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The objective of this study is to improve employee engagement with the 
organization in the field of aviation by defining the factors that affect the 
employee’s commitment to the organization. An integrated approach of 
qualitative and quantitative methods was employed. Accordingly, with 
the qualitative method, the study conducted in-depth interviews with 
50 employees and managers working in the aviation field to assess the 
completeness of the questionnaire and the respondent’s ability to provide 
information. On that basis, the questionnaire will be edited and used for 
the quantitative phase, which was conducted by surveying 265 employees 
in one airline company to evaluate the reliability of the scales and was also 
used to test the research model and research hypotheses. The research results 
show that there are 7 factors affecting the employee’s commitment to the 
organization in the aviation field. Promotion opportunities are the most 
influential factor, followed by colleagues, income, organizational culture, 
working environment, direct management, and work-life balance. From 
the research results, implications for improving employee engagement 
with the organization in the aviation field are proposed.
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Mục tiêu nghiên cứu của đề tài là xác định các nhân tố ảnh hưởng và từ 
đó đề xuất các hàm ý nhằm nâng cao sự gắn kết của nhân viên với tổ chức 
trong lĩnh vực hàng không. Nghiên cứu sử dụng kết hợp phương pháp 
định tính và định lượng. Theo đó với phương pháp định tính, bài nghiên 
cứu thực hiện phỏng vấn sâu 50 nhân viên và cán bộ quản lý làm việc trong 
lĩnh vực hàng không để đánh giá mức độ hoàn chỉnh về nội dung và hình 
thức của các phát biểu (các câu hỏi) và khả năng cung cấp thông tin của 
đáp viên, trên cơ sở đó hiệu chỉnh thành bản câu hỏi sử dụng cho giai đoạn 
nghiên cứu định lượng. Nghiên cứu định lượng được thực hiện thông qua 
khảo sát 265 cán bộ nhân viên trong công ty hàng không với mục đích 
đánh giá độ tin cậy các thang đo, đồng thời được sử dụng để kiểm định mô 
hình nghiên cứu và các giả thuyết nghiên cứu đề xuất. Kết quả nghiên cứu 
cho thấy, có 7 nhân tố tác động đến sự gắn kết của nhân viên với tổ chức 
trong lĩnh vực hàng không. Trong đó, cơ hội thăng tiến là nhân tố ảnh 
hưởng nhiều nhất, tiếp đến là đồng nghiệp, thu nhập, văn hóa tổ chức, môi 
trường làm việc, quản lý trực tiếp và sự cân bằng giữa công việc và cuộc 
sống. Từ kết quả nghiên cứu, nhóm đề xuất các hàm ý để nâng cao sự gắn 
kết của nhân viên với tổ chức trong lĩnh vực hàng không.
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Lĩnh vực hàng không.
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1. Giới thiệu

Sự gắn kết của nhân viên với công ty luôn là 
đề tài được các công ty quan tâm dù trong bất 
kỳ lĩnh vực nào. Sự gắn kết này dựa trên cơ sở 
tin tưởng và cam kết hai chiều giữa công ty và 
đội ngũ nhân viên. Sự gắn kết gia tăng sẽ làm 

tăng cơ hội thành công cho công ty, góp phần 
vào tăng năng suất, lợi nhuận và đem lại niềm 
vui cho đội ngũ nhân sự. Tuy nhiên, nếu công 
ty không có chính sách quản trị nhân sự phù 
hợp thì sự gắn kết này có thể tăng lên hoặc giảm 
đi, thậm chí là mất đi. 

Trong lĩnh vực hàng không, nhân viên 
được xem là tài sản quan trọng nhất vì họ trực 
tiếp cung cấp dịch vụ chất lượng và đặc thù 
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2. Tổng quan nghiên cứu

2.1. Tổng quan lý thuyết về sự gắn kết giữa 
nhân viên với tổ chức

Thuyết nhu cầu của Maslow

Trong hệ thống lý thuyết quản trị, thuyết 
nhu cầu của Maslow (1958) là thuyết nền tảng 
trong việc xác định các nhu cầu tự nhiên của 
người lao động. Theo Maslow, hành vi của con 
người xuất phát từ các nhu cầu bao gồm nhu 
cầu từ cấp thấp như nhu cầu sinh lý, nhu cầu 
an toàn, nhu cầu xã hội và đến nhu cầu cấp cao 
như nhu cầu được tôn trọng và tự hoàn thiện. 
Nhu cầu của mỗi người là khác nhau và được 
thoả mãn theo những cách khác nhau. Một khi 
con người đạt được mức thỏa mãn với nhu cầu 
cấp thấp, họ sẽ nỗ lực thực hiện những công 
việc tiếp theo để đạt được thoả mãn cho những 
nhu cầu ở cấp bậc cao hơn. Thuyết nhu cầu của 
Maslow làm cơ sở giúp cho các nhà quản trị có 
thể xác định được người lao động trong tổ chức 
của mình đang đạt được thỏa mãn ở cấp bậc 
nào và tìm biện pháp tương ứng để đáp ứng 
những nhu cầu đó, đi từ nhu cầu bậc thấp, và 
nâng dần lên các nhu cầu bậc cao.

