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1. Đặt vấn đề

Trong vài thập kỷ qua, văn hóa công ty là một chủ
đề quan trọng trong nghiên cứu quản trị và doanh
nghiệp, do khả năng của nó ảnh hưởng đến một loạt
các kết quả mong đợi được xem xét trên khía cạnh
tổ chức và cá nhân như sự cam kết, lòng trung
thành, lý do rời bỏ tổ chức và sự thỏa mãn công việc
(Chow & cộng sự, 2001). 

Hiện nay, việc thu hút nhân lực đối với các cơ
quan, tổ chức và doanh nghiệp tương đối thuận lợi

nhưng việc duy trì nhân lực là bài toán khó; đặc biệt,
đối với nhân viên trong ngành du lịch (nhất là nhân
viên trẻ) những người ưa thích sự thay đổi và mạo
hiểm thì việc duy trì nguồn nhân lực này là vấn đề
khó đối với các đơn vị. Trong khi các đơn vị luôn
phàn nàn về việc di chuyển này làm cho đơn vị tốn
công sức, tiền bạc cho việc đào tạo nhân viên, thì
các nhân viên trẻ lại cho rằng doanh nghiệp của
mình chưa đảm bảo các điều kiện để mình gắn bó
lâu dài. Vậy đâu là nguyên nhân gây ra tình trạng di
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chuyển nhân lực trên?. Làm thế nào để nhân viên trẻ
gắn bó lâu dài với nơi công tác?. 

Trong vòng một thập kỷ trở lại đây, “văn hoá
doanh nghiệp” không còn là một cụm từ xa lạ đối
với đa số các doanh nghiệp và công chúng, nhiều
doanh nghiệp đã không ngần ngại đầu tư dưới nhiều
phương diện nhằm định dạng và phát triển một hình
ảnh văn hoá mang dấu ấn riêng cho doanh nghiệp
của mình. Sự gắn bó văn hóa - kinh tế trước hết phải
thể hiện ở từng lao động, cán bộ, nhân viên trong
toàn ngành. Trong ngành du lịch, từ lãnh đạo đến
những nhân viên buồng, bàn, bar, bếp, lễ tân, trước
hết phải tinh thông nghề nghiệp, nhưng đồng thời
phải là người có văn hóa, trước nhất là văn hóa giao
tiếp, ứng xử.

Nghiên cứu phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến
việc gắn bó lâu dài của nhân viên với các doanh
nghiệp, qua đó, gợi ý một số chính sách giúp các
đơn vị duy trì được nguồn nhân lực quý giá này.

2. Cơ sở lý thuyết

Vấn đề động viên, đãi ngộ nhằm đem lại sự thỏa
mãn nhu cầu giúp nhân viên gắn bó lâu dài với các
doanh nghiệp là vấn đề thu hút sự quan tâm nghiên
cứu của nhiều nhà quản trị cũng như các nhà nghiên
cứu.

Lý thuyết cổ điển về sự động viên được Fredrick
Winslow Taylor (1910) cho rằng để đảm bảo sự
động viên nhân viên, nhà quản trị phải tìm ra cách
tốt nhất để dạy cho họ công việc, và dùng các kích
thích về kinh tế như tiền lương và tiền thưởng để
động viên nhân viên làm việc. Maslow (1943) lập
luận để động viên nhân viên, nhà quản trị cần tìm
hiểu nhu cầu của nhân viên và tìm cách thỏa mãn
các nhu cầu đó, nhu cầu của nhân viên được sắp xếp
từ thấp đến cao gồm: nhu cầu sinh lý; nhu cầu an
toàn; nhu cầu liên kết; nhu cầu tôn trọng và nhu cầu
được thể hiện. Lý thuyết bản chất con người của
Douglas Mc.Gregor (trích trong Đỗ Phú Trần Tình
và cộng sự, 2012) chỉ ra tùy theo bản chất X (người
không thích làm việc, lười biếng trong công việc…)
hay bản chất Y (người ham thích làm việc, có ý thức
tự giác cao…) của người lao động để áp dụng biện
pháp động viên. Đối với người có bản chất X, nhà
quản trị nên nhấn mạnh đến yếu tố kích thích bằng
vật chất, giao phó công việc cụ thể và thường xuyên
kiểm tra, đôn đốc, ngược lại với người có bản chất
Y, nhà quản trị nên dành nhiều quyết định trong
công việc; tôn trọng sáng kiến của họ, và tạo điều
kiện để họ chứng tỏ năng lực hơn là kiểm tra.

