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Abstract: To quickly recover from the Covid-19 pandemic, travel companies are trying to find 

effective ways to improve employee engagement and stabilize human resources in the long term. 

This paper examines the influence of corporate culture on the job engagement of employees based 

on the survey results of 193 employees in travel companies in Hanoi. The analysis results show that 

the five aspects of corporate culture mentioned have a positive influence on job engagement. The 

paper discusses the results and provides implications for managers in developing corporate culture 

for employee engagement improvement. 
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Tác động của văn hóa doanh nghiệp tới 

sự gắn bó của người lao động với công việc trong 

các doanh nghiệp lữ hành tại Hà Nội  

Bùi Hữu Đức, Lê Thị Tú Anh* 

Trường Đại học Thương mại, 79 Hồ Tùng Mậu, Cầu Giấy, Hà Nội, Việt Nam  

Nhận ngày 13 tháng 6 năm 2022 

Chỉnh sửa ngày 20 tháng 7 năm 2022; Chấp nhận đăng ngày 25 tháng 10 năm 2022 

Tóm tắt: Để nhanh chóng phục hồi sau đại dịch COVID-19, các doanh nghiệp lữ hành đang nỗ lực 

tìm kiếm cách thức hiệu quả nhằm cải thiện mức độ gắn bó của người lao động, ổn định nguồn nhân 

lực trong dài hạn. Nghiên cứu này xem xét tác động của văn hóa doanh nghiệp tới sự gắn bó của 

người lao động với công việc dựa trên kết quả khảo sát 193 người lao động trong các doanh nghiệp 

lữ hành tại Hà Nội. Kết quả phân tích cho thấy 5 khía cạnh văn hóa doanh nghiệp được đề cập đều 

có tác động tích cực tới sự gắn bó của người lao động với công việc. Từ đó, nghiên cứu đưa ra một 

số hàm ý cho các nhà quản trị trong việc phát triển văn hóa doanh nghiệp hướng tới nâng cao mức 

độ gắn bó của người lao động. 

Từ khóa: Văn hóa doanh nghiệp, sự gắn bó của người lao động, doanh nghiệp lữ hành. 

1. Đặt vấn đề * 

Văn hóa là một phần không thể thiếu trong 

doanh nghiệp, quyết định khả năng cạnh tranh 

của doanh nghiệp trên thị trường, định hướng và 

tạo ra sự nhất quán trong hành động của mỗi 

thành viên trong tổ chức. Văn hóa doanh nghiệp 

được nhìn nhận như một động lực quan trọng 

thúc đẩy sự gắn bó của người lao động (Salanova 

và Schaufeli, 2008). 

Trong ngành du lịch, lĩnh vực lữ hành là một 

trong các trụ cột quan trọng đối với sự phát triển 

ngành du lịch và phục hồi kinh tế của nhiều quốc 

gia sau đại dịch COVID-19. Tại Việt Nam, 

ngành du lịch đóng góp tới 9,2% GDP cả nước 

năm 2019 (Tổng cục Du lịch, 2020). Năm 2022 

được dự đoán là cột mốc quan trọng đối với sự 

phục hồi ngành du lịch nói chung và lĩnh vực lữ 

hành nói riêng khi Chính phủ tiếp tục mở cửa du 

________ 
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lịch và tiến hành nhiều biện pháp kích cầu du lịch 

trong và ngoài nước. Để chuẩn bị cho sự phục 

hồi và bứt phá nhanh chóng, nguồn nhân lực chất 

lượng cao và gắn bó lâu dài với tổ chức là yếu tố 

tiên quyết đối với các doanh nghiệp trong lĩnh 

vực lữ hành. Trên thực tế, quá trình cung ứng 

dịch vụ chất lượng cao và trải nghiệm vượt trội 

cho khách hàng đòi hỏi đóng góp rất lớn cả về 

thể chất và tinh thần của người lao động. Chính 

vì vậy, việc xây dựng và phát triển văn hóa 

doanh nghiệp hướng tới cải thiện sự gắn bó và 

nỗ lực của người lao động là đòi hỏi ngày càng 

bức thiết đối với các nhà quản trị doanh nghiệp 

lữ hành. 