Thuyết công bằng của Adams

 Theo Adams (1963), bất cứ ai cũng muốn 
được đối xử công bằng. Do vậy, người lao động 
có khuynh hướng tìm kiếm sự công bằng thông 
qua so sánh những đóng góp của họ cho công 
ty với những gì họ nhận được như phúc lợi, 
tiền lương, tiền thưởng... hoặc so sánh tỷ lệ đó 
với những người khác cùng vị trí. Nếu họ nhận 
thấy họ được đối xử công bằng thì họ sẽ tiếp tục 
nỗ lực và nâng cao hiệu quả làm việc của mình. 
Ngược lại, nếu những gì họ nhận được thấp hơn 
so với những đóng góp của họ hay thấp hơn so 
với những người khác cùng vị trí, họ sẽ có xu 
hướng chán nản, bớt nỗ lực làm việc, biểu tình 
đòi sự công bằng, hoặc thôi việc để tìm kiếm sự 
công bằng mới. Vì vậy, các nhà quản trị luôn 
cần xây dựng và duy trì một môi trường làm 
việc công bằng.

cho khách hàng. Họ thể hiện hình ảnh của tổ 
chức và là nhân tố quan trọng trong việc lập kế 
hoạch, và hoàn thành kế hoạch/ chỉ tiêu được 
giao. Do đó, ban quản trị của các tổ chức nói 
chung và các công ty trong lĩnh vực hàng không 
nói riêng lưôn ý thức rằng, việc duy trì tính ổn 
định nguồn nhân lực, đặc biệt là nhân lực giỏi 
sẽ là nhân tố quan trọng góp phần nâng cao 
hiệu quả hoạt động của tổ chức của họ. 

Tổng công ty Cảng hàng không Việt Nam 
(ACV), đại diện cho hàng không Việt Nam, 
hiện đang quản lý và khai thác 22 cảng  hàng 
không trên toàn quốc, bao gồm 09 cảng hàng 
không quốc tế và 13  cảng hàng không  nội. 
Nhận thức được tầm quan trọng của hoạt động 
tạo động lực lao động cho nhân viên, ACV đã 
xây dựng nhiều chương trình hành động nhằm 
tạo động lực cho người lao động, tạo dựng môi 
trường làm việc chuyên nghiệp, thân thiện, và 
cởi mở cho người lao động phát huy tinh thần 
chủ động sáng tạo... Nhưng các công tác trên 
chưa đem lại hiệu quả như mong muốn. Người 
lao động chưa tìm thấy động lực để cố gắng và 
nỗ lực cống hiến hết khả năng của mình. Do 
vậy, việc nghiên cứu tìm ra các giải pháp nâng 
cao sự gắn kết của nhân viên với tổ chức, giúp 
họ tận tâm và nhiệt huyết hơn trong công việc 
sẽ giúp ACV thúc đẩy hiệu quả hoạt động kinh 
doanh hơn nữa. Đã có không ít các công trình 
nghiên cứu về sự gắn kết của nhân viên với tổ 
chức, tuy nhiên, chưa có đề tài nào nghiên cứu 
về nâng cao sự gắn kết của nhân viên với tổ chức 
trong lĩnh vực hàng không nói chung và ACV 
nói riêng. Chính vì vậy, đây là một đề tài mới 
và có ý nghĩa thực tế cao nhằm giúp ban lãnh 
đạo tại ACV nói riêng và các công ty thuộc lĩnh 
vực hàng không nói chung có thể nhìn nhận và 
đưa ra các hàm ý quản trị trong công tác nâng 
cao sự gắn kết của nhân viên với tổ chức tại đơn 
vị. Do đó, việc nghiên cứu “Nâng cao sự gắn kết 
của nhân viên với tổ chức trong lĩnh vực hàng 
không: Nghiên cứu thực nghiệm tại Tổng công 
ty hàng không Việt Nam” là rất quan trọng giúp 
cho các công ty hàng không tạo ra một đội ngũ 
cán bộ công nhân viên ưu tú cùng đồng hành và 
phát triển trong giai đoạn tiếp theo.
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dụng các kỹ năng và năng lực” (chiếm khoảng 
63%); nhóm nhân tố “an toàn lao động” (chiếm 
khoảng 61%); nhóm nhân tố “thu nhập” (chiếm 
khoảng 60%); nhóm nhân tố “giao tiếp giữa 
nhân viên và quản lý cấp cao” (chiếm khoảng 
57%); nhóm nhân tố “quan hệ với giám sát cấp 
trung” (chiếm khoảng 54%). Cũng trong năm 
2002, Oswald đã nghiên cứu về sự thoả mãn 
trong công việc tại Mỹ và một số quốc gia khác 
và đưa ra kết luận rằng, giới tính, mức độ an 
toàn lao động, không gian làm việc, thu nhập, 
mối quan hệ với đồng nghiệp, thời gian đi lại, sự 
giám sát của quản lý, quan hệ với công chúng, 
cơ hội học tập nâng cao trình độ có ảnh hưởng 
đến sự hài lòng của người lao động về công việc, 
từ đó ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên 
với tổ chức. Dockel và cộng sự (2006) cũng kết 
luận trong nghiên cứu của mình rẳng, phần 
lớn người lao động thiếu gắn kết với tổ chức 
vì họ không tìm thấy sự thỏa mãn đối với các 
yếu tố về văn hóa doanh nghiệp, sự hỗ trợ trong 
công việc từ đồng nghiệp, thái độ của cấp trên, 
chính sách nhân sự của công ty và quan trọng 
là không có cơ hội để thăng tiến. Nghiên cứu 
này giúp cho lãnh đạo của các công ty/ tổ chức 
ở Nam Phi thấy được các những tồn tại trong 
đơn vị của họ để từ đó có biện pháp điều chỉnh 
kịp thời nhằm nâng cao sự gắn kết của nhân 
viên với tổ chức. Năm 2015, Bhargavi (được 
trích dẫn bởi Sharma và cộng sự, 2019) thực 
hiện nghiên cứu về sự gắn kết của nhân viên với 
tổ chức với cách làm tương đối khác biệt so với 
những nhà nghiên cứu trước. Tác giả đã khảo 
sát nhân viên ở cả 3 cấp độ: Cấp độ cá nhân, 
cấp độ tổ chức, và cấp độ xã hội. Kết quả khảo 
sát cho thấy các yếu tố ảnh hưởng mạnh đến sự 
gắn kết liên quan chủ yếu đến yếu tố lãnh đạo, 
đồng nghiệp, thăng tiến và bản chất công việc.