Các nghiên cứu trước đây cũng đã cho
thấy doanh nghiệp có văn hóa mạnh sẽ có cơ hội thu
hút được những con người có cùng hướng nhìn, tin
tưởng lẫn nhau, cùng chấp nhận thách thức và cống
hiến vì mục tiêu lâu dài. Văn hóa doanh nghiệp là
nơi tạo ra môi trường làm việc tốt, tạo nên sự phấn
khởi trong công việc. Một môi trường văn hóa tốt, ở
đó đồng nghiệp luôn vui vẻ, lãnh đạo luôn tạo điều
kiện làm việc tốt nhất cho nhân viên thì đó cũng là
một điểm nhấn để người lao động có thể tồn tại lâu
cùng doanh nghiệp.

Recardo & Jolly (1997), Meyer & Allen (1991)
đã lập luận và kiểm chứng thực tiễn văn hóa doanh
nghiệp ảnh hưởng đến sự cam kết gắn bó của nhân
viên, được mô hình hóa bởi tám yếu tố cụ thể như
sau (1) giao tiếp trong tổ chức, (2) đào tạo và phát
triển, (3) phần thưởng và sự công nhận, (4) hiệu quả
của việc ra quyết định (5) chấp nhận rủi ro bởi sáng
tạo và cải tiến, (6) định hướng và kế hoạch tương
lai, (7) làm việc nhóm, (8) Sự công bằng và nhất
quán trong các chính sách quản trị.

Meyer & Allen (1991) đưa ra các thành phần cam
kết không loại trừ lẫn nhau, có nghĩa rằng nhân viên
cam kết gắn bó với tổ chức theo các hình thức: (1)
cam kết tình cảm, (2) cam kết tiếp diễn và (3) cam
kết nghĩa vụ theo các cấp độ, cường độ khác nhau...

2.1. Đo lường văn hoá tổ chức

Theo Zahariah Mohd Zain (2009) trong nghiên
cứu “Ảnh hưởng của văn hóa doanh nghiệp đến sự
gắn kết với tổ chức: nghiên cứu về một công ty niêm
yết của Malaysia”, đã chỉ ra rằng, sự hiểu biết văn
hóa doanh nghiệp như một triết lý quản lý là cần
thiết để quản lý một tổ chức trong việc cải thiện hiệu
suất tổng thể của nó. Nghiên cứu này xem xét các
yếu tố thuộc văn hóa doanh nghiệp ảnh hưởng đến
sự gắn kết của nhân viên với tổ chức qua bản câu
hỏi khảo sát. Cụ thể, nghiên cứu này xem xét bốn
yếu tố của văn hóa doanh nghiệp, bao gồm: làm việc
theo nhóm, giao tiếp, phần thưởng và công nhận,
đào tạo và phát triển theo cam kết của nhân viên đối
với tổ chức.

2.2. Đo lường gắn kết với tổ chức

Theo Harrison & cộng sự (1992) trong nghiên
cứu “Tác động của văn hóa tổ chức đến sự gắn kết
của nhân viên: Mối quan hệ giữa mức độ văn hóa tổ
chức với sự gắn kết của nhân viên” nói rằng văn hóa
tổ chức đề cập đến một hệ thống ý nghĩa chia sẻ
được với tổ chức bởi các thành viên mà còn phân
biệt từ một tổ chức này đối một tổ chức khác. Họ
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nhấn mạnh rằng, ý nghĩa chung là một tập hợp các
đặc điểm, và cho rằng các giá trị của tổ chức và bản
chất của nền văn hóa của một tổ chức có thể được
hình thành trong bảy đặc điểm chính: (1) Sự đổi mới
và chấp nhận rủi ro; (2) Chú ý đến từng chi tiết; (3)
Định hướng kết quả; (4) Định hướng con người; (5)
Định hướng nhóm; (6) Gây hấn và (7) Ổn định.
Theo họ, những đặc điểm này tồn tại trong mỗi con
người một cách liên tục từ thấp đến cao.