Văn hóa doanh nghiệp và sự gắn bó của 

người lao động là những chủ đề đã được 

nghiên cứu trong nhiều lĩnh vực khác nhau như 

chế biến chế tạo, xây dựng, chăm sóc sức khỏe, 

tuy nhiên chưa được đề cập phổ biến trong các 
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nghiên cứu học thuật thuộc lĩnh vực du lịch nói 

chung và lữ hành nói riêng. Phần lớn các tài 

liệu về chủ đề này đều đề cập tới bối cảnh kinh 

doanh dịch vụ lưu trú hoặc được thực hiện bởi 

các công ty tư vấn, viện nghiên cứu tư nhân 

(Leyva-Duarte và cộng sự, 2020). Các nghiên 

cứu trong nước về ảnh hưởng của văn hóa 

doanh nghiệp tới sự gắn bó của người lao động 

còn hạn chế phạm vi trong một hoặc một số 

doanh nghiệp mà chưa đề cập đến một lĩnh vực 

kinh doanh nghiệp cụ thể (Ha và Ho, 2016). 

Do đó, cần có thêm các nghiên cứu về mối liên 

hệ giữa văn hóa doanh nghiệp và sự gắn bó của 

người lao động đặt trong bối cảnh kinh doanh 

của lĩnh vực đặc thù này tại Việt Nam. 

Với mục tiêu phân tích tác động của văn hóa 

doanh nghiệp tới sự gắn bó của người lao động 

với công việc trong các doanh nghiệp lữ hành tại 

Hà Nội, bài viết trước hết trình bày tổng quan 

một số nghiên cứu về văn hóa doanh nghiệp và 

sự gắn bó của người lao động, từ đó đề xuất 

khung phân tích và các giả thuyết nghiên cứu. 

Tiếp theo, phương pháp thu thập và phân tích dữ 

liệu được giới thiệu tóm lược trước khi đi sâu 

phân tích các kết quả nghiên cứu quan trọng. 

Cuối cùng, bài viết đưa ra một số thảo luận và 

hàm ý đối với các nhà quản trị doanh nghiệp lữ 

hành trong việc xây dựng văn hóa doanh nghiệp 

để hướng tới sự gắn bó của người lao động với 

công việc. 

2. Tổng quan nghiên cứu 

2.1. Văn hóa doanh nghiệp 

Khởi nguồn từ các nghiên cứu thuộc nhiều 

lĩnh vực khác nhau như nhân chủng học, xã hội 

học, hành vi tổ chức, văn hóa doanh nghiệp là 

một khái niệm với lịch sử nghiên cứu kéo dài hơn 

nửa thế kỷ nhưng tới nay vẫn chưa có sự thống 

nhất về định nghĩa và cách tiếp cận. Văn hóa 

doanh nghiệp được hiểu đơn giản là cách thức 

suy nghĩ và hành động tiêu chuẩn và thông 

thường mà các thành viên học hỏi và chấp nhận 

để cư xử, hành động phù hợp trong tổ chức 

(Schneider và cộng sự, 2017). Một nền văn hóa 

phù hợp sẽ giúp doanh nghiệp vượt qua được 

những trở ngại trong quá trình phát triển và thành 

công trên thị trường (Jalinik và Hryniewicki, 

2020). Tóm lại, văn hóa doanh nghiệp chính là 

tập hợp các chuẩn mực và giá trị cho phép các 

thành viên trong tổ chức xác định được điều gì là 

quan trọng với tổ chức và có thái độ, hành động 

phù hợp khi ứng phó với các vấn đề bên trong và 

bên ngoài tổ chức.  

Văn hóa doanh nghiệp được biểu hiện thông 

qua ba cấp bậc cơ bản gồm các cấu trúc hữu hình, 

các giá trị và chuẩn mực được công nhận, các giả 

định cơ bản (Schein, 2004). Trong đó, các cấu 

trúc hữu hình là cấp bậc dễ nhận thấy nhất trong 

văn hóa doanh nghiệp, có thể bao gồm ngôn ngữ, 

câu chuyện, nghi lễ, ngày kỷ niệm, kiến trúc, 

thiết kế nội thất của doanh nghiệp. Các giá trị và 

chuẩn mực được công nhận thường khó quan sát 

hơn nhưng lại được duy trì trong thời gian dài 

hơn so với các cấu trúc hữu hình. Các giá trị và 

chuẩn mực này được tuyên bố thông qua các 

khẩu hiệu, quy tắc ứng xử nội bộ hoặc quy định 

về đạo đức khi tiếp xúc với khách hàng. Cấp độ 

khó tiếp cận nhất trong văn hóa doanh nghiệp 

chính là các giả định cơ bản. Đây là các niềm tin, 

giá trị được ngầm thừa nhận bởi các thành viên 

trong tổ chức, định hướng sâu sắc thái độ và hành 

vi của các cá nhân trong tổ chức. 