Các nghiên cứu trong nước

Sự gắn kết giữa nhân viên với tổ chức cũng là 
chủ đề được các nhà khoa học trong nước quan 
tâm nghiên cứu trong nhiều ngành nghề khác 
nhau như nghiên cứu của Nguyễn Thị Phương 
Dung và cộng sự (2014) về các yếu tố ảnh hưởng 
đến sự gắn kết tổ chức của nhân viên; Hà Nam 
Khánh Giao và Bùi Nhất Vương (2016) về ảnh 

Thuyết tồn tại, quan hệ và phát triển của Alderfer

 Theo Alderfer (1969), có 3 loại nhu cầu, 
bao gồm nhu cầu tồn tại với mong muốn khỏe 
mạnh về tinh thần và thể xác, nhu cầu giao tiếp 
với mong muốn tìm kiếm sự hài lòng trong các 
mối quan hệ, và nhu cầu phát triển với hy vọng 
tăng trưởng và phát triển cá nhân. Thuyết này 
cho rằng, con người luôn mong muốn thỏa mãn 
nhu cầu ở cấp bậc cao hơn, và tại cùng một thời 
điểm con người có thể có nhiều nhu cầu một 
lúc. Lý thuyết này giải thích được tại sao người 
lao động luôn tìm kiếm công việc có thu nhập 
cao hơn và điều kiện làm việc tốt hơn ngay cả 
khi họ đã tìm được công việc với những điều 
kiện được đánh giá là phù hợp với thị trường 
lao động. Lý do giải thích cho trường hợp này 
là người lao động cảm thấy không thỏa mãn với 
nhu cầu giao tiếp và nhu cầu phát triển.

2.2. Lược khảo các nghiên cứu trước về sự gắn 
kết giữa nhân viên và tổ chức 

Các nghiên cứu nước ngoài

 Sự gắn kết là ý định gắn bó lâu dài và tận 
tâm cống hiến cho doanh nghiệp nhằm giúp 
doanh nghiệp phát triển bền vững. Sự gắn kết 
của nhân viên với tổ chức đã được các nhà khoa 
học nghiên cứu từ rất lâu như nghiên cứu của 
Smith, Kendall và Hulin (1969) thuộc trường 
Đại học Cornell đã đưa ra hệ thống các chỉ số 
mô tả công việc để xem xét mức độ thỏa mãn 
công việc của người lao động bao gồm bản chất 
công việc, tiền lương, thăng tiến, đồng nghiệp, 
và sự giám sát của cấp trên. Năm 1985, Spector 
cũng đã khám phá ra 9 yếu tố ảnh hưởng đến 
sự gắn kết giữa nhân viên và tổ chức gồm tiền 
lương, cơ hội thăng tiến, điều kiện làm việc, sự 
giám sát, đồng nghiệp, yêu thích công việc, giao 
tiếp thông tin, phần thưởng bất ngờ và phúc 
lợi. Vì tầm quan trọng của sự gắn kết giữa nhân 
viên và tổ chức, từ năm 2002, Hiệp hội quản lý 
nguồn nhân lực (Society for Human Resource 
Manangement – SHRM) hàng năm thực hiện 
khảo sát về sự gắn kết của nhân viên đối với tổ 
chức tại Mỹ. Báo cáo chỉ ra 05 nhóm nhân tố 
ảnh hưởng mạnh nhất đến sự gắn kết của nhân 
viên với tổ chức là nhóm nhân tố “các cơ hội sử 
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ngoài. Các nghiên cứu đều đưa ra các nhân tố 
ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên với 
tổ chức. Đánh giá chung, các công trình đã đề 
cập khá nhiều vấn đề liên quan đến sự gắn kết 
của nhân viên với tổ chức; đã phân tích và luận 
giải các vấn đề nghiên cứu tùy thuộc theo mục 
đích đối tượng và phạm vị nghiên cứu của từng 
công trình để đưa ra các nhân tố tương ứng cho 
mỗi đơn vị nghiên cứu. Tuy nhiên, nhóm tác 
giả nhận thấy, các nghiên cứu trước đây chưa 
đề cập đến yếu tố sự cân bằng giữa công việc 
và cuộc sống, đây là những yếu tố phù hợp với 
hoàn cảnh thực tế tại các công ty hàng không 
đồng thời phù hợp với cuộc sống hiện đại, khi 
mà người lao động không còn quá quan trọng 
việc phải có một công việc ổn định với mức 
lương tốt, thay vào đó họ quan tâm đến giá trị 
của bản thân và gia đình.