2.3. Mối quan hệ giữa văn hóa doanh nghiệp và
sự gắn kết với tổ chức

Văn hóa tổ chức tích cực sẽ làm gia tăng sự gắn
kết và hợp tác của đội ngũ nhân viên, kết quả là
hiệu quả của tổ chức được nâng cao, sự nhất trí quan
tâm cao đến các định hướng chiến lược, năng suất
lao động tăng, việc ra quyết định tốt hơn, sự gắn kết
gắn bó cao ở mọi cấp bậc nhân viên (Thompson &
Luthans, 1990) và tạo ra lợi thế cạnh tranh của tổ
chức (Saeed & Hassan, 2000). Ngoài ra, chia sẻ các
giá trị đó là một khía cạnh của văn hóa tổ chức nâng
cao nhận dạng người lao động và gắn bó với tổ chức
(Ikyanyon & Gundu, 2012). 

2.4. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu

Kế thừa nghiên cứu của Recardo & Jolly (1997)
và nghiên cứu về gắn kết với tổ chức của Zahariah
Mohd Zain (2009), qua tham khảo các chuyên gia
làm việc trong ngành du lịch lữ hành thì 3 thành
phần gồm: Ra quyết định, chấp nhận rủi ro, định
hướng kế hoạch không sử dụng trong mô hình
nghiên cứu, vì tính đặc thù của công việc trong
ngành du lịch lữ hành. Các thành phần này không có
ý nghĩa tác động tích cực đến sự gắn kết với tổ chức.
Do vậy, tác giả đề xuất các yếu tố văn hóa tổ chức

ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên với tổ chức,
bao gồm (1) làm việc theo nhóm, (2) giao tiếp trong
tổ chức, (3) đào tạo và phát triển, và (4) khen
thưởng và công nhận, (5) sự công bằng và nhất quán
trong các chính sách quản trị. Các giả thuyết được
phát biểu như sau:

H1: Đào tạo và phát triển nhân viên có ảnh
hưởng dương đến sự gắn kết của họ trong tổ chức. 

H2: Khen thưởng và sự công nhận có ảnh hưởng
dương đến sự gắn kết của họ trong tổ chức. 

H3: Giao tiếp trong tổ chức có ảnh hưởng tích
cực đến sự gắn kết của họ trong tổ chức. 

H4: Làm việc theo nhóm có ảnh hưởng dương
đến sự gắn kết của họ trong tổ chức. 

H5: Sự công bằng và nhất quán trong các chính
sách quản trị ảnh hưởng dương đến sự gắn kết của
họ trong tổ chức.

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Qui trình nghiên cứu

Xây dựng thang đo và thu thập dữ liệu trong
nghiên cứu được thực hiện qua hai bước chính: (1)
nghiên cứu định tính được thực hiện thông qua kỹ
thuật thảo luận nhóm nhằm mục đích khám phá,
hiệu chỉnh và phát triển thang đo những trải nghiệm
khác nhau của nhân viên về văn hóa công ty và (2)
nghiên cứu định lượng được tiến hành thông qua
phương pháp điều tra bằng phiếu hỏi trực tiếp từ cán
bộ, công nhân viên đang làm việc tại công ty
Saigontourist ở TP.HCM. Nghiên cứu định lượng
nhằm thu thập dữ liệu sơ cấp, phân tích dữ liệu,
kiểm định thang đo, kiểm định các giả thuyết nghiên
cứu và mô hình nghiên cứu. 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất về mối tương quan giữa các khía cạnh văn hóa và sự gắn
kết gắn bó với tổ chức của nhân viên
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3.2. Thiết kế định tính

Dựa trên cơ sở lý luận, mô hình đo lường các yếu
tố văn hóa tổ chức và sự gắn kết của Recardo &
Jolly (1997) tác giả kế thừa 8 thành phần trong mô
hình của Recardo & Jolly, thang đo nháp được hình
thành. Sau quá trình phỏng vấn thử ở nhóm nhân
viên có kinh nghiệm và hỏi ý kiến chuyên gia, thang
đo nháp được điều chỉnh và rút gọn các thành phần
cho phù hợp với các điều kiện nơi nghiên cứu. 

Kết quả nghiên cứu định tính cho thấy ảnh hưởng
của văn hóa tổ chức đến sự gắn kết của nhân viên
với tổ chức gồm 05 yếu tố với 25 biến quan sát. Cụ
thể, Giao tiếp trong tổ chức gồm 5 biến quan sát,
yếu tố Đào tạo và Phát triển gồm 5 biến quan sát,
yếu tố Khen thưởng và công nhận gồm 6 biến quan
sát, yếu tố Làm việc nhóm gồm 4 biến quan sát và
yếu tố Sự công bằng và nhất quán trong các chính
sách quản trị gồm 5 biến quan sát.

