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Tóm tắt: Nghiên cứu này phân tích tác động của văn hóa doanh nghiệp đến sự hài 
lòng của nhân viên tại các doanh nghiệp lữ hành ở Hà Nội. Dữ liệu thu thập từ 180 
nhân viên và được phân tích bằng Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá 
(EFA) và hồi quy tuyến tính. Kết quả xác định bốn nhân tố chính ảnh hưởng tích 
cực đến sự hài lòng của nhân viên, theo mức độ giảm dần: sự nhất quán, khả năng 
thích nghi, sứ mệnh và sự tham gia trong tổ chức. Nghiên cứu khẳng định vai trò 
quan trọng của văn hóa doanh nghiệp trong việc nâng cao sự gắn kết và động lực 
làm việc của nhân viên. Dựa vào kết quả thực nghiệm, nghiên cứu đề xuất các giải 
pháp cải thiện môi trường làm việc, bao gồm tăng cường sự nhất quán trong tổ 
chức, thúc đẩy khả năng thích nghi, truyền đạt rõ ràng sứ mệnh và khuyến khích 
nhân viên tham gia vào quá trình ra quyết định. Những phát hiện này không chỉ 
hỗ trợ doanh nghiệp lữ hành tại Hà Nội nâng cao hiệu quả quản trị nhân sự, mà 
còn có thể áp dụng rộng rãi trong nhiều lĩnh vực khác, nhằm hướng tới mô hình 
quản trị bền vững.

Từ khóa: Văn hóa doanh nghiệp, Sự hài lòng của người lao động, Doanh nghiệp 
kinh doanh lữ hành.
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THE INFLUENCE OF CORPORATE CULTURE ON EMPLOYEE 
SATISFACTION IN SELECTED TRAVEL BUSINESSES IN HANOI
Abstract: This study analyzes the impact of corporate culture on employee 
satisfaction in travel agencies in Hanoi. Data from 180 employees were analyzed 
using Cronbach’s Alpha, exploratory factor analysis (EFA) and linear regression. 
The results identify four main factors that positively affect employee satisfaction, 
in decreasing order: consistency, adaptability, mission and involvement in 
the organization. The study confirms the important role of corporate culture 
in enhancing employee engagement and motivation. Based on the empirical 
results, the study proposes solutions to improve the working environment, 
including: enhancing organizational consistency, promoting adaptability, clearly 
communicating the mission and encouraging employees to participate in the 
decision-making process. These findings not only support travel businesses in 
Hanoi to improve human resource management efficiency, but can also be widely 
applied in many other fields, aiming towards a sustainable management model.
Keywords: Corporate Culture, Employee Satisfaction, Tourism Businesses

1. Giới thiệu

Một trong những thách thức lớn của ngành du lịch hiện nay là tình trạng thiếu 
hụt nhân lực cả về số lượng và chất lượng, đặc biệt là lao động chất lượng cao. Theo 
Tổng Cục Du lịch Việt Nam (2023), nhu cầu nhân sự trong ngành ngày càng tăng do 
sự phục hồi mạnh mẽ sau đại dịch, nhưng nguồn cung chưa đáp ứng kịp. Điều này 
khiến doanh nghiệp gặp khó khăn trong việc duy trì chất lượng dịch vụ, tăng chi phí 
tuyển dụng và đào tạo lại nhân viên.

Để giải quyết vấn đề này, các doanh nghiệp cần tập trung nâng cao sự hài lòng 
của người lao động nhằm giữ chân nhân sự và giảm tỷ lệ nghỉ việc. Điều này đòi hỏi 
doanh nghiệp xác định các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của nhân viên, từ đó 
đưa ra giải pháp phù hợp để cải thiện môi trường làm việc, chính sách đãi ngộ và cơ 
hội phát triển. Khi người lao động hài lòng, hiệu suất làm việc sẽ tăng, giúp doanh 
nghiệp đáp ứng tốt hơn nhu cầu ngày càng lớn của ngành du lịch.

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng các nhân tố như lương, thưởng và phúc lợi có tác 
động đáng kể đến sự hài lòng của người lao động (Nguyễn, 2017; Yew, 2008). Bên 
cạnh đó, nhiều nghiên cứu đã chỉ ra văn hóa doanh nghiệp và môi trường làm việc 
ngày càng có vai trò quan trọng, tác động trực tiếp đến mức độ gắn bó và động lực 
của nhân viên. Cụ thể, Bigliardi & cộng sự (2012) tập trung vào mối quan hệ giữa 
văn hóa doanh nghiệp và sự hài lòng của nhân viên trong lĩnh vực y dược. Saeed & 
Rodriguez (2023) nghiên cứu tác động của văn hóa doanh nghiệp lên sự hài lòng và 
sự thể hiện của nhân viên tại các doanh nghiệp ở nhiều lĩnh vực khác nhau. Nguyễn 
& Uông (2023) nghiên cứu về tác động của văn hóa doanh nghiệp đến sự hài lòng 
của nhân viên tại các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ. Tuy nhiên, trong lĩnh vực du 
lịch, các nghiên cứu về chủ đề này vẫn còn hạn chế, chưa được khai thác đầy đủ.
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Xuất phát từ thực tế và lý thuyết nêu trên, nghiên cứu về sự ảnh hưởng của văn 
hóa doanh nghiệp đến sự hài lòng của người lao động trong ngành du lịch nói chung 
và lữ hành nói riêng là cần thiết. Mục đích nghiên cứu là phân tích tác động của văn 
hóa doanh nghiệp đến sự hài lòng của nhân viên tại một số doanh nghiệp kinh doanh 
lữ hành ở Hà Nội. Nghiên cứu tập trung vào việc xác định các nhân tố văn hóa 
doanh nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng của nhân viên, qua đó đề xuất 
các giải pháp giúp cải thiện môi trường làm việc và nâng cao hiệu quả công việc.

Cấu trúc bài viết gồm 5 phần. Sau phần giới thiệu, phần 2 trình bày cơ sở lý 
thuyết và tổng quan tình hình nghiên cứu. Tiếp đó, phần 3 phân tích phương pháp 
nghiên cứu. Phần 4 thảo luận kết quả nghiên cứu. Cuối cùng, phần 5 đưa ra hàm ý 
chính sách và kết luận.