2.2. Sự gắn bó của người lao động với công việc 

Khái niệm sự gắn bó của người lao động 

nhận được sự quan tâm của nhiều học giả với 

nhiều cách tiếp cận khác nhau. Một trong những 

định nghĩa ra đời sớm nhất được đề xuất bởi 

Kahn (1990), theo đó sự gắn bó với công việc 

chính là việc người lao động đóng góp các khía 

cạnh của bản thân, bao gồm thể chất, nhận thức 

và tình cảm, vào việc hoàn thành các vai trò công 

việc của mình tại tổ chức. Nói cách khác, người 

lao động gắn bó với công việc được mô tả là 

người đam mê công việc, dành hết năng lượng 

để nỗ lực hoàn thành công việc và coi công việc 

như một phần quan trọng trong cuộc sống của họ 

(May và cộng sự, 2004; Schaufeli và cộng sự, 

2009). Sự gắn bó với công việc cũng gắn liền với 

mức độ hạnh phúc của người lao động tại nơi làm 

việc (Christian và cộng sự, 2011).  
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Các tài liệu của các tổ chức tư vấn doanh 

nghiệp và các nghiên cứu thực nghiệm cho thấy 

sự gắn bó của người lao động với công việc chưa 

được quan tâm đúng mức (Federman, 2009). 

Trong lĩnh vực du lịch, sự gắn bó của người lao 

động với công việc được quyết định bởi nhiều 

yếu tố khác nhau, không chỉ là các yếu tố gắn 

liền với đặc trưng công việc như tính thách thức, 

sự tự chủ, sự đa dạng, mà còn bao gồm cả các 

yếu tố thuộc về tổ chức (Karatepe và cộng sự, 

2014; Li và cộng sự, 2012). Khi các doanh 

nghiệp tập trung cải thiện sự gắn bó của người 

lao động với công việc thì năng suất làm việc, 

mức độ hài lòng, hiệu quả công việc và sức khỏe 

tinh thần của người lao động cũng được nâng cao 

(Sun và Bunchapattanasakda, 2019). 

2.3. Tác động của văn hóa doanh nghiệp tới sự 

gắn bó của người lao động với công việc 

Nhiều nghiên cứu xem xét văn hóa doanh 

nghiệp như yếu tố quan trọng thúc đẩy sự gắn bó 

của người lao động với công việc, từ đó góp phần 

cải thiện kết quả làm việc của người lao động và 

kết quả của tổ chức (Heskett, 2012). Văn hóa 

doanh nghiệp thay đổi nhận thức và thái độ của 

người lao động, khiến họ có thêm động lực làm 

việc và đặt năng lượng của mình vào công việc. 

Khi người lao động hiểu rõ và đồng thuận cao 

với các mục tiêu, giá trị, chuẩn mực, hay nói cách 

khác là văn hóa doanh nghiệp, họ sẽ cảm nhận 

được ý nghĩa khi hoàn thành tốt vai trò công việc 

tại tổ chức, góp phần vào thành công chung của 

tập thể. Điều này khiến họ cảm thấy gắn bó hơn 

với công việc (Bailey và cộng sự, 2017).  

Tác động của văn hóa doanh nghiệp tới sự 

gắn bó của người lao động với công việc được lý 

giải dựa trên lý thuyết về nguồn lực và yêu cầu 

công việc. Lý thuyết này đề cập tới ảnh hưởng 

của các nguồn lực liên quan công việc đến kết 

quả làm việc, sức khỏe thể chất, trạng thái tâm lý 

và sự gắn bó của người lao động (Kwon và Kim, 

2020). Khi nguồn lực được cung cấp đầy đủ, dồi 

dào sẽ tạo thuận lợi cho người lao động thực hiện 

các nhiệm vụ công việc, khiến họ cảm thấy có 

động lực hơn, tràn đầy năng lượng hơn khi làm 

việc và không cảm thấy bị kiệt sức khi làm việc. 

