ các công ty tài 

chính, thị trường lao động, và khách hàng. Điều này có thể dẫn đến sự dẫn đầu về chất lượng, 

kinh tế, giá trị, dịch vụ hoặc sự trung thành đối với nhân viên, mối quan tâm đối với cộng 

đồng. 

Chính cái nhìn này được xem như là cái nhìn của người lãnh đạo của công ty và được khái 

quát thành văn hoá tổ chức. Nó đặc biệt tập trung vào vấn đề “ như thế nào” và “ tại sao” phải 

kinh doanh theo cách đúng đắn. Các giá trị được thể hiện thông qua những thông điệp kiên trì 

của nhà lãnh đạo. Ví dụ Tom John tcảu công ty Northrup đã nhấn mạnh “ Mọi người ở 

Northru đề đang làm marketing”. 

Những hoạt đông phù hợp với hệ thống giá trị phổ biến thường được cho rằng đáng tin cậy, 

hoặc hợp với quy định. Chúng được coi là đương nhiên đúng, thay vì phải đánh giá nghiên cứu 

cẩn thận.. Do đó, sự hợp pháp ( legitimacy) sẽ làm tăng tính chấp nhận và tính chấp nhận là 

yếu tố then chốt đối với ảnh hưởng cá nhân. 

Các thành viên mới của tổ chức được chỉ bảo rằng những hành vi nào là có thể chấp nhận được 

( thông qua các câu chuyện), các nghi thức, các biểu tượng.. những nhân viên mới nhìn vào 

nhữgn phát biểu chính thức cho các vị trí trong công ty, thăm dò nhữgn câu trả lời cho các câu 

hỏi như” Nguồn gốc của sự hãnh diện trong tổ chức là gì” “ Dâu là cách nhanh nhất để gây rắc 

rối” “ AI là người hùng của côn gty” “ các truyền thống của công ty là gì?” 

Nhiều người cho rằngcác hoạt động thực tế đó có ý nghĩa chỉ khi được đánh giá là mang tính 

củng cố cho các giá trị cơ bản. Ví dụ, một công ty bảo hiểm lớn thông báo rằng không ai có 

thể thăng tiến lên trên một cấp nhất định nào đó dù ở trong bất cứ bộ phận nào, trừ phi người 

đó phải đạt được những đòi hỏi về chứng chỉ nhà nghề của ngành bảo hiểm. Các nhân viên trẻ 

trong bộ phận xử lý dữ liệu, kết toán hoặc nhữgn nhân viên bực mình vì bị buộc hpải đi học 

nhữgn lớp để tìm hiểu những chi tiết về ngành bảo hiểu đã bỏ qua ý nghĩa biểu tượng của đòi 

hỏi này. Người sáng lập công ty cảm thấy rằng then chốt cho sự thành công trong tổ chức là 

lực lược lao động cam kết hoàn toàn vào sự cung cấp sản phẩm tốt nhất và dịch vụ tốt nhất. Họ 

còn tin rằng xu thế tự nhiên của một vài cá nhân nào đó là trở ên gần gũi hơn với mối quan 

tâm của bộ phận của họ hơn là với ngành kinh doanh bảo hiểu trong mục tiêu của công ty. Do 

đó, cam kết theo học những khoá học về bảo hiểm đồng nghĩa với cam kết đối với sứ mệnh 

của tổ chức và một cam kết tổ chức là phép thử cho sự tiến bộ của tổ chức. 

Điều này không có nghĩa là những người không tuân thủ không thể tiến bộ trong côn gty. Điều 

này đơn giản là người đó đã đạt được tiêu chuẩn cao hơn đối với những nguồn quyền lực khác 

(ví dụ như kiến thức chuyên môn và nỗ lực cá nhân). Một cuộc dối thoại mới đây trong một 

cuộc họp mặt ở công ty lớn đã phản ánh thái độ này” Tôi không tin SOB, nhưng anh ta quá 

thông minh và làm việc quá cần mẫn, chúng tôi không còn chọn lựa nào khác là phải thăng 

chức cho anh ta.” 

Kết quả này dường như là tốt hơn và hợp lý hơn khi người ta xem xét rằng tổ chức luôn căm 

ghét sự không chắc chắn, cả trong môi trường bênngoài cũgn như bên trong. Các giá trị vàniềm tin sẽ giúp giảm bớt sự không thắc chắc. NÓ cung cấp một khuôn khổ để diễn giải các 

hành vi của người khác, nó truyền đạt một loạt những ưu tiên nhất quán và nó gia tăng hiệu 

quẳ của các giao dịch cá nhân. Những cá nhân khôg tuân thủ theo các mong đợi của tổ chức sẽ 

tạo ra “nhiễu” trong hệ thống. Sự không phù hợp này làm cho tạo ra các vấn đề truyền thông 

và tương tác, bởi vì, theo ngôn ngữ thông thường, các đồngn ghiệp “không biết họ từ đâu 

đến”. Do đó, họ sẽ cảm thấy tụt hậu và lẻ loi. 

Vì vậy, rất nhiều công ty thưởng cho các nhóm nhữgn người fit in mà không cần thu hút sự 

chú ý đặc biệt nào ( fit in without attrating unsual attention). Ví dụ, Norgan Stanley, một cong 

ty tài chính lớn, đã loại bỏ những người xin việc có vẻ ganh đua và mang tính cá nhân cao. Sau 

đó họ luân chuyển nhân viên qua nhiều bộphận trong suốt một thời gian thử thách để có thể 

đánh giá xem xét bởi nhiều nhà quản lý. Ngoài ra, các quyết định chính bao giờ cũng được đưa 

ra bởi nhóm, và phần thường sẽ bị ảnh hưởng bởi đóng góp của từng cá nhân vào thành tích 

chung của nhóm. Mục đích của quá trình hội nhập nay flà làm cho nhân viên mới thích ứng 

với giá trị then choót của tổ chức và có lòng trung thành.