2. Cơ sở lý thuyết và tổng quan tình hình nghiên cứu

2.1 Cơ sở lý thuyết

2.1.1 Văn hóa doanh nghiệp

Văn hóa doanh nghiệp là hệ thống các giả định, giá trị và hành vi chung trong 
tổ chức, định hướng nhận thức và hành động của nhân viên (Schein, 1977). Nghiên 
cứu chia văn hóa doanh nghiệp thành ba tầng: hiện vật, các giá trị chung và những 
giả định cơ bản. Các nghiên cứu khác cũng nhấn mạnh vai trò của văn hóa doanh 
nghiệp trong việc ảnh hưởng đến cách làm việc và quan hệ trong tổ chức (Deshpande 
& Webster, 1989; Ravasi & Schults, 2006; Xiaoming & Junchen, 2012; Claver & 
cộng sự, 2001). Cameron & Quinn (1999) phân loại văn hóa doanh nghiệp thành 
bốn kiểu chính: thị trường, phân cấp, sáng tạo và gia đình, mỗi loại tác động khác 
nhau đến hiệu quả tổ chức. O'Reilly & cộng sự (1991) cho rằng sự tương hợp giữa 
giá trị cá nhân và tổ chức có ảnh hưởng lớn đến sự gắn bó và hiệu quả công việc.

2.1.2 Sự hài lòng của người lao động

Sự hài lòng trong công việc là thái độ của người lao động đối với công việc 
của mình. Weiss & Infante (1967) cho rằng sự hài lòng trong công việc thể hiện 
qua cảm nhận, niềm tin và hành vi của nhân viên. Fisher (2000) và Spector (1997) 
khẳng định sự hài lòng là cảm giác yêu thích công việc và các nhân tố liên quan 
đến công việc.

2.1.3 Mối quan hệ giữa văn hoá doanh nghiệp và sự hài lòng của người lao động

Mối quan hệ giữa văn hóa doanh nghiệp và sự hài lòng của người lao động là 
một chủ đề được nhiều nghiên cứu quan tâm. Theo Wallach (1983), các khía cạnh 
của văn hóa doanh nghiệp có ảnh hưởng trực tiếp đến sự hài lòng của nhân viên. 
Nystrom (1993) và Lund (2003) cũng đã chỉ ra văn hóa doanh nghiệp mạnh mẽ 
có xu hướng gia tăng cam kết và sự hài lòng của nhân viên. Mặc dù nhiều nghiên 
cứu đã chỉ ra mối quan hệ giữa văn hóa doanh nghiệp và sự hài lòng của nhân viên 
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nhưng vẫn có một khoảng trống nghiên cứu về vấn đề này trong lĩnh vực doanh 
nghiệp lữ hành. Nystrom (1993) cho thấy nhân viên trong môi trường văn hóa mạnh 
mẽ có sự hài lòng cao hơn nhưng chưa có nhiều nghiên cứu tập trung vào các đặc 
thù của ngành du lịch và lữ hành. Các nhân tố như giao tiếp tổ chức, phong cách 
lãnh đạo và môi trường làm việc sáng tạo có thể đóng vai trò quan trọng trong việc 
cải thiện sự hài lòng của nhân viên trong ngành này.

2.2 Tổng quan nghiên cứu

2.2.1 Văn hóa doanh nghiệp

Văn hóa doanh nghiệp là hệ thống các giá trị, niềm tin và hành vi chung trong tổ 
chức, ảnh hưởng đến cách thức làm việc và giải quyết vấn đề. Theo Schein (1977), 
văn hóa doanh nghiệp gồm ba cấp độ, lần lượt là những quá trình và cấu trúc hữu 
hình, các giá trị được công nhận và các quan điểm chung. Deshpande & Webster 
(1989), Ravasi & Schults (2006) và Xiaoming & Junchen (2012) nhấn mạnh vai trò 
của văn hóa trong quản lý nội bộ và quan hệ bên ngoài.

Mô hình “Competing Values Framework” của Cameron & Quinn (1999) phân 
loại văn hóa doanh nghiệp thành bốn nhóm: văn hóa thị trường, phân cấp, sáng tạo 
và gia đình, mỗi nhóm có ảnh hưởng khác nhau đến hiệu suất tổ chức. O'Reilly & 
cộng sự (1991) cho thấy sự tương hợp giữa giá trị cá nhân và tổ chức giúp nhân 
viên gắn bó và làm việc hiệu quả hơn. Hofstede (1980) phân tích tác động của văn 
hóa quốc gia đến doanh nghiệp, ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc và phong cách 
lãnh đạo.

Denison & cộng sự (1990) xác định bốn nhân tố cốt lõi của văn hóa doanh 
nghiệp ảnh hưởng đến hiệu quả tổ chức, lần lượt là sự tham gia, tính nhất quán, khả 
năng thích ứng và sứ mệnh. Sự kết hợp giữa các nhân tố theo hai trục linh hoạt - ổn 
định và nội bộ - bên ngoài giúp doanh nghiệp cân bằng giữa đổi mới, tăng trưởng, 
năng suất và lợi nhuận. Mô hình này nhấn mạnh tầm quan trọng của một văn hóa 
doanh nghiệp mạnh mẽ trong việc nâng cao hiệu quả hoạt động và tạo lợi thế cạnh 
tranh bền vững. Tiếp nối nền tảng này, Nugroho & cộng sự (2024) kế thừa và mở 
rộng mô hình của Denison, bổ sung thêm vai trò của lãnh đạo và môi trường bên 
ngoài trong việc định hình văn hóa doanh nghiệp.

2.2.2 Sự hài lòng của người lao động

Hiện nay, có nhiều quan điểm khác nhau về khái niệm sự hài lòng của người lao 
động trong công việc. Theo Weiss & Infante (1967), sự hài lòng trong công việc là 
thái độ của người lao động đối với công việc, được thể hiện qua cảm nhận, niềm 
tin và hành vi của họ. Đồng quan điểm với đó, Fisher (2000) cho rằng sự hài lòng 
trong công việc là một thái độ bao gồm hai thành phần, đó là cảm xúc (tâm trạng, 
trải nghiệm khi làm việc) và nhận thức (đánh giá, niềm tin về công việc). Spector 
(1997) lại định nghĩa sự hài lòng trong công việc là sự mô tả cảm nhận tổng thể của 
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người lao động, hay đơn giản là cảm giác yêu thích công việc và các nhân tố liên 
quan đến công việc của họ. Theo đó, Ellickson & Logsdon (2001) cho rằng sự hài 
lòng trong công việc phản ánh mức độ yêu thích của nhân viên đối với công việc 
của mình. Môi trường làm việc càng phù hợp với nhu cầu, tính cách và giá trị của 
người lao động thì mức độ thỏa mãn công việc càng cao.