Trong khi đó, các yêu cầu công việc lại đòi hỏi 

người lao động phải cống hiến nhiều hơn cả về 

thể chất và tinh thần, từ đó khiến họ cảm thấy 

mệt mỏi, kiệt sức. Nói cách khác, việc tăng 

cường các nguồn lực công việc sẽ giúp duy trì 

năng lượng và sự gắn bó của người lao động với 

công việc. Trong các nguồn lực công việc này, 

văn hóa doanh nghiệp được coi là một nguồn lực 

quan trọng hỗ trợ người lao động hoàn thành 

công việc. Văn hóa doanh nghiệp không chỉ tạo 

ra môi trường phù hợp, thoải mái giúp người lao 

động thực hiện công việc tại tổ chức mà còn 

đóng vai trò như một yếu tố giúp giảm bớt các 

căng thẳng, áp lực do yêu cầu công việc gây ra, 

từ đó tăng cường mức độ gắn bó của người lao 

động với công việc (Bakker và Demerouti, 2007). 

3. Khung phân tích và giả thuyết nghiên cứu  

Xuất phát từ tổng quan nghiên cứu về ảnh 

hưởng của văn hóa doanh nghiệp tới sự gắn bó 

của người lao động, khung phân tích về ảnh 

hưởng của 5 khía cạnh văn hóa doanh nghiệp tới 

sự gắn bó của người lao động với cộng việc được 

đề xuất và trình bày ở Hình 1. Năm khía cạnh 

văn hóa doanh nghiệp được lựa chọn phân tích 

đều là các khía cạnh đặc trưng và được đề cập 

nhiều trong các nghiên cứu về văn hóa doanh 

nghiệp thuộc lĩnh vực dịch vụ, trong đó có lĩnh 

vực du lịch (Tepeci và Barlett, 2002; 

Zimmerman, 2017).  

Văn hóa doanh nghiệp có vai trò quan trọng 

trong việc định hình và điều chỉnh hành vi, thái 

độ của người lao động trong tổ chức. Mối liên hệ 

giữa các khía cạnh văn hóa này với sự gắn bó của 

người lao động đã được đề cập đến trong một  

số nghiên cứu lý thuyết và thực nghiệm. Cụ thể  

như sau:  

Văn hóa khuyến khích đổi mới sáng tạo đề 

cao các ý tưởng đột phá, dám chấp nhận rủi ro. 

Văn hóa này tạo môi trường thuận lợi cho phép 

người lao động thẳng thắn đưa ra các ý tưởng 

mới, thử nghiệm những cải tiến trong công việc, 

khuyến khích họ thực hành các đổi mới trong 

quy trình làm việc sẽ khiến họ cảm thấy được 

đánh giá cao, từ đó muốn gắn bó nhiều hơn với 

công việc hiện tại (Maden, 2015). Từ đó nghiên 

cứu đưa ra giả thuyết:  



B.H. Duc, L.T.T. Anh / VNU Journal of Economics and Business, Vol. 2, No. 5 (2022) 51-60 55 

H1: Văn hóa khuyến khích đổi mới sáng tạo 

có tác động tích cực đến sự gắn bó của người lao 

động với công việc.  

Văn hóa khuyến khích làm việc nhóm hướng 

đến sự lan tỏa tinh thần làm việc nhóm, làm 

khăng khít thêm mối quan hệ giữa các đồng 

nghiệp, các thành viên trong một nhóm, khiến 

mỗi thành viên đều cảm nhận được sự hỗ trợ về 

mặt xã hội từ phía nhóm làm việc. Điều này 

không chỉ khiến người lao động dễ dàng hoàn 

thành công việc được giao mà còn cảm thấy an 

toàn về mặt tâm lý, từ đó gắn bó chặt chẽ hơn với 

công việc (Rodríguez-Sánchez và cộng sự, 

2017). Giả thuyết được đề xuất như sau:  

H2: Văn hóa khuyến khích làm việc nhóm có 

tác động tích cực đến sự gắn bó của người lao 

động với công việc. 

Ngoài ra, doanh nghiệp có văn hóa đãi ngộ 

công bằng sẽ cố gắng đảm bảo sự công bằng 

trong việc đãi ngộ và đối xử với người lao động. 

Khía cạnh văn hóa này thúc đẩy người lao động 

làm việc và chia sẻ một cách cởi mở, khiến họ 

cảm thấy an toàn về mặt tâm lý và tin tưởng vào 

sự nhất quán của doanh nghiệp, từ đó gắn bó với 

công việc và tham gia nhiều hơn vào các hoạt 

động của tổ chức (Agarwal, 2014). Nhóm tác giả 

đưa ra giả thuyết: 

H3: Văn hóa đãi ngộ công bằng có tác động 

tích cực đến sự gắn bó của người lao động với 

công việc. 