2.3. Mô hình nghiên cứu đề xuất

Trên cơ sở tổng quan nghiên cứu, nhóm tác 
giả đề xuất mô hình các yếu tố ảnh hưởng đến 
sự gắn kết của nhân viên với tổ chức như sau:

hưởng của các yếu tố văn hóa doanh nghiệp đến 
sự gắn bó với tổ chức của nhân viên; Võ Văn 
Dứt và Dư Quốc Chí (2016) về mối quan hệ 
giữa mức độ thỏa mãn công việc và sự gắn kết 
của nhân viên với tổ chức. Gần đây hơn, năm 
2020, Nguyễn Phúc Nguyên và cộng sự đã thực 
hiện nghiên cứu về sự thỏa mãn của nhân viên 
và mức độ gắn kết với tổ chức. Nhóm tác giả sử 
dụng thang đo 7 thành phần bao gồm quản lý 
trực tiếp, đào tạo và phát triển, lương thưởng và 
phúc lợi, đặc điểm công việc, cơ hội phát triển 
nghề nghiệp, sự hỗ trợ từ tổ chức, và sự trao 
quyền. Kết quả nghiên cứu cho thấy, quản lý 
trực tiếp ảnh hưởng nhiều nhất đến sự gắn kết 
của nhân viên, tiếp đến là cơ hội phát triển nghề 
nghiệp và nhân tố có sức ảnh hưởng thấp nhất 
trong nghiên cứu là đặc điểm công việc. Năm 
2023, Vũ Quốc Thông và Trần Phạm Khánh 
Toàn nghiên cứu gắn kết công việc với vai trò là 
biến trung gian trong tác động của công bằng tổ 
chức đến kết quả công việc. 

Như vậy, sự gắn kết của nhân viên với tổ 
chức đã được rất nhiều nhà khoa học và quản 
trị quan tâm nghiên cứu ở cả trong và nước 

Thu nhập

Môi trường làm việc

Đồng nghiệp
Sự gắn kết  

của nhân viên 
với tổ chức

Người quản lý trực tiếp

Cơ hội thăng tiến

Văn hóa tổ chức

Sự cân bằng giữa  
công việc và cuộc sống

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất
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người lao động, qua đó tăng sự gắn kết của 
người lao động với tổ chức. Armstrong (2006) 
cho rằng, môi trường làm việc tốt là nhân tố gia 
tăng sự gắn kết của nhân viên với tổ chức. Vì 
vậy, nghiên cứu này giả định rằng, có mối quan 
hệ tích cực giữa môi trường làm việc và sự gắn 
kết của nhân viên với tổ chức.

Giả thuyết H3: Môi trường làm việc ảnh hưởng 
tích cực đến sự gắn kết của nhân viên với tổ chức.

Yếu tố đồng nghiệp 

Suma và Lesha (2013) cho rằng, nếu người 
lao động được làm việc trong môi trường hay tổ 
chức có sự chia sẻ, hợp tác, yêu thương và giúp 
đỡ lẫn nhau sẽ làm cho họ cảm thấy hạnh phúc 
và từ đó càng gắn kết với tổ chức nhiều hơn. Do 
vậy, nghiên cứu này giả định rằng, có mối quan 
hệ tích cực giữa đồng nghiệp và sự gắn kết của 
nhân viên với tổ chức.

Giả thuyết H4: Đồng nghiệp ảnh hưởng tích cực 
đến sự gắn kết của nhân viên với tổ chức.