2.2.3 Mối quan hệ giữa văn hoá doanh nghiệp và sự hài lòng của người lao động

Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu trước đó, nhưng số lượng công trình đi sâu vào 
mối quan hệ giữa văn hóa doanh nghiệp và sự hài lòng trong công việc vẫn còn hạn 
chế. Wallach (1983) đã chỉ ra rằng các khía cạnh của văn hóa doanh nghiệp có ảnh 
hưởng trực tiếp đến mức độ hài lòng của nhân viên. Điều này cho thấy, khi một tổ 
chức xây dựng một nền văn hóa rõ ràng và phù hợp, nhân viên có xu hướng cảm 
thấy hài lòng hơn và sẵn sàng hoàn thành công việc một cách hiệu quả.

Trong một nghiên cứu về các tổ chức chăm sóc sức khỏe, Nystrom (1993) phát 
hiện rằng nhân viên làm việc trong các tổ chức có văn hóa mạnh mẽ thường gắn kết 
với doanh nghiệp cao hơn và hài lòng hơn với công việc. Những phát hiện này cũng 
phù hợp với nhiều nghiên cứu của Lund (2003), Sempane & cộng sự (2002), Zahari 
& Shurbagi (2012), Belias & cộng sự (2015) và Al-Sada & cộng sự (2016). Các 
nghiên cứu này đều nhấn mạnh rằng văn hóa doanh nghiệp có mối quan hệ chặt chẽ 
với sự hài lòng của nhân viên, ảnh hưởng đến động lực làm việc và cam kết tổ chức.

Tại Việt Nam, các nghiên cứu cũng đã khám phá tác động của văn hóa doanh 
nghiệp đối với sự hài lòng của nhân viên trong nhiều loại hình tổ chức khác nhau. 
Trịnh & Phan (2017) xác định rằng văn hóa doanh nghiệp thể hiện qua chính sách 
quản trị, định hướng phát triển, môi trường làm việc, hệ thống khen thưởng, đào 
tạo và phát triển, tất cả đều có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng của nhân viên. 
Nguyễn (2013) cũng đề xuất bốn nhân tố quan trọng của văn hóa doanh nghiệp, bao 
gồm định hướng nhân viên, tập trung khách hàng, khuyến khích hợp tác và nâng 
cao tinh thần trách nhiệm, đều góp phần tác động đến mức độ hài lòng và sự gắn kết 
với tổ chức. Ngoài ra, Kiều & cộng sự (2020) nhấn mạnh rằng phong cách quản lý, 
giá trị doanh nghiệp và đạo đức kinh doanh có tác động đáng kể đến sự cam kết và 
mức độ hài lòng trong công việc của nhân viên.

Sự nhất quán trong tổ chức và sự hài lòng của người lao động

Sự nhất quán trong tổ chức đóng vai trò quan trọng trong việc định hình giá trị, 
niềm tin và thái độ của nhân viên đối với doanh nghiệp. Theo Robbins (2006), một 
nền văn hóa doanh nghiệp mạnh mẽ thường đi kèm với các chuẩn mực rõ ràng và 
sự hiểu biết chung về phương pháp giải quyết vấn đề, giúp nhân viên nhận thức rõ 
tầm quan trọng của việc tuân thủ quy tắc. Điều này góp phần tăng sự hài lòng trong 
công việc. Tuy nhiên, Nugroho & cộng sự (2024) cho rằng trong bối cảnh làm việc 
linh hoạt hậu đại dịch, nhân tố này có thể không còn giữ vai trò chủ đạo như trước 
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đây. Trong bối cảnh ngành du lịch tại Hà Nội, nơi mà các doanh nghiệp lữ hành 
thường phải đối mặt với áp lực cạnh tranh cao và biến động thị trường, sự nhất quán 
trong tổ chức có thể giúp nhân viên cảm thấy an tâm hơn và gắn bó lâu dài. Do đó, 
giả thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau:

H1: Sự nhất quán trong tổ chức có tác động tích cực đến sự hài lòng của người lao 
động tại một số doanh nghiệp kinh doanh lữ hành trên địa bàn thành phố Hà Nội.

Sự tham gia trong tổ chức và sự hài lòng của người lao động

Sự tham gia trong tổ chức được xem là nhân tố quan trọng đối với sự hài lòng của 
nhân viên. Robbins (2006), Sempane (2002) và Nugroho & cộng sự (2024) nhấn 
mạnh rằng khi nhân viên được tham gia vào các quyết định và hợp tác trong quá 
trình làm việc, họ sẽ có động lực làm việc tốt hơn và hài lòng hơn với công việc. 
Một nền văn hóa doanh nghiệp mạnh mẽ thường đi kèm với mức độ trung thành 
và cam kết cao của nhân viên đối với tổ chức. Trong ngành du lịch, đặc biệt tại Hà 
Nội, nơi mà sự sáng tạo và khả năng ứng phó nhanh chóng với thay đổi là yếu tố 
then chốt, sự tham gia của nhân viên vào các quyết định chiến lược có thể tạo ra môi 
trường làm việc tích cực hơn. Điều này không chỉ giúp nâng cao hiệu quả công việc 
mà còn tăng cường sự gắn kết của nhân viên. Do đó, giả thuyết nghiên cứu được đề 
xuất như sau:

H2: Sự tham gia trong tổ chức có tác động tích cực đến sự hài lòng của người lao 
động tại một số doanh nghiệp kinh doanh lữ hành trên địa bàn thành phố Hà Nội.

Sứ mệnh rõ ràng của doanh nghiệp giúp nhân viên hiểu được mục đích và ý 
nghĩa công việc của họ, từ đó góp phần tăng sự hài lòng và cam kết. Robbins 
(2006), Sempane (2002) và Nugroho & cộng sự (2024) chỉ ra rằng khi nhân viên 
nhận thức rõ ràng về sứ mệnh của tổ chức, họ có xu hướng gắn kết và hài lòng hơn. 
Đối với các doanh nghiệp lữ hành tại Hà Nội, nơi ngành du lịch đang phục hồi sau 
đại dịch, việc xây dựng một sứ mệnh rõ ràng và truyền cảm hứng có thể giúp nhân 
viên cảm thấy công việc của họ có ý nghĩa hơn. Điều này đặc biệt quan trọng trong 
bối cảnh ngành du lịch Việt Nam đang nỗ lực đạt mục tiêu đóng góp 6-7% GDP 
quốc gia vào năm 2025 (Tổng Cục Du lịch Việt Nam, 2022 ). Do đó, giả thuyết 
nghiên cứu được đề xuất như sau:

H3: Sứ mệnh của tổ chức có tác động tích cực đến sự hài lòng của người lao động 
tại một số doanh nghiệp kinh doanh lữ hành trên địa bàn thành phố Hà Nội.