  

 

Hình 1. Khung phân tích  

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất. 

Văn hóa đề cao khách hàng cho thấy doanh 

nghiệp hướng đến chất lượng dịch vụ tốt nhất 

cho khách hàng, xây dựng được danh tiếng tốt 

trên thị trường dựa trên sự tận tâm với khách 

hàng, do đó người lao động sẽ cảm thấy tự hào 

về việc thỏa mãn ngày càng tốt hơn nhu cầu của 

khách hàng và muốn tiếp tục gắn bó với công 

việc (Taneja và cộng sự, 2015). Do vậy, nhóm 

tác giả đưa ra giả thuyết: 

H4: Văn hóa đề cao khách hàng có tác động 

tích cực đến sự gắn bó của người lao động với 

công việc. 

 Văn hóa chú trọng tới kết quả thúc đẩy 

người lao động chủ động tìm ra các cách thức 

Văn hóa doanh nghiệp 

Khuyến khích  
đổi mới sáng tạo 

Khuyến khích  
làm việc nhóm 

Đãi ngộ công bằng 

Đề cao khách hàng 

Chú trọng kết quả 

Sự gắn bó với 

công việc của  
người lao động 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 
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phù hợp để hoàn thành mục tiêu được giao phó 

và nhận được sự ghi nhận cũng như phần thưởng 

tương xứng với kết quả cuối cùng mà họ đạt 

được. Điều này khiến người lao động có động 

lực mạnh mẽ hơn, chủ động hơn trong công việc 

và say mê, gắn bó với công việc nhiều hơn 

(Breevaart và cộng sự, 2014). Từ đó nhóm tác 

giả đưa ra giả thuyết: 

H5: Văn hóa chú trọng tới kết quả có tác 

động tích cực đến sự gắn bó của người lao động 

với công việc. 

4. Phương pháp nghiên cứu 

4.1. Xây dựng thang đo 

Dựa trên kết quả nghiên cứu về văn hóa 

doanh nghiệp và sự gắn bó của người lao động, 

nhóm tác giả hình thành nên thang đo sơ bộ. Cụ 

thể, thang đo văn hóa doanh nghiệp được kế thừa 

bộ thang đo của Tepeci và Barlett (2002), thang 

đo đã được kiểm chứng và sử dụng trong các 

nghiên cứu thuộc lĩnh vực dịch vụ du lịch (Phạm 

và cộng sự, 2021; Zimmerman, 2017). Thang đo 

bao gồm 5 khía cạnh: khuyến khích đổi mới sáng 

tạo, khuyến khích làm việc nhóm, đãi ngộ công 

bằng, đề cao khách hàng và chú trọng tới kết quả. 

Thang đo sự gắn bó của người lao động với công 

việc được xây dựng dựa trên thang đo của Saks 

(2006) và Saks (2019), đã được kiểm chứng về 

sự phù hợp với bối cảnh kinh doanh đương đại. 

Đây đều là các thang đo được sử dụng phổ biến 

và được kiểm chứng về sự phù hợp khi vận dụng 

trong lĩnh vực dịch vụ. Thang đo sơ bộ sau đó 

được tiến hành điều chỉnh cho phù hợp với bối 

cảnh nghiên cứu trong lĩnh vực lữ hành tại Việt 

Nam thông qua kết quả phỏng vấn sâu với 

3 chuyên gia thuộc lĩnh vực quản trị doanh nghiệp. 

Thang đo chính thức bao gồm 32 biến quan sát. 

4.2. Thu thập và phân tích dữ liệu  

Dựa trên bộ thang đo chính thức, nhóm tác 

giả tiến hành xây dựng bảng hỏi khảo sát. Bảng 

hỏi bao gồm 3 phần: đánh giá của người lao động 

về văn hóa doanh nghiệp, mức độ gắn bó với 

công việc và thông tin cá nhân. Các câu hỏi được 

thiết kế theo thang đo Likert 5. Để xác định kích 

cỡ mẫu phù hợp, nhóm tác giả căn cứ vào yêu 

cầu về cỡ mẫu tối thiểu để tiến hành phân tích 

hồi quy (Hair và cộng sự, 2014). Theo đó, với 

tổng số biến quan sát là 32, cần tiến hành thu thập 

tối thiểu 160 (5x32) phiếu khảo sát. 