Yếu tố người quản lý trực tiếp 

Người quản lý trực tiếp là người giám sát, 
quản lý, tổ chức đào tạo, phân công công việc 
và phát triển đội ngũ. Một tổ chức có chế độ 
đãi ngộ và môi trường làm việc tốt nhưng một 
người quản lý yếu kém sẽ làm ảnh hưởng tiêu 
cực đến tinh thần và động lực làm việc của nhân 
viên. Theo nghiên cứu của Dessler (2019), mối 
quan hệ giữa người lao động và người quản lý 
trực tiếp ảnh hưởng lớn đến có sự gắn kết với 
công ty, thậm chí mối quan hệ tốt thì sự gắn kết 
sẽ cao hơn. Talukder (2019) bổ sung thêm rằng, 
người quản lý trực tiếp là con đường nhanh 
nhất dẫn đến sự gắn kết của nhân viên đối với 
tổ chức. Vì vậy, nghiên cứu này giả định rằng, 
có mối quan hệ tích cực giữa người quản lý trực 
tiếp và sự gắn kết của nhân viên với tổ chức.

Giả thuyết H5: Người quản lý trực tiếp ảnh 
hưởng tích cực đến sự gắn kết của nhân viên với 
tổ chức.

Yếu tố cơ hội thăng tiến

Thăng tiến là sự tăng bậc trong thứ hạng hoặc 
vị trí, chức vụ của một nhân sự trong hệ thống 

Yếu tố thu nhập 

Thu nhập là số tiền mà người lao động 
nhận cho công việc mà họ đã thực hiện, có thể 
có nhiều hình thức khác nhau dưới dạng tiền 
lương cơ bản, tiền lương bổ sung theo ca, tiền 
giờ làm thêm và phúc lợi (Armstrong, 2006). 
Theo Suma và Lesha (2013), khi người lao động 
thỏa mãn với thu nhập, họ sẽ mong muốn gắn 
kết hơn với tổ chức, nỗ lực hơn vì tổ chức. Vì 
vậy, nghiên cứu này giả định rằng, có mối quan 
hệ tích cực giữa thu nhập và sự gắn kết của 
nhân viên với tổ chức.

Giả thuyết H1: Thu nhập ảnh hưởng tích cực đến 
sự gắn kết của nhân viên với tổ chức.

Yếu tố sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống

Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống là 
việc người lao động có thể cân bằng giữa nghề 
nghiệp và cuộc sống ngoài công việc như gia 
đình, bạn bè, sở thích cá nhân. Sự cân này được 
xem như là phần thù lao gián tiếp người lao 
động được nhận dưới dạng các hỗ trợ về cuộc 
sống (Dessler, 2019). Tất cả người lao động đều 
muốn được cân bằng để cống hiến cho tổ chức 
nơi mình làm việc. Vì vậy, nghiên cứu này giả 
định rằng, có mối quan hệ tích cực giữa sự cân 
bằng giữa công việc và cuộc sống và sự gắn kết 
của nhân viên với tổ chức.

Giả thuyết H2: Sự cân bằng giữa công việc và 
cuộc sống ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của 
nhân viên với tổ chức

Yếu tố môi trường làm việc 

Môi trường vật chất và môi trường tâm lý là 
hai thành tố tạo nên môi trường làm việc trong 
doanh nghiệp. Môi trường vật chất bao gồm 
những gì chúng ta có thể nhìn thấy được như 
vị trí, không gian và điều kiện làm việc. Môi 
trường vật chất hiện đại, thoải mái sẽ đem đến 
tinh thần làm việc tốt hơn, qua đó tăng cường 
sự gắn kết của nhân viên với tổ chức. Ngoài môi 
trường vật chất, môi trường tâm lý cũng không 
kém phần quan trọng. Bầu không khí làm việc 
hòa đồng, vui vẻ, thân thiện sẽ kích thích tinh 
thần làm việc và tinh thần sáng tạo của mỗi 
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tin của đáp viên (người được phỏng vấn), trên 
cơ sở đó hiệu chỉnh thành bản câu hỏi sử dụng 
cho giai đoạn nghiên cứu định lượng. Nghiên 
cứu định lượng được dùng để đánh giá độ tin 
cậy các thang đo, kiểm định mô hình và các giả 
thuyết nghiên cứu đề xuất.

3.1. Thang đo

Các biến quan sát được xây dựng và kế thừa 
có điều chỉnh từ các nghiên cứu được công bố 
trước đây (xem Phụ lục 1 online), áp dụng thang 
đo Likert 5 điểm từ 1-5 (1 là hoàn toàn không 
đồng ý và 5 là hoàn toàn đồng ý) để đo lường tất 
cả các biến quan sát.

3.2. Mẫu và dữ liệu nghiên cứu 

Nghiên cứu được thực hiện thông qua khảo 
sát bằng bản câu hỏi với 33 biến quan sát và một 
số câu hỏi về nhân khẩu học. Để xác định cỡ 
mẫu cho bài nghiên cứu này nhóm tác giả dựa 
theo cách tính mẫu của Tabachnick và cộng sự 
(2013), với số mẫu tối thiểu là 242. Toàn bộ dữ 
liệu phục vụ cho quá trình nghiên cứu được thu 
thập qua mail và phiếu in trực tiếp gửi tới nhân 
viên trong ACV. Nghiên cứu thực hiện với 270 
mẫu phiếu khảo sát phát đi, sau quá trình khảo 
sát, số phiếu thu thập về là 265, đạt yêu cầu để 
đưa vào phân tích chính thức. Chi tiết về mẫu 
nghiên cứu thể hiện trong Phụ lục 2 (xem Phụ 
lục 2 online). 