Sự thích nghi trong tổ chức và sự hài lòng của người lao động

Khả năng thích ứng cao của tổ chức giúp giảm độ căng thẳng và tăng sự hài lòng 
của nhân viên. Theo Fiori (2015) và Nugroho & cộng sự (2024), các doanh nghiệp có 
khả năng thích ứng linh hoạt với thay đổi thường duy trì được mức độ hài lòng cao 
của nhân viên, ngay cả trong những thời điểm khó khăn. Trong ngành du lịch, đặc biệt 
tại Hà Nội, nơi mà các doanh nghiệp lữ hành thường phải đối mặt với sự biến động 
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của thị trường và nhu cầu khách hàng, khả năng thích nghi trở thành yếu tố then chốt 
để duy trì sự hài lòng của nhân viên. Các nghiên cứu gần đây cũng chỉ ra rằng các 
doanh nghiệp có khả năng thích ứng tốt hơn thường đạt được hiệu quả kinh doanh cao 
hơn (Ngatno & Dewi, 2019; Wei & Lau, 2010; Biedenbach & Müller, 2012; Eshima 
& Anderson, 2017). Do đó, giả thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau:

H4: Sự thích nghi trong tổ chức có tác động tích cực đến sự hài lòng của người lao 
động tại một số doanh nghiệp kinh doanh lữ hành trên địa bàn thành phố Hà Nội.

Tuy nhiên, vẫn tồn tại một khoảng trống trong tài liệu nghiên cứu mối liên hệ 
trực tiếp giữa văn hóa doanh nghiệp và sự hài lòng trong công việc đặc biệt đối với 
các doanh nghiệp lữ hành.

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1 Mô hình nghiên cứu

Thông qua việc tổng kết các nghiên cứu trước đây, có thể thấy rằng có nhiều 
nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của nhân viên, trong đó văn hóa doanh nghiệp 
là một yếu tố quan trọng mà các công ty hiện nay luôn chú trọng. Khi doanh nghiệp 
xây dựng một văn hóa mạnh mẽ, tỷ lệ giữ chân nhân viên sẽ cao hơn, điều này đồng 
nghĩa với việc giảm tỷ lệ nghỉ việc. Hơn nữa, doanh nghiệp sẽ nâng cao sự hài lòng 
của khách hàng và tạo ra cơ hội phát triển bền vững, cùng với các lợi ích kinh tế mà 
sự hài lòng của nhân viên mang lại. Dựa trên nền tảng khoa học từ các nghiên cứu 
trước đây, kết hợp với nghiên cứu về tình hình nhân sự tại một số doanh nghiệp lữ 
hành ở thành phố Hà Nội, mô hình nghiên cứu được đề xuất như sau:

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu

Nguồn: Đề xuất của nhóm tác giả

Nghiên cứu này khảo sát tác động của các nhân tố văn hóa tổ chức gồm sự nhất quán, 
sự tham gia, sứ mệnh, sự thích nghi đến sự hài lòng của nhân viên. Các câu hỏi khảo 
sát được xây dựng dựa trên nghiên cứu của Nugroho & cộng sự (2024) để đảm bảo tính 
khoa học. Bảng 1 trình bày chi tiết các nhân tố, biến quan sát và nguồn tham khảo.
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Bảng 1. Tổng hợp nội dung và ký hiệu của các nhân tố, các biến quan sát

STT Biến quan sát Mã hóa Nguồn
1 Sự nhất quán 

- Consistency 
(CO)

Nhân viên đánh giá cao sự hiệu quả 
trong việc phối hợp giữa các phòng ban.

CO1 Nugroho & 
cộng sự (2024)

Tổ chức đảm bảo sự thống nhất và rõ 
ràng trong việc thực hiện các quy định 
công việc của nhân viên.

CO2 (Denison, 
Haaland & 

Goelzer, 2003)
Tổ chức có hệ thống đánh giá và đo 
lường kết quả công việc với các tiêu chí 
phù hợp

CO3 Nugroho & 
cộng sự (2024)

Nhân viên áp dụng bộ quy tắc đạo đức 
kinh doanh nhằm đảm bảo sự thống 
nhất trong hành vi ứng xử của nhân viên

CO4 (Denison, 
Haaland & 

Goelzer, 2003)
Mục tiêu giữa các cấp trong tổ chức 
được liên kết chặt chẽ và nhất quán

CO5 (Denison, 
Haaland & 

Goelzer, 2003)
2 Sự tham gia - 

Involvement 
(IN)

Các lãnh đạo trao quyền cho nhân viên 
tự do sáng tạo trong công việc

IN1 Nugroho & 
cộng sự (2024)

Tổ chức khuyến khích và tạo điều kiện 
để nhân viên nâng cao năng lực.

IN2 (Denison, 
Haaland & 

Goelzer, 2003)
Nhân viên được tham gia làm việc nhóm 
để hoàn tất công việc.

IN3 Nugroho & 
cộng sự (2024)

3 Sứ mệnh - 
Mission (MI)

Tầm nhìn và sứ mệnh của chúng tôi 
truyền cảm hứng và tạo động lực cho 
nhân viên

MI1 (Denison, 
Haaland & 

Goelzer, 2003)
Nhân viên cảm thấy công ty coi trọng và 
thực hiện đúng sứ mệnh và tầm nhìn của 
mình trong các hoạt động hàng ngày.

MI2 (Denison, 
Haaland & 

Goelzer, 2003)
Nhà lãnh đạo đã có kế hoạch rõ ràng để 
đạt được mục tiêu của tổ chức.

MI3 Nugroho & 
cộng sự (2024)

Nhân viên cảm thấy công ty có sứ mệnh 
rõ ràng, mang lại ý nghĩa và định hướng 
trong công việc

MI4 Nugroho & 
cộng sự (2024)

4 Sự thích nghi 
- Adaptability 
(AD)

Tổ chức phản ứng linh hoạt trước đối 
thủ cạnh tranh và những thay đổi trong 
môi trường kinh doanh.

AD1 (Denison, 
Haaland & 

Goelzer, 2003)
Tổ chức theo dõi, bắt kịp sự phát triển 
của khoa học và công nghệ.

AD2 Nugroho & 
cộng sự (2024)
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STT Biến quan sát Mã hóa Nguồn
Tổ chức tập trung mang lại sự hài lòng 
cho khách hàng.