Để đảm bảo cỡ mẫu theo yêu cầu, 250 phiếu 

khảo sát được chuyển tới người lao động tại các 

doanh nghiệp lữ hành trên địa bàn thành phố Hà 

Nội. Phương pháp chọn mẫu thuận tiện được sử 

dụng để lựa chọn đối tượng khảo sát. Do ảnh 

hưởng của dịch bệnh COVID-19 và các quy định 

về giãn cách xã hội, nhóm tác giả tiến hành phát 

phiếu kết hợp cả phiếu giấy và đường link khảo 

sát trực tuyến trên Google Forms. Thời gian khảo 

sát kéo dài từ tháng 8/2021 đến tháng 3/2022. Số 

phiếu thu về là 198, số phiếu đạt yêu cầu là 193.  

Sau khi loại bỏ các phiếu khảo sát không đạt 

yêu cầu, dữ liệu thu thập được đưa vào phần 

mềm phân tích SPSS để tiến hành kiểm định độ 

tin cậy của thang đo. Sau đó, nhóm tác giả tiến 

hành phân tích tương quan và phân tích hồi quy 

để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

5.1. Mô tả mẫu nghiên cứu 

Bảng 1: Mô tả mẫu nghiên cứu (%) 

Đặc điểm Tỷ lệ 

Giới tính 
Nam  42,5 

Nữ 57,5 

Độ tuổi 

Dưới 25 tuổi 36,3 

25-35 tuổi 26,9 

35-45 tuổi 19,2 

45-55 tuổi 10,4 

Trên 55 tuổi 7,3 

Trình độ 

Tốt nghiệp THPT 11,4 

Cao đẳng 12,4 

Đại học 61,1 

Sau đại học 15,0 

Nguồn: Kết quả phân tích. 

Các đối tượng khảo sát chủ yếu là nữ với độ 

tuổi tương đối trẻ. Trên 60% người lao động 
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được hỏi có độ tuổi dưới 35. Người lao động 

cũng có chuyên môn về lĩnh vực làm việc, với 

gần 75% có trình độ cao đẳng và đại học. Có tới 

15% người lao động tham gia khảo sát đạt trình 

độ sau đại học. 

5.2. Kiểm định thang đo 

Độ tin cậy của thang đo được kiểm định dựa 

trên hệ số Cronbach’s Alpha và phân tích nhân 

tố khám phá EFA. Hệ số Cronbach’s Alpha của 

6 thang đo đều lớn hơn 0,6, đảm bảo mức độ tin 

cậy để sử dụng cho các phân tích tiếp theo 

(Bảng 1). Kết quả phân tích EFA đối với các biến 

độc lập, phương sai trích đạt 61,42%, các hệ số 

tải nhân tố đều lớn hơn 0,5. Phân tích EFA đối 

với biến phụ thuộc, phương sai trích đạt 55,78%, 

các hệ số tải nhân tố đều lớn hơn 0,5 và không 

có biến quan sát nào bị loại bỏ. 

Kết quả phân tích thống kê mô tả các thang 

đo văn hóa doanh nghiệp cho thấy người lao 

động có đánh giá tương đối thống nhất về các 

khía cạnh văn hóa đặc trưng của doanh nghiệp lữ 

hành với độ lệch chuẩn đều nhỏ hơn 1. Văn hóa 

chú trọng kết quả, đề cao khách hàng và đãi ngộ 

công bằng được thể hiện rõ nét nhất trong các 

doanh nghiệp. Bên cạnh đó, người lao động cũng 

có mức độ gắn bó với công việc cao với giá trị 

trung bình là 3,79. 

Bảng 2: Kết quả kiểm định độ tin cậy và thống kê mô tả thang đo 

Thang đo 
Giá trị 

trung bình 

Giá trị 

nhỏ nhất 

Giá trị 

lớn nhất 

Độ lệch 

chuẩn 

Cronbach’s 

Alpha 

Khuyến khích đổi mới sáng tạo 3,54 2,00 4,63 0,54 0,827 

Khuyến khích làm việc nhóm 3,72 1,25 5,00 0,80 0,835 

Đãi ngộ công bằng 3,87 1,60 5,00 0,74 0,751 

Đề cao khách hàng 3,81 1,50 5,00 0,72 0,825 

Chú trọng kết quả 3,96 1,40 5,00 0,85 0,816 

Sự gắn bó với công việc 3,79 1,25 5,00 0,73 0,886 

Nguồn: Kết quả phân tích. 