3.3. Phương pháp xử lý dữ liệu 

Thông tin thu thập từ nghiên cứu định lượng 
sẽ được đánh giá sơ bộ độ tin cậy, các biến quan 
sát không đủ độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s 
Alpha sẽ bị loại bỏ, và phân tích nhân tố khám 
phá EFA bằng phương pháp trích dữ liệu 
Principal Axis Factoring thông qua công cụ là 
phần mềm xử lý SPSS 26. Để đánh giá độ phù 
hợp của mô hình hồi quy tuyến tính bội, nhóm 
tác giả xem xét hệ số xác định R2 (R Square), R2 
hiệu chỉnh (Adjust R Square) phản ánh mức độ 
giải thích biến phụ thuộc của các biến độc lập 
trong mô hình hồi quy. Mức dao động của 2 giá 
trị này là từ 0 đến 1. Sau đó, nhóm tác giả thực 
hiện một số kiểm định vi phạm giả thuyết để 
khẳng định tính phù hợp của mô hình hồi quy.

cấp bậc của một đơn vị, tổ chức (Lê Thị Hiên, 
2021). Có cơ hội để thăng tiến và phát triển nghề 
nghiệp là mong muốn của phần lớn người lao 
động. Đây được xem như là các bước tiến trong 
nghề nghiệp và sự ghi nhận của quản lý đối với 
năng lực và những nỗ lực của nhân viên. Trong 
nghiên cứu của mình, Hà Nam Khánh Giao và 
Bùi Nhất Vương (2016) khẳng định rằng, khi tổ 
chức tạo cơ hội thăng tiến cho nhân viên sẽ làm 
cho họ cảm thấy họ được xem trọng và từ đó 
làm tăng sự gắn kết của họ với tổ chức. Vì vậy, 
nghiên cứu này giả định rằng, có mối quan hệ 
tích cực giữa cơ hội thăng tiến và sự gắn kết của 
nhân viên với tổ chức.

Giả thuyết H6: Cơ hội thăng tiến ảnh hưởng tích 
cực đến sự gắn kết của nhân viên với tổ chức.

Yếu tố văn hóa tổ chức

Theo Armstrong (2006), văn hóa tổ chức là 
một hệ thống các quy chuẩn về cách thức ứng 
xử của nhân viên trong tổ chức; các giá trị, niềm 
tin và khuôn mẫu hành vi tạo nên sắc màu 
riêng của tổ chức, giúp phân biệt tổ chức này 
với tổ chức khác. Người lao động có thể từ bỏ 
việc làm chỉ vì văn hóa tổ chức tại nơi mà họ 
đang làm việc không phù hợp với họ. Hà Nam 
Khánh Giao và Bùi Nhất Vương (2016) đã từng 
cho rằng, các đơn vị có văn hóa tổ chức rõ ràng, 
vững chắc và lành mạnh sẽ giúp nhân sự gắn 
kết hơn. Vì vậy, nghiên cứu này giả định rằng, 
có mối quan hệ tích cực giữa văn hóa tổ chức và 
sự gắn kết của nhân viên với tổ chức.

Giả thuyết H7: Văn hóa tổ chức ảnh hưởng tích 
cực đến sự gắn kết của nhân viên với tổ chức.

3. Phương pháp nghiên cứu 

Để khám phá các nhân tố ảnh hưởng đến sự 
gắn kết của nhân viên với tổ chức, nghiên cứu 
này sử dụng kết hợp hai phương pháp định tính 
và định lượng. Nghiên cứu định tính được thực 
hiện thông qua phỏng vấn 50 nhân viên làm 
việc tại ACV gồm nhân viên, cán bộ quản lý 
làm việc tại ACV nhằm đánh giá mức độ hoàn 
thiện về nội dung và hình thức của các thang 
đo (các câu hỏi) và khả năng cung cấp thông 
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yếu tố này sẽ được đưa vào phân tích nhân tố 
khám phá EFA.

4.2.  Phân tích nhân tố khám phá

Sau khi kiểm định độ tin cậy của các thang 
đo, nhóm tác giả tiến hành phân tích nhân 
tố khám phá với phương pháp rút trích nhân 
tố được lựa chọn là phương pháp Principal 
components với phép quay Varimax. Kết quả 
phân tích cho thấy chỉ số KMO là 0,841 > 0,5 
chứng tỏ dữ liệu dùng để phân tích nhân tố là 
hoàn toàn thích hợp. Kiểm định Barlett’s với 
mức ý nghĩa Sig. = 0,000 < 0,05 nên các biến 
có tương quan với nhau và thỏa điều kiện phân 
tích nhân tố. Dựa vào ma trận xoay nhân tố, 
các biến quan sát đều thỏa mãn điều kiện hệ 
số tải nhân tố Factor loading > 0,5, mô hình có 
33 biến quan sát đại diện cho 7 nhân tố độc lập 
ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên với tổ 
chức có khả năng giải thích, phân tích tốt nhất. 
Tổng phương sai trích = 59,548 > 50%. Điều 
này chứng tỏ 7 nhân tố giải thích được 55,548% 
mô hình nghiên cứu (Bảng 1).