AD3 Nugroho & 
cộng sự (2024)

5 Sự hài lòng 
-Satisfaction 
(SA)

Nhân viên hài lòng với công việc vì 
công việc phù hợp với năng lực của họ.

SA1 Nugroho & 
cộng sự (2024)

Nhân viên hài lòng vì cấp trên luôn sẵn 
sàng lắng nghe lời khuyên, góp ý và ý 
kiến của họ.

SA2 Nugroho & 
cộng sự (2024)

Nhân viên hài lòng về lộ trình và cơ sở 
của việc thăng tiến tại doanh nghiệp.

SA3 Nugroho & 
cộng sự (2024)

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả

3.2 Dữ liệu và phương pháp phân tích
Nghiên cứu này sử dụng phương pháp định lượng, kết hợp phân tích nhân tố khám 

phá (EFA) và hồi quy tuyến tính. Cỡ mẫu được xác định dựa trên các tiêu chí phương 
pháp luận. Hair & cộng sự (2014) đề xuất tỷ lệ quan sát - biến tối thiểu là 5:1 (khuyến 
nghị tối ưu 10:1), đồng thời Nguyễn (2014) gợi ý cỡ mẫu lý tưởng trong khoảng 50-
100. Công thức kinh nghiệm n ≥ 50 + 8p (p: số biến độc lập) được áp dụng. Tổng hợp 
hai tiêu chí trên, nghiên cứu chọn cỡ mẫu tối thiểu 90 quan sát, đáp ứng đồng thời điều 
kiện của EFA (Hair & cộng sự, 2014) và hồi quy (Nguyễn, 2014), qua đó đảm bảo tính 
hợp lý phương pháp luận và độ tin cậy của mô hình phân tích.

Nghiên cứu áp dụng phương pháp chọn mẫu thuận tiện, khảo sát 205 nhân viên từ 
một số doanh nghiệp lữ hành tại Hà Nội, cụ thể là Công ty Vietsun Travel, Công ty 
TNHH Du lịch Lửa Việt, Công ty Cổ phần Sự kiện VIETPOWER, Công ty TNHH 
Golden Sea Hà Nội Travel, Công ty TNHH Thương mại và Dịch vụ Memory Queen 
Travel, Công ty Cổ phần Bất động sản và Du lịch Đông Nam Á, Công ty Cổ phần 
Dịch vụ Du lịch và Thương mại 24H Việt Nam, Công ty TNHH Dịch vụ Lữ hành 
Chuyến đi Việt Nam - Vietnam Express Tour, Công ty TNHH Du lịch và Truyền 
thông Group và Công ty Cổ phần Flamingo Travel.

Phân tích độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha, theo Hoàng & Nguyễn (2008), 
độ tin cậy của thang đo được đánh giá thông qua hệ số tin cây. Các biến có hệ số 
tương quan với tổng biến nhỏ hơn 0,3 sẽ bị loại bỏ và thang đo được chấp nhận khi 
hệ số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,6.

Phân tích nhân tố khám phá, Hệ số KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) đo lường mức độ 
phù hợp của dữ liệu cho phân tích nhân tố, với giá trị lớn hơn hoặc bằng 0,5 (tối ưu 
lớn hoặc bằng 0,6) cho thấy dữ liệu đạt yêu cầu để thực hiện phân tích nhân tố khám 
phá (EFA), trong khi KMO nhỏ hơn 0,5 phản ánh sự không phù hợp do thiếu tương 
quan đủ mạnh giữa các biến. Hệ số tải nhân tố (Factor loading) phải nhỏ hơn 0,5 để 
các quan sát có giá trị ý nghĩa trong nghiên cứu. Theo Hair & cộng sự (2014), các 

Bảng 1. Tổng hợp nội dung và ký hiệu của các nhân tố, các biến quan sát (tiếp theo)
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quan sát có Factor loading dưới 0,3 sẽ bị loại bỏ. Kiểm định Bartlett phải có ý nghĩa 
thống kê p-value nhỏ hơn 0,05 để xác nhận giả thuyết rằng các biến có mối tương 
quan trong tổng thể. Hệ số Eigenvalue phải lớn hơn 1 và phần trăm phương sai trích 
(% cumulative variance) cần phải lớn hơn 50% để đảm bảo mô hình là phù hợp.

Mã hóa và tính toán dữ liệu, sau khi thu thập, các câu hỏi khảo sát sẽ được kiểm 
tra tính hợp lệ. Những phiếu trả lời hợp lệ sẽ được mã hóa, làm sạch dữ liệu và nhập 
dữ liệu trên phần mềm Excel và SPSS 26.0. Dữ liệu sẽ được làm sạch trước khi tiến 
hành tính toán để phát hiện và loại bỏ các sai sót.
4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
4.1 Kết quả nghiên cứu
4.1.1 Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu

Đối tượng khảo sát là cán bộ nhân viên tại một số doanh nghiệp kinh doanh lữ 
hành trên địa bàn Hà Nội. Số lượng phiếu khảo sát là 205 bảng, thu về 191 phiếu, 
sau khi loại bỏ những phiếu không đạt yêu cầu, còn lại 180 (đạt 87,80%) (Bảng 2).

Bảng 2. Thống kê mô tả

Đặc điểm của mẫu (cỡ mẫu n = 180) Số lượng (người) Tỷ lệ (%)
Giới tính Nam 120 66,7

Nữ 60 33,3
Tuổi Dưới 20 tuổi 0 0,0

20 - 30 tuổi 58 32,2
30 - 40 tuổi 2 1,1
40 - 50 tuổi 67 37,2
50 - 60 tuổi 51 28,3
Trên 60 tuổi 2 1,1

Trình độ học vấn Phổ thông 36 20,0
Cao đẳng 83 46,1
Đại học 40 22,2
Sau đại học 21 11,7

Kinh nghiệm Dưới 1 năm 33 18,3
1 - 3 năm 9 5,0
3 - 5 năm 138 76,7
Trên 5 năm 0 0,0

Thu nhập Dưới 10 triệu 42 23,3
10 - 20 triệu 13 7,2
20 - 30 triệu 71 39,4
30 - 40 triệu 35 19,4
Trên 40 triệu 19 10,6