Ngoài ra, để đánh giá sự gắn kết của nhân viên
với tổ chức, thang đo sự gắn kết gồm 05 biến có
nguồn gốc từ thang đo sự gắn kết của Zahariah
Mohd Zain (2009).

3.3. Mẫu nghiên cứu

Phương pháp phân tích dữ liệu chính trong
nghiên cứu là phân tích hồi qui tuyến tính bội, trong
nghiên cứu, ngoài các câu hỏi về thông tin cá nhân
là câu hỏi định danh, có 30 câu hỏi về các thành
phần văn hóa tổ chức và sự gắn kết là câu hỏi
khoảng theo thang đo likert 5 điểm. Theo Hair &
cộng sự (trích dẫn trong Hoàng Trọng và Chu
Nguyễn Mộng Ngọc, 2008, tr. 33-41) kích thước
mẫu tối thiểu phải từ 100 đến 150, theo Hoelter
(trích dẫn trong Hoàng Trọng và cộng sự, 2008, tr.
33-41) kích thước mẫu tới hạn phải là 200 và theo
Bollen (trích dẫn trong Hoàng Trọng và Chu
Nguyễn Mộng Ngọc, 2008 tr. 33-41) kích thước
mẫu tối thiểu là năm mẫu cho một tham số cần ước
lượng. Trong nghiên cứu có 30 câu hỏi là câu hỏi
định lượng, nếu theo Bollen (1989) thì kích thước
mẫu tối thiểu là 150 (30x5), tuy nhiên, để đảm bảo
kích cỡ mẫu đủ lớn và giá trị kết quả trong các phân
tích kiểm định T-test và ANOVA, trong nghiên cứu
kích cỡ mẫu dự kiến là 320. 

Có 320 bản khảo sát phát ra, thu về 300 bản,
trong quá trình nhập liệu, làm sạch số liệu có 34
phiếu trả lời không hợp lệ. Các phiếu bị loại do
người trả lời phiếu khảo sát không cung cấp đầy đủ
thông tin hoặc thông tin bị loại bỏ do người được
điều tra đánh cùng một loại lựa chọn… Kết quả, có

286 bản khảo sát đạt yêu cầu được sử dụng cho phân
tích dữ liệu.

3.4. Đặc điểm mẫu khảo sát

Trong 286 đối tượng khảo sát hợp lệ này, tỷ lệ
nam và nữ có sự chênh lệch nhỏ, nam chiếm
56.64% và nữ là 43.36%. Phần lớn đối tượng khảo
sát nằm trong khoảng tuổi từ 20-50 tuổi. Người từ
20-30 tuổi chiếm tỷ lệ (31.12%), sau đó là nhóm
người có độ tuổi từ  31– 40 tuổi chiếm 33.92%, 40-
50 tuổi chiếm tỷ lệ (24.13%), số ít còn lại là những
người trên 50 tuổi (10.84%).

Xét về trình độ học vấn: trình độ PTTH và trung
cấp chiếm 6.65%, trình độ đến cao đẳng chiếm đa số
với 40.56%, trình độ đại học chiếm 36.00% và trình
độ sau đại học chiếm 3.15%. Xét về thâm niên công
tác: Làm việc trên 5 năm là 52.25%, làm việc trên
2-5 năm là 33.32%, làm việc trên 1-2 năm là
10.84% và làm việc dưới 1 năm là 3.15%.

3.5. Đánh giá thang đo bằng hệ số tin cậy Cron-
bach’s Alpha 

Kết quả kiểm định cho thấy tất cả các thang đo
đều đạt độ tin cậy Cronbach Alpha > 0.6 và không
có biến nào có hệ số tương quan biến tổng < 0.3.
Như vậy kết quả kiểm định thang đo bằng công cụ
Cronbach Alpha cho thấy rằng tất cả các thang đo
đều đạt độ tin cậy và phù hợp để tiếp tục được đưa
vào phân tích nhân tố EFA.

3.6. Phân tích EFA của thang đo những trải
nghiệm khác nhau của nhân viên về văn hóa tổ
chức

Sau khi phân tích hệ số tin cậy alpha, các thang
đo được đánh giá tiếp theo bằng phương pháp EFA.
Thông qua việc phân tích nhân tố EFA ở bước tiếp
theo, sẽ cho thấy được cụ thể hơn các thang đo trên
có tách thành những nhân tố mới hay bị loại bỏ ra
hay không. 