4. Kết quả và thảo luận 

4.1. Độ tin cậy của thang đo

Kết quả Cronbach’s Alpha của các thang đo 
về Thu nhập, Môi trường làm việc, Đồng nghiệp, 
Người quản lý trực tiếp, Cơ hội thăng tiến, Văn 
hóa tổ chức, Sự cân bằng giữa công việc và cuộc 
sống được thể hiện trong Phụ lục 1 (xem Phụ 
lục 1 online). Các thang đo này đều có hệ số tin 
cậy Cronbach’s Alpha đạt yêu cầu (>0,6). Tuy 
nhiên hệ số Cronbach’s Alpha không cho biết 
biến nào nên loại bỏ hay nên giữ lại. Do vậy, hệ 
số tương quan biến – tổng còn được sử dụng. 
Biến nào có hệ số tương quan biến – tổng nhỏ 
hơn 0,3 sẽ bị loại bỏ (Nunnally, 1978; Peterson, 
1994). Kết quả đánh giá Cronbach’s Alpha cho 
thấy các thang đo alpha đều đạt yêu cầu lớn hơn 
0,6; tương quan biến-tổng từ 0,3 trở lên (xem 
Phụ lục 1 online), do đó không loại thành phần 
nào. Như vậy, sau khi đánh giá độ tin cậy thang 
đo thì mô hình bao gồm 07 yếu tố là: Thu nhập, 
Môi trường làm việc, Đồng nghiệp, Người quản 
lý trực tiếp, Cơ hội thăng tiến, Văn hóa tổ chức, 
Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống. Các 

Bảng 1. Ma trận xoay các biến trong mô hình nghiên cứu 
  Nhân tố

1 2 3 4 5 6 7
SCB4 0,783            
SCB2 0,762            
SCB1 0,752            
SCB5 0,750            
SCB3 0,734            
TN4   0,783          
TN1   0,732          
TN2   0,724          
TN3   0,631          
TN5   0,557          
MTLV4     0,710        
MTLV2     0,704        
MTLV1     0,700        
MTLV3     0,685        
MTLV5     0,639        
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độc lập và biến phụ thuộc trước khi kiểm định 
mô hình.

4.3. Phân tích tương quan và hồi quy 

Hệ số tương quan Pearson được sử dụng để 
kiểm tra mối liên hệ tuyến tính giữa các biến 

  Nhân tố
1 2 3 4 5 6 7

QLTT1       0,753      
QLTT5       0,726      
QLTT2       0,717      
QLTT3       0,708      
QLTT4       0,662      
ĐN3         0,722    
ĐN1         0,712    
ĐN4         0,698    
ĐN5         0,668    
ĐN2         0,612    
CHTT4           0,785  
CHTT3           0,754  
CHTT2           0,733  
CHTT1           0,672  
VHTC1             0,781
VHTC3             0,781
VHTC4             0,687
VHTC2             0,652
Phương sai trích                                                        21,331 31,028 40,164 45,894 51,120 56,058 59,548
Eigenvalue 7,039 3,200 3,015 1,891 1,725 1,639 1,143
KMO  0,841
Sig. 0,000

Ghi chú: Các ký hiệu biến quan sát được mô tả tại Phụ lục 1 (xem Phụ lục 1 online).

Bảng 2. Ma trận tương quan giữa các nhân tố

SGK TN MTLV DN QLTT CHTT VHTC
SGK 1
TN 0,518** 1
MTLV 0,418** 0,480** 1
DN 0,538** 0,371** 0,318** 1
QLTT 0,251** 0,076 0,012 0,267** 1
CHTT 0,581** 0,434** 0,272** 0,426** 0,147* 1
VHTC 0,491** 0,260** 0,307** 0,365** 0,291** 0,481** 1
SCB 0,211** 0,122* -0,025 0,117 -0,053 0,205** 0,091

Ghi chú: Thu nhập (TN), Sự cân bằng (SCB), Môi trường làm việc (MTLV), Đồng nghiệp (DN), Người quản 
lý trực tiếp (QLTT), Cơ hội thăng tiến (CHTT), Văn hóa tổ chức (VHTC), Sự gắn kết của nhân viên (SGK).
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khi phân tích hồi quy sẽ kiểm tra hiện tượng 
đa cộng tuyến. Riêng đối với trường hợp mối 
tương quan giữa SCB với MTVL (-0,025) và 
QLTT (-0,053) cho thấy sự tương quan giữa 
SCB với MTVL và QLTT là ngược chiều (khi 
MTVL và QLTT tăng thì SCB giảm và ngược 
lại) và rất nhỏ, khả năng xảy ra hiện tượng đa 
cộng tuyến thấp. 