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả
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Kết quả thống kê mô tả đã cung cấp một bức tranh tổng quan về đặc điểm của 
người lao động trong ngành kinh doanh lữ hành trên địa bàn Hà Nội. Lực lượng lao 
động chủ yếu là nam giới (66,7%), với phần lớn thuộc nhóm tuổi trung niên từ 40-
50 tuổi (37,2%) và 50-60 tuổi (28,3%), cho thấy sự ổn định và kinh nghiệm là nhân 
tố quan trọng trong ngành. Về trình độ học vấn, người lao động có trình độ cao đẳng 
chiếm tỷ lệ cao nhất (46,1%), tiếp theo là đại học (22,2%) và sau đại học (11,7%), 
phản ánh yêu cầu về chuyên môn tương đối cao. Đặc biệt, phần lớn lao động có 
kinh nghiệm từ 3-5 năm (76,7%), trong khi không có nhân sự làm việc trên 5 năm, 
điều này cho thấy tính linh động cao của ngành. Về thu nhập, đa số người lao động 
nhận mức lương từ 20-30 triệu đồng (39,4%), trong khi chỉ 10,6% đạt mức trên 40 
triệu đồng. Tổng quan các nhân tố này cho thấy ngành lữ hành tại địa bàn Hà Nội có 
đặc thù lao động ổn định, tập trung vào nhóm có trình độ chuyên môn và thu nhập 
ở mức trung bình khá, nhưng vẫn tồn tại một số thách thức liên quan đến tính bền 
vững và cân bằng giới tính.

4.1.2 Phân tích hệ số Cronbach’s Alpha

Phân tích hệ số Cronbach’s Alpha được thực hiện với tổng cỡ mẫu n bằng 180, bao 
gồm 5 thành phần và 18 biến quan sát, nhằm xác định độ tin cậy của thang đo. Kết 
quả cho thấy các thang đo đều có hệ số tin cậy tốt, nằm trong khoảng [0,60 - 0,90], 
và hệ số tương quan với biến tổng hiệu chỉnh đều lớn hơn 0,3 (Bảng 3). Do đó, các 
biến được đề xuất đều có độ tin cậy đủ cao để đưa vào phân tích nhân tố khám phá.

Bảng 3. Thống kê Cronbach’s Alpha

Thang đo 
(ký hiệu)

Biến 
quan sát

Hệ số 
Cronbach’s 

Alpha

Hệ số tương 
quan biến tổng

Hệ số 
Cronbach’s 
Alpha khi 

loại biến này

Kết luận về 
độ tin cậy

Sự nhất quán 
(CO)

CO1 0,776 0,593 0,720 Đạt yêu cầu
CO2 0,575 0,726
CO3 0,586 0,722
CO4 0,473 0,759
CO5 0,533 0,744

Sự tham gia 
(IN)

IN1 0,869 0,865 0,707 Đạt yêu cầu
IN2 0,757 0,809
IN3 0,638 0,915

Sứ mệnh 
(MI)

MI1 0,687 0,490 0,609 Đạt yêu cầu
MI2 0,484 0,617
MI3 0,456 0,635
MI4 0,459 0,630
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Thang đo 
(ký hiệu)

Biến 
quan sát

Hệ số 
Cronbach’s 

Alpha

Hệ số tương 
quan biến tổng

Hệ số 
Cronbach’s 
Alpha khi 

loại biến này

Kết luận về 
độ tin cậy

Sự thích nghi 
(AD)

AD1 0,611 0,460 0,463 Đạt yêu cầu
AD2 0,367 0,582
AD3 0,444 0,481

Sự hài lòng 
(SA)

SA1 0,682 0,527 0,553 Đạt yêu cầu
SA2 0,451 0,645
SA3 0,513 0,565

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả

4.1.3 Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA)

Kết quả phân tích cho thấy, với các biến độc lập, giá trị p-value bằng 0,000 và 
hệ số KMO là 0,837, các biến đã hội tụ thành 4 nhân tố riêng biệt như giả thuyết 
với tổng phương sai trích là 60,741%. Điều này có nghĩa là 4 nhân tố này giải thích 
được 60,741% sự biến thiên của dữ liệu, với hệ số Eigenvalue là 1,117. Tương tự, 
với biến phụ thuộc, giá trị p-value bằng 0,000 và hệ số KMO là 0,659 cho thấy các 
biến hội tụ thành 1 nhân tố với tổng phương sai trích là 61,326%, nghĩa là nhân 
tố này giải thích được 61,326% sự biến thiên của dữ liệu, với hệ số Eigenvalue là 
1,840. Trọng số nhân tố và tổng phương sai trích đều thỏa mãn các yêu cầu, do đó 
mô hình là phù hợp.

Bảng 4. Kết quả phân tích nhân tố khám phá của các biến độc lập

Biến quan sát
Thành phần

CO IN MI AD
Sự nhất quán trong tổ chức - Consistency (CO)
CO1 0,750
CO2 0,670
CO3 0,667
CO4 0,620
CO5 0,574
Sự tham gia trong tổ chức - Involvement (IN)
IN1 0,911
IN2 0,870
IN3 0,709

Bảng 3. Thống kê Cronbach’s Alpha (tiếp theo)



86  Tạp chí Quản lý và Kinh tế quốc tế, số 172 (03/2025)

Biến quan sát
Thành phần

CO IN MI AD
Sứ mệnh của tổ chức - Mission (MI)
MI1 0,750
MI2 0,730
MI3 0,637
MI4 0,512
Sự thích nghi trong tổ chức - Adaptability (AD)
AD1 0,748
AD2 0,660
AD3 0,632

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả

Kết quả từ ma trận xoay nhân tố cho thấy các hệ số tải nhân tố của các biến quan 
sát đều lớn hơn 0,5, điều này xác nhận thang đo có độ tin cậy cao. Sau phân tích 
nhân tố khám phá, thang đo 4 nhân tố văn hóa doanh nghiệp ảnh hưởng đến sự hài 
lòng của người lao động với 18 biến quan sát vẫn giữ được độ tin cậy tốt. Các hệ 
số tương quan giữa các biến đều cao và có ý nghĩa thống kê (tại mức ý nghĩa 1%), 
chứng tỏ mối liên hệ giữa sự hài lòng (SA) của người lao động và các nhân tố văn 
hóa doanh nghiệp trong mô hình là có ý nghĩa.

Bảng 5. Ma trận tương quan giữa các nhân tố trong mô hình nghiên cứu 

CO IN MI AD
IN 0,469** 1
MI 0,523** 0,378** 1
AD 0,479** 0,414** 0,369** 1
SA 0,704** 0,489** 0,524** 0,564**

Chú thích: ***, **, * biểu thị mức ý nghĩa tương ứng 1%, 5% và 10%.