Như vậy, sau khi phân tích EFA, các thang đo
những trải nghiệm khác nhau của nhân viên về văn
hóa tổ chức có 3 biến quan sát bị EFA loại do hệ số
tải nhân tố <0.4, từ 25 còn 22 biến quan sát, hệ số
Cronbach’s Alpha của các thang đo đó được tính lại,
kết quả cũng đạt được yêu cầu về độ tin cậy. Do vậy,
các thang đo đã phân tích là chấp nhận được. 

3.7. Phân tích hồi quy bội

Xem xét ma trận tương quan giữa các biến trong
mô hình

Với kết quả chạy SPSS cho ra hệ số tương quan
tuyến tính giữa các biến, hầu hết các biến đều có
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Bảng 1: Kết quả EFA cho thang đo những trải nghiệm khác nhau của nhân viên về văn hóa tổ chức

Nguồn: Số liệu phân tích dữ liệu nghiên cứu chính thức bằng SPSS 22.0
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mối quan hệ chặt chẽ với nhau.

Xây dựng phương trình hồi quy tuyến tính

Từ bảng 3 cho thấy rằng tất cả 5 nhân tố thuộc
thang đo những trải nghiệm khác nhau của nhân

viên về văn hóa tổ chức đều có tác động dương đến

sự gắn kết của nhân viên nơi làm việc (SGK) với

mức ý nghĩa từ Sig = 0.000 đến Sig = 0.003 ở tất cả

các biến. Phương trình hồi quy bội đối với các biến

Bảng 2: Ma trận hệ số tương quan

Ghi chú: ** Tương quan có ý nghĩa 0.01 level (2-tailed).

Nguồn: Số liệu phân tích dữ liệu nghiên cứu chính thức bằng SPSS 22.0

Bảng 3: Kết quả của phân tích hồi quy bội 

(Nguồn: Số liệu phân tích dữ liệu nghiên cứu chính thức bằng SPSS 22.0)

Hình 2: Mô hình kết quả nghiên cứu
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có hệ số chưa chuẩn hoá có dạng như sau:

F = 0.438 + 0.274 * X1 + 0.239 * X2 + 0.145 *
X3 + 0.126 * X4 + 0.161*X5 + ε1

Trong đó:  

F: Sự gắn kết với tổ chức (SGK)

X1: Giao tiếp trong tổ chức (GTCV)

X2: Đào tạo và Phát triển (DTPT)

X3: Khen thưởng và công nhận (KTCN)

X4: Làm việc nhóm (LVN)

X5: Sự công bằng và nhất quán trong các chính
sách quản trị (SCB)

3.8. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu

Từ những phân tích trên, có thể kết luận rằng mô
hình lý thuyết thích hợp với dữ liệu nghiên cứu và 5
giả thuyết nghiên cứu được chấp nhận là H1, H2,
H3, H4 và H5, qua kết quả kiểm định mô hình lý
thuyết mô hình được minh họa qua hình 2.

4. Thảo luận kết quả nghiên cứu

Kết quả kiểm định sự đánh giá của các nhóm theo
trình độ đối với sự gắn kết với tổ chức của nhân viên
bằng kiểm định ANOVA, kết quả kiểm định Test of
Homogeneity of Variances cho thấy: các yếu tố
GTCV, LVN có phương sai giữa các nhóm không
đồng nhất (có Sig. < 0.05) và yếu tố DTPT, SCB,
KTCN có phương sai đồng nhất (Sig. > 0.05). Kết
quả kiểm định cho thấy có sự khác nhau giữa các
nhóm học vấn đối với yếu tố sự gắn kết.

Xét theo điểm trung bình, cụ thể: nhóm học vấn
phổ thông (Mean = 3.93), nhóm học vấn trung cấp
(Mean = 3.38), nhóm học vấn cao đẳng (Mean
=3.66), nhóm học vấn đại học (Mean = 3.87) và sau
đại học (Mean = 4.23) cho thấy có sự khác biệt lớn.
Ngoài ra, khi xét sự đánh giá giữa các nhóm đối với
các thành phần văn hóa tổ chức cho thấy chỉ có khác
biệt ở yếu tố GTCV, DTPT, LVN, SCB, vì vậy sự
khác biệt giữa các nhóm là từng phần.