Tiến hành hồi quy biến phụ thuộc với các 
biến độc lập, nhóm tác giả thu được kết quả 
như trong Bảng 3.

Các biến độc lập TN, MTLV, DN, QLTT, 
CHTT, VHTC, SCB và biến phụ thuộc sự gắn 
kết của nhân viên với tổ chức đều có ý nghĩa ở 
mức 99% (sig<0.001). Giá trị r giữa biến phụ 
thuộc sự gắn kết của nhân viên với tổ chức với 
các biến độc lập chạy từ 0,211 đến 0,538. Các 
biến độc lập phù hợp để đưa vào mô hình giải 
thích cho biến phụ thuộc sự gắn kết của nhân 
viên với tổ chức. Kết quả phân tích tương quan 
Pearson cũng cho thấy một số biến độc lập có 
tương quan với nhau MTVL với TN (0,480), 
DN với TN (0,371) và MTVL (0,318)... Do vậy, 

Bảng 3. Kết quả ước lượng mô hình 

Mô hình
Hệ số chưa chuẩn hóa Hệ số  

chuẩn hóa t Sig.
Thống kê cộng tuyến

B Sai số chuẩn Dung sai VIF

Hằng số -0,925 0,310   -2,985 0,003    
TN 0,218 0,056 0,201 3,860 0,000 0,650 1,538
MTLV 0,152 0,055 0,138 2,749 0,006 0,701 1,427
DN 0,238 0,055 0,216 4,321 0,000 0,702 1,424
QLTT 0,110 0,051 0,099 2,179 0,030 0,858 1,165
CHTT 0,245 0,052 0,252 4,734 0,000 0,619 1,615
VHTC 0,162 0,052 0,158 3,101 0,002 0,673 1,485
SCB 0,111 0,046 0,104 2,397 0,017 0,932 1,073
Kiểm định

R2

R2 hiệu chỉnh
Hệ số Durbin Watson (DW)
Thống kê F (sig)

0,549
0,536
1,856
102,798 (0,000)

Ghi chú: Thu nhập (TN), Sự cân bằng (SCB), Môi trường làm việc (MTLV), Đồng nghiệp (DN), Người quản 
lý trực tiếp (QLTT), Cơ hội thăng tiến (CHTT), Văn hóa tổ chức (VHTC), Sự gắn kết của nhân viên (SGK).

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính bội có 
kết quả R2 = 0,549 và R2 hiệu chỉnh = 0,539. Điều 
này có nghĩa là 53,9% sự thay đổi của biến phụ 
thuộc (sự gắn kết của nhân viên với tổ chức) có 
thể được giải thích bởi mô hình hồi quy với 7 
biến độc lập. Kết quả phân tích ANOVA cho 
thấy, kiểm định F của mô hình được lựa chọn 
là 102,798, có ý nghĩa thống kê với sig. = 0,000, 
chứng tỏ mô hình hồi quy phù hợp với thực tế. 
Các biến độc lập có tương quan tyến tính với 
biến phụ thuộc trong mô hình. Kiểm định DW 
cho thấy d = 1,856 (1<d<3), không có sự tương 

quan giữa các phần dư. Mô hình không xảy 
ra hiện tượng đa cộng tuyến do các hệ số VIF 
đều nhỏ hơn 2. Phân phối chuẩn của phần dư 
không bị sai phạm, giá trị trung bình gần bằng 
0 và độ lệch chuẩn gần bằng 1 (0,995). Các kết 
quả kiểm định nêu trên cho thấy các giả định 
của hàm hồi quy tuyến tính không bị vi phạm, 
mô hình hồi quy phù hợp với tổng thể. 

Theo kết quả trên, bảy nhân tố trong mô 
hình đề xuất đều tác động đến sự gắn kết của 
nhân viên với tổ chức trong lĩnh vực hàng 
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mới của bài so với các nghiên cứu trước và phù 
hợp với hoàn cảnh thực tế tại các công ty hàng 
không, đồng thời phù hợp với cuộc sống hiện 
đại, khi mà người lao động đã có một công việc 
ổn định với mức lương phù hợp thì họ sẽ quan 
tâm đến giá trị của bản thân và gia đình.

5. Kết luận và hàm ý đề xuất 

Dựa trên cơ sở lý luận và tổng quan nghiên 
cứu, nhóm tác giả đã xây dựng mô hình lý 
thuyết về sự gắn kết của nhân viên với tổ chức 
trong lĩnh vực hàng không. Bằng cách sử dụng 
phương pháp phân tích hồi quy cùng một số 
kiểm định giả thuyết, nhóm tác giả đã xác 
định được 07 nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn 
kết giữa nhân viên với tổ chức theo mức độ 
tác động giảm dần bao gồm cơ hội thăng tiến, 
đồng nghiệp, thu nhập, văn hóa tổ chức, môi 
trường làm việc, sự cân bằng giữa công việc và 
cuộc sống, và quản lý trực tiếp. Kết quả nghiên 
cứu trên