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả

Kết quả bảng hệ số tương quan (Bảng 5) cho thấy, biến phụ thuộc có mối tương 
quan tuyến tính với 4 nhân tố độc lập: CO, IN, MI, AD. Bảng 6 cũng chỉ ra rằng giá 
trị Sig của các nhân tố CO, IN, MI, AD đều có ý nghĩa thống kê (p-value nhỏ hơn 
0,05). Do đó, các nhân tố độc lập và phụ thuộc có mối tương quan với nhau và có 
khả năng xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến trong mô hình do hệ số tương quan giữa 
các nhân tố này khá cao.

Bảng 4. Kết quả phân tích nhân tố khám phá của các biến độc lập (tiếp theo)
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4.1.4 Kết quả phân tích hồi quy

Mô hình hồi quy được xây dựng bao gồm biến phụ thuộc là sự hài lòng của 
người lao động (SA) và 4 biến độc lập được rút ra từ phân tích nhân tố khám phá, 
bao gồm: sự nhất quán (CO), sự tham gia (IN), sứ mệnh (MI) và sự thích nghi (AD). 
Mô hình hồi quy có dạng như sau:

SA = β0 + CO*β1+ IN*β2 + MI*β3 + AD*β4 + ei

trong đó, ei là sai số ngẫu nhiên có phân phối chuẩn, với giá trị trung bình bằng 0 
và phương sai không đổi.

Bảng 6. Kết quả ước lượng mô hình

Mô hình

Hệ số chưa 
chuẩn hóa

Hệ số 
chuẩn hóa

Thống kê t Sig.

Kiểm tra đa 
cộng tuyến

B Độ lệch 
chuẩn Beta Độ chấp 

nhận VIF

Hằng số -0,129 0,267 -0,482 0,630
CO 0,456 0,065 0,440 7,025 0,000 0,583 1,715
IN 0,100 0,050 0,113 2,001 0,047 0,716 1,396
MI 0,141 0,055 0,147 2,548 0,012 0,691 1,448
AD 0,306 0,066 0,267 4,628 0,000 0,686 1,458
Kiểm định mô hình
R2 0,600
R2 hiệu chỉnh 0,591
Thống kê Durbin - Watson 1,882
Thống kê F (sig) 65.677 (0,000)

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả

Kết quả hồi quy chỉ ra rằng hệ số xác định R² là 0,600 và R² điều chỉnh là 0,591. 
Mô hình này giải thích được 59,10% sự thay đổi của biến phụ thuộc (sự hài lòng) 
nhờ các nhân tố thuộc văn hóa doanh nghiệp, trong khi 40,90% sự biến thiên còn 
lại được giải thích bởi các nhân tố khác. Kết quả kiểm định sự phù hợp của mô hình 
cho giá trị p-value là 0,000 và nhỏ hơn 0,05. Điều này có nghĩa mô hình phù hợp. 
Ngoài ra, mô hình không có hiện tượng tương quan, do hệ số Durbin-Watson là 
1,882 (thuộc khoảng từ 1 đến 3).

Hệ số phóng đại phương sai VIF nhỏ hơn 2, do đó có thể kết luận không tồn tại 
hiện tượng đa cộng tuyến giữa các nhân tố. Bảng 6 cho thấy 4 nhân tố thành phần 
của văn hóa doanh nghiệp đều có tác động đến sự hài lòng tại mức ý nghĩa 1%, 
trong đó nhân tố CO, IN, MI, AD tác động cùng chiều lên sự hài lòng. Tổng hợp kết 
quả được thể hiện ở Bảng 7.
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Bảng 7. Kết quả phân tích tổng hợp

Giả thuyết Phát biểu Kỳ vọng Beta Kết luận
H1 Sự nhất quán trong tổ chức có tác động 

tích cực đến sự hài lòng của người lao 
động tại một số doanh nghiệp kinh 
doanh lữ hành trên địa bàn thành phố 
Hà Nội

+ 0,440 Chấp nhận

H2 Sự tham gia trong tổ chức có tác động 
tích cực đến sự hài lòng của người lao 
động tại một số doanh nghiệp kinh 
doanh lữ hành trên địa bàn thành phố 
Hà Nội 

+ 0,113 Chấp nhận

H3 Sứ mệnh của tổ chức có tác động tích 
cực đến sự hài lòng của người lao động 
tại một số doanh nghiệp kinh doanh lữ 
hành trên địa bàn thành phố Hà Nội

+ 0,147 Chấp nhận

H4 Sự thích nghi trong tổ chức có tác động 
tích cực đến sự hài lòng của người lao 
động tại một số doanh nghiệp kinh 
doanh lữ hành trên địa bàn thành phố 
Hà Nội

+ 0,267 Chấp nhận

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả

Từ kết quả trên, phương trình hồi quy chuẩn hóa thể hiện các nhân tố tác động 
đến sự hài lòng của người lao động tại một số doanh nghiệp kinh doanh lữ hành trên 
địa bàn thành phố Hà Nội được thể hiện như sau:

SA = 0,440*CO + 0,113*IN + 0,147*MI + 0,267*AD + ei .

4.2 Thảo luận

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy các nhân tố văn hóa doanh nghiệp, bao gồm 
sự nhất quán (CO), sự tham gia (IN), sứ mệnh (MI) và sự thích nghi (AD), đều có 
tác động tích cực và có ý nghĩa thống kê đến sự hài lòng của người lao động (SA) 
trong các doanh nghiệp lữ hành tại Hà Nội. Hệ số xác định R² điều chỉnh là 0,591 
chứng tỏ mô hình giải thích được 59,10% sự biến động của sự hài lòng, cho thấy 
mức độ ảnh hưởng đáng kể của văn hóa doanh nghiệp đến trải nghiệm và cảm nhận 
của nhân viên. Tất cả các giả thuyết nghiên cứu (H1, H2, H3, H4) đều được chấp 
nhận với mức ý nghĩa 1% hoặc 5%.

Kết quả nghiên cứu khẳng định rằng sự nhất quán (CO) là nhân tố có ảnh hưởng 
mạnh mẽ nhất đến sự hài lòng của nhân viên. Khi các giá trị cốt lõi của tổ chức được 
duy trì ổn định và nhất quán, nhân viên có xu hướng cảm thấy gắn bó hơn với công 
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ty. Điều này phù hợp với nghiên cứu của Denison (1990), nhấn mạnh rằng một môi 
trường làm việc có tính nhất quán giúp nâng cao sự cam kết và động lực làm việc. 
Do đó, doanh nghiệp cần xây dựng và duy trì một hệ thống giá trị bền vững, đảm 
bảo tính minh bạch trong chính sách và quy trình làm việc để củng cố sự hài lòng 
của nhân viên.