Xét về trình độ, nhân viên ở mức trình độ càng
cao sự gắn kết với tổ chức của nhân viên càng giảm,
những nhân viên có trình độ cao có nhiều cơ hội tiếp
cận thông tin về thị trường lao động và được sự săn
đón nhiệt tình từ các công ty khác. Cộng với khả
năng thích ứng cao với công việc hiện có, họ có
nhiều cơ hội để lựa chọn cho mình một công việc
thích hợp nhất, cụ thể là trường hợp những nhân
viên trong công ty sau khi xin nghỉ để đi học nước
ngoài về đều nghỉ việc và chuyển ra các công ty
nước ngoài làm việc.

5. Hàm ý các chính sách cho doanh nghiệp

Công trình nghiên cứu này cung cấp bằng chứng
cho thấy một vài khía cạnh văn hóa công ty, tác
động tích cực đến sự cam kết gắn bó với tổ chức của
nhân viên, điều này có ý nghĩa rằng, các nhân tố này
mang tính dự đoán và có thể cải thiện được mức độ
gắn kết. Trên cơ sở đó, gợi ý cho các nhà quản trị
trong việc xây dựng và phát triển văn hóa thúc đẩy
các hành vi tích cực của nhân viên, nâng cao hiệu
quả lao động, tạo ra lợi thế cạnh tranh cho doanh
nghiệp đồng thời góp phần duy trì, thu hút nguồn
nhân lực đặc biệt là những nhân viên giỏi, tài năng. 

Dựa vào kết quả nghiên cứu, tác giả đưa ra hàm
ý các chính sách cho các các công ty dịch vụ lữ hành
trong việc xây dựng và phát triển văn hóa theo
những định hướng cụ thể sau: 

Thứ nhất, công ty cần chú trọng, khuyến khích
giao tiếp trong tổ chức, trong đó đẩy mạnh việc trao
đổi thông tin hỗ trợ lẫn nhau giữa các bộ phận,
phòng ban, tạo điều kiện thuận lợi cho việc hoàn
thành công việc của tổ chức. Ngoài ra, cũng cần
nhấn mạnh tầm quan trọng của giao tiếp thông tin
hai chiều giữa cấp trên và cấp dưới giúp nhân viên
có đầy đủ thông tin để thực hiện công việc và khi
gặp những khó khăn, vướng mắc họ có thể nhận
được sự hướng dẫn kịp thời của cấp trên, cũng như
cấp trên sẽ phản hồi thông tin về việc thực hiện công
việc đến cấp dưới giúp họ cải tiến và thực hiện công
việc tốt hơn. Đối với văn hóa các phòng ban: văn
hóa riêng của các phòng ban giữ vai trò khá quan
trọng trong tổng thể chung văn hóa công ty. Tuy nó
thu hẹp trong phạm vi nhỏ nhưng nó lại là yếu tố tác
động trực tiếp, thường xuyên đến người lao động và
là nhân tố cấu thành văn hóa công ty. Do đó, cần chú
trọng điều chỉnh, phát triển hài hòa văn hóa các
phòng ban tạo ra một môi trường chung thân thiện,
xây dựng bầu không khí làm việc hòa đồng, cảm
thấy thoải mái và hài lòng hợp tác, tôn trọng lẫn
nhau, sẵn sàng chia sẻ kinh nghiệm và hỗ trợ nhau
khi cần thiết trong tập thể nhân viên nhằm tạo ra nét
văn hóa liên kết. 

Thứ hai, công ty cần quan tâm đến công tác đào
tạo và phát triển do đây là vũ khí chiến lược, gắn với
việc sinh lợi lâu dài và là công cụ quan trọng để đạt
đến mục tiêu của tổ chức. Do đó đào tạo được xem
là phương tiện để đạt được sự phát triển tổ chức có
hiệu quả nhất. Tầm quan trọng này đang tăng nhanh
trên toàn thế giới nhất là trong hội nhập kinh tế quốc
tế, hơn nữa, chất lượng nguồn nhân lực trở thành
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một trong những lợi thế cạnh tranh quan trọng trong
môi trường kinh doanh hiện đại và là một trong
nhiều yếu tố động viên con người tại nơi làm việc.
Vì thế, doanh nghiệp nên xem đào tạo và phát triển
là một cách thức động viên tinh thần làm việc của
nhân viên và là cách thức giữ chân họ trong tổ chức,
để phát triển các chương trình đào tạo có hiệu quả
cần thu thập một cách hệ thống các thông tin về nhu
cầu của doanh nghiệp trong hiện tại và tương lai. 