5.3. Phân tích tương quan 

Phân tích tương quan được tiến hành để xem 

xét mối liên hệ giữa các khía cạnh văn hóa và sự 

gắn bó của người lao động. Tất cả tương quan 

giữa các biến đều có ý nghĩa (Bảng 3). Cả 5 khía 

cạnh văn hóa doanh nghiệp đều có tương quan 

mạnh với sự gắn bó với công việc của người lao 

động, hệ số tương quan đều lớn hơn 0,45. Trong 

các khía cạnh văn hóa, khuyến khích làm việc 

nhóm và chú trọng kết quả có tương quan mạnh 

với hệ số là 0,512. 

Bảng 3: Kết quả phân tích tương quan 

 
Sự gắn bó 

với 

công việc 

Khuyến 

khích 

đổi mới 

sáng tạo 

Khuyến 

khích 

làm việc 

nhóm 

Đãi ngộ 

công 

bằng 

Đề cao 

khách 

hàng 

Chú 

trọng 

kết quả 

Sự gắn bó với công việc 1 0,542* 0,501* 0,466* 0,570* 0,538* 

Khuyến khích đổi mới sáng tạo  1 0,293* 0,218* 0,180** 0,229* 

Khuyến khích làm việc nhóm   1 0,309* 0,260* 0,512* 

Đãi ngộ công bằng    1 0,276* 0,315* 

Đề cao khách hàng     1 0,233* 

Chú trọng kết quả      1 

Ghi chú: *Tương quan có ý nghĩa ở mức 0,01; **Tương quan có ý nghĩa ở mức 0,05. 

Nguồn: Kết quả phân tích. 
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5.4. Phân tích hồi quy 

Kết quả phân tích hồi quy với biến phụ thuộc 

là sự gắn bó của người lao động với công việc và 

biến độc lập là các khía cạnh văn hóa doanh 

nghiệp cho thấy, cả 5 khía cạnh văn hóa doanh 

nghiệp đều có ảnh hưởng có ý nghĩa tới sự gắn 

bó của người lao động với công việc (Bảng 4). 

Hệ số R2 hiệu chỉnh đạt 0,667 cho thấy các biến 

độc lập giải thích được 66,7% sự biến thiên của 

biến phụ thuộc. Trong đó, văn hóa đề cao khách 

hàng có tác động lớn nhất tới sự gắn bó với công 

việc, tiếp theo là khuyến khích đổi mới sáng tạo 

và chú trọng kết quả với hệ số lần lượt là 0,369, 

0,344 và 0,258. Khuyến khích làm việc nhóm và 

đãi ngộ công bằng có tác động nhỏ nhất tới sự gắn 

bó với công việc. Các kết quả phân tích cho thấy 5 

giả thuyết nghiên cứu đều được chấp nhận. 

Bảng 4: Kết quả phân tích hồi quy 

Biến phụ thuộc Sự gắn bó với công việc Sig 0,000 

R2 hiệu chỉnh 0,667 Durbin Watson 1,811 

 Hệ số chuẩn hóa Ý nghĩa Hệ số VIF 

Khuyến khích đổi mới sáng tạo 0,344 0,000 1,129 

Khuyến khích làm việc nhóm 0,119 0,019 1,472 

Đãi ngộ công bằng 0,171 0,000 1,207 

Đề cao khách hàng 0,369 0,000 1,138 

Chú trọng kết quả 0,258 0,000 1,422 

Nguồn: Kết quả phân tích. 

5.5. Thảo luận 

Nghiên cứu đã đóng góp thêm bằng chứng 

thực nghiệm về tác động của văn hóa doanh 

nghiệp tới sự gắn bó của người lao động với công 

việc trong lĩnh vực lữ hành. Mô hình nghiên cứu 

cho thấy mức ý nghĩa cao, phù hợp để vận dụng 

cho các doanh nghiệp trong lĩnh vực lữ hành nói 

riêng và ngành du lịch nói chung nhằm đánh giá 

được thực trạng văn hóa doanh nghiệp và mức 

độ gắn bó của người lao động với công việc. 

Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu đã làm rõ 

thêm các kết luận về vai trò của một số khía cạnh 

văn hóa doanh nghiệp đặc trưng trong việc cải 

thiện sự gắn bó với công việc của người lao 

động. Cụ thể, văn hóa đề cao khách hàng là một 

đặc trưng quan trọng của các doanh nghiệp lữ 

hành. Khi văn hóa doanh nghiệp xem xét tới tầm 

quan trọng của khách hàng đối với hiệu quả của 

quá trình cung ứng dịch vụ và sự thành công của 

tổ chức, mỗi nhân viên đều đồng thuận và cam 

kết với các giá trị văn hóa này, từ đó xác định 

được đúng vai trò và trách nhiệm của mình trong 

công việc, cố gắng nỗ lực nhiều hơn để đem tới 

cho khách hàng những trải nghiệm tốt nhất. Đây 

cũng chính là yếu tố thúc đẩy họ đặt nhiều tình 

cảm và suy nghĩ của mình vào công việc, từ đó 

cảm thấy gắn bó hơn với công việc. Trong khi 

đó, văn hóa khuyến khích đổi mới sáng tạo và 

chú trọng tới kết quả cũng có ảnh hưởng tích cực 

tới sự gắn bó với công việc. Kết quả này cũng 

tương đồng với nghiên cứu của Barbars (2018) 

khi cho rằng môi trường cởi mở, khuyến khích 

người lao động đưa ra các ý tưởng sáng tạo mới 

và thử nghiệm các cách thức khác nhau để đạt 

được kết quả cuối cùng sẽ tạo thuận lợi cho quá 

trình làm việc của người lao động, từ đó khiến 

họ gắn bó hơn với công việc và tổ chức.  

Ngoài ra, nghiên cứu cũng so sánh mức độ 

ảnh hưởng của các khía cạnh văn hóa doanh 

nghiệp khác nhau, cho phép nhà quản trị có thể 

lựa chọn xây dựng và phát triển các khía cạnh 

văn hóa phù hợp với điều kiện của doanh nghiệp 

nhằm cải thiện sự gắn bó với công việc của người 

lao động. Kết quả này bổ sung thêm vào các 

nghiên cứu về mối quan hệ giữa văn hóa doanh 

nghiệp và sự gắn bó của người lao động tập trung 

vào một hoặc một số loại văn hóa nhất định 

(Parent và Lovelace, 2018). 
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6. Kết luận và hàm ý 

Văn hóa doanh nghiệp là chất keo kết dính 

các thành viên trong tổ chức, cam kết và thống 

nhất hành động theo các giá trị và chuẩn mực 

chung. Đối với các doanh nghiệp dịch vụ, đặc 

biệt là doanh nghiệp lữ hành, văn hóa không chỉ 

tạo nên sự khác biệt cho doanh nghiệp so với các 

đối thủ cạnh tranh, mà còn là cách thức để tác 

động tới người lao động, khiến họ gắn bó hơn 

với công việc.  

Các nhà quản trị doanh nghiệp cần chú trọng 

xây dựng một nền văn hóa lấy khách hàng làm 

trung tâm, là xuất phát điểm của các chương 

trình, hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp, 

hướng tới cung cấp dịch vụ lữ hành chất lượng 

cao cho khách hàng. Điều này sẽ khiến bản thân 

người lao động hiểu rõ được vai trò của mình đối 

với hiệu quả của quá trình cung ứng dịch vụ. Đi 

kèm với đó, doanh nghiệp cũng cần nhấn mạnh 

tới kết quả làm việc của từng cá nhân, cho phép 

họ chủ động đưa ra các ý tưởng, giải pháp cải 

tiến để đạt mục tiêu đề ra, đưa ra những phần 

thưởng, cơ hội thăng tiến tương xứng với thành 

tích mà nhân viên đạt được để họ cảm thấy được 

ghi nhận và đánh giá công bằng. Cuối cùng, văn 

hóa doanh nghiệp cần khuyến khích tinh thần 

đồng đội và thúc đẩy mối quan hệ khăng khít 

giữa các thành viên trong cùng nhóm làm việc để 

họ cảm nhận được sự liên kết về mặt tình cảm, 

nhận được sự hỗ trợ giúp đỡ từ đồng nghiệp để 

hoàn thành tốt công việc được giao phó. Khi các 

khía cạnh văn hóa doanh nghiệp này được phát 

huy, người lao động sẽ cảm thấy tự hào và say mê 

hơn với những nhiệm vụ đang thực hiện, muốn gắn 

bó dài hạn hơn với công việc tại doanh nghiệp. 
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