Mặc dù có hệ số hồi quy thấp nhất trong các nhân tố, sự tham gia (IN) vẫn có ảnh 
hưởng tích cực và có ý nghĩa thống kê đến sự hài lòng của nhân viên. Khi nhân viên 
được khuyến khích tham gia vào các quyết định quan trọng, họ cảm thấy được lắng 
nghe và có động lực đóng góp cho tổ chức. Điều này tương đồng với nghiên cứu 
của O'Reilly & cộng sự (1991) và Giao & Trang (2016), cho thấy rằng sự tham gia 
của nhân viên không chỉ nâng cao mức độ hài lòng mà còn thúc đẩy sự sáng tạo và 
cải tiến quy trình làm việc. Như vậy, để gia tăng sự hài lòng, doanh nghiệp lữ hành 
nên thiết lập cơ chế tham vấn nhân viên và tạo điều kiện để họ có thể ảnh hưởng 
đến các quyết định chiến lược.

Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng sứ mệnh (MI) có tác động tích cực đến sự hài 
lòng của nhân viên. Một tổ chức có sứ mệnh rõ ràng giúp nhân viên hiểu được giá 
trị công việc và cảm thấy rằng đóng góp của họ có ý nghĩa trong mục tiêu chung. 
Nghiên cứu này củng cố quan điểm của Cameron & Quinn (1999), rằng khi nhân 
viên nhận thức rõ về định hướng và tầm nhìn dài hạn của tổ chức, họ có xu hướng 
cảm thấy hài lòng và gắn kết hơn. Vì vậy, doanh nghiệp cần truyền tải sứ mệnh một 
cách hiệu quả và đảm bảo rằng tất cả nhân viên đều hiểu rõ vai trò của mình trong 
sự phát triển của công ty.

Kết quả phân tích cho thấy sự thích nghi (AD) có ảnh hưởng đáng kể đến sự hài 
lòng của nhân viên. Một doanh nghiệp có khả năng linh hoạt, thích nghi nhanh chóng 
với sự thay đổi sẽ giúp nhân viên cảm thấy an tâm và có cơ hội phát triển trong môi 
trường làm việc. Kết quả này nhất quán với nghiên cứu của Denison (1990), khẳng 
định rằng sự linh hoạt tổ chức giúp thúc đẩy đổi mới và tăng sự gắn bó của nhân viên. 
Ngoài ra, lý thuyết của Hofstede (1980) cũng nhấn mạnh tầm quan trọng của việc duy 
trì tính linh hoạt để phù hợp với sự khác biệt văn hóa và điều kiện kinh doanh thay 
đổi. Điều này gợi ý rằng các doanh nghiệp lữ hành nên xây dựng văn hóa thích ứng, 
sẵn sàng đổi mới để tăng cường sự hài lòng của nhân viên.

5. Hàm ý chính sách và kết luận

Nghiên cứu này cho thấy văn hóa doanh nghiệp có ảnh hưởng rõ rệt đến sự hài 
lòng của người lao động trong các doanh nghiệp lữ hành trên địa bàn Hà Nội, với 
bốn nhân tố chính là sự nhất quán, sự thích nghi, sứ mệnh và sự tham gia.

Để nâng cao sự hài lòng của người lao động, các doanh nghiệp lữ hành cần tập 
trung vào các giải pháp cụ thể. Trước hết, để đảm bảo sự nhất quán trong tổ chức, 
doanh nghiệp cần thiết lập hệ thống quy tắc, chính sách rõ ràng và minh bạch, đồng 
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thời áp dụng đồng nhất trong toàn bộ tổ chức. Việc xây dựng bộ quy tắc ứng xử, 
quy trình làm việc tiêu chuẩn (SOPs) và hệ thống đánh giá nhân sự minh bạch sẽ 
giúp nhân viên cảm thấy công bằng và có định hướng rõ ràng hơn trong công việc.

Tiếp đó, để tăng cường khả năng thích nghi của tổ chức, doanh nghiệp cần xây 
dựng môi trường linh hoạt, khuyến khích sáng tạo và đổi mới. Việc triển khai các 
chương trình đào tạo kỹ năng mới, hỗ trợ nhân viên trong quá trình chuyển đổi công 
việc hoặc thích ứng với công nghệ mới sẽ giúp họ cảm thấy an tâm và sẵn sàng đối 
mặt với những thay đổi trong ngành. Đồng thời, tạo ra văn hóa phản hồi liên tục, 
nơi nhân viên có thể đóng góp ý kiến về các thay đổi của doanh nghiệp, sẽ giúp tăng 
tính linh hoạt và hiệu quả của tổ chức.

Bên cạnh đó, để củng cố sứ mệnh của doanh nghiệp, ban lãnh đạo cần truyền 
tải tầm nhìn và giá trị cốt lõi một cách rõ ràng và nhất quán đến toàn bộ nhân viên. 
Các doanh nghiệp có thể tổ chức các buổi chia sẻ về định hướng phát triển, vinh 
danh những nhân viên có đóng góp tích cực vào mục tiêu chung hoặc lồng ghép sứ 
mệnh vào các hoạt động nội bộ nhằm giúp nhân viên cảm thấy mình là một phần 
quan trọng của tổ chức.

Cuối cùng, để thúc đẩy sự tham gia của nhân viên, doanh nghiệp cần tạo môi 
trường làm việc cởi mở và dân chủ, nơi nhân viên có thể bày tỏ ý kiến và tham gia 
vào quá trình ra quyết định. Việc thành lập các hội đồng nhân viên, tổ chức các buổi 
đối thoại giữa lãnh đạo và nhân viên hoặc triển khai hệ thống ghi nhận ý tưởng sáng 
tạo sẽ giúp nhân viên cảm thấy tiếng nói của mình có giá trị và từ đó tăng cường sự 
gắn bó với công ty.

Tóm lại, nghiên cứu này khẳng định rằng một nền văn hóa doanh nghiệp vững 
mạnh sẽ thúc đẩy sự hài lòng và gắn bó của người lao động, đặc biệt trong ngành 
lữ hành - nơi môi trường làm việc có tính cạnh tranh và đòi hỏi sự linh hoạt cao. 
Doanh nghiệp cần tập trung vào việc duy trì sự nhất quán, nâng cao khả năng thích 
nghi, truyền tải sứ mệnh rõ ràng và khuyến khích sự tham gia của nhân viên để xây 
dựng môi trường làm việc tích cực, giữ chân nhân tài và nâng cao hiệu quả hoạt 
động lâu dài.
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