Thứ ba, công ty cần khuyến khích sự sáng tạo và
cải tiến trong tổ chức, điều này thật sự là quan trọng
và cần thiết trong môi trường cạnh tranh gay gắt
ngày nay khi mà yếu tố cải tiến trở thành điều kiện
tiên quyết cho sự tồn tại và phát triển của doanh
nghiệp. Khen thưởng, phúc lợi tốt hơn là lương cao,
yếu tố tiền lương không phải là một trong những
nhân tố tác động đến quyết định có tiếp tục làm việc
hay không của các nhân viên trẻ, mà yếu tố khen
thưởng, phúc lợi mới có tác động, sau cơ hội thăng
tiến. Suy cho cùng, thì khen thưởng, phúc lợi cũng
là những hỗ trợ có thể quy đổi thành vật chất của
đơn vị dành cho nhân viên, tuy nhiên, trong tâm lý
của giới trẻ hiện nay, tiền lương chỉ là mức chi trả
theo mức tối thiểu quy định của Nhà nước, các
doanh nghiệp trả lương chính rất thấp để giảm mức
BHXH phải đóng cho nhà nước… Do đó, phúc lợi,
khen thưởng được nhân viên trẻ đặt lên hàng đầu
trong chính sách chi trả của công ty. 

Thứ tư, doanh nghiệp cần thiết lập phương
hướng, chiến lược phát triển rõ ràng trong tương lai,
điều này thể hiện tầm nhìn dài hạn của tổ chức và có
ý nghĩa tích cực đối với nhân viên. Việc chia sẻ
những chiến lược, mục tiêu của doanh nghiệp giúp
nhân viên hiểu rõ hơn về hoạt động của tổ chức,
cảm nhận mình là một phần của tổ chức, từ đó mỗi
nhân viên nhận thức được vai trò, công việc của

mình đóng góp vào thành công chung cũng như sẵn
sàng nỗ lực hết mình vì tương lai của tổ chức. 

Ngày nay, khi áp lực công việc ngày càng cao,
mức độ yêu cầu ngày càng phức tạp, mỗi cá nhân
khó có thể tự hoàn thành tốt tất cả công việc được
giao thì hiệu quả công việc phụ thuộc rất lớn vào
khả năng làm việc nhóm của mỗi thành viên. 

Cuối cùng, sự công bằng và nhất quán là quan
trọng trong việc xây dựng các chính sách quản trị,
ví dụ như: lãnh đạo, phát triển nghề nghiệp, chính
sách động viên – lương, thưởng, phúc lợi, thăng
chức. Khi nhân viên nhận thấy rằng doanh nghiệp
không công bằng trong các chính sách quản trị đặc
biệt là các chính sách liên quan đến lợi ích, phúc lợi
của nhân viên, họ thường cảm thấy bị ức chế và
chán nản, thậm chí rời bỏ doanh nghiệp. Hơn nữa,
tính công bằng trong nội bộ doanh nghiệp sẽ tạo tâm
lý tích cực, thỏa mãn với công việc và gia tăng cam
kết gắn bó với tổ chức, bằng ngược lại, nhân viên
nhận thấy sự phân biệt đối xử, thiên vị và thiếu nhất
quán trong các chính sách và hoạt động của doanh
nghiệp sẽ tạo ra tâm lý tiêu cực như thụ động trong
công việc, làm giảm tinh thần hợp tác, hỗ trợ, bất
mãn, phản ứng lại và có thể bỏ việc. 

6. Hạn chế và đề xuất cho các nghiên cứu
trong tương lai 

Mục đích của nghiên cứu này là khám phá sự ảnh
hưởng của các yếu tố văn hóa tổ chức đến sự gắn kết
với tổ chức của nhân viên, nên nghiên cứu này cũng
còn nhiều hạn chế: 

Nghiên cứu chọn mẫu thuận tiện là các nhân viên
đang làm việc tại Saigon tourist. Vì thế, để nâng cao
mức độ tổng quát, nghiên cứu với cỡ mẫu lớn hơn,
ở các ngành khác nhau và có thể ở nhiều tỉnh thành
khác nhau, cũng cần được xem xét đến trong các
nghiên cứu tiếp theo.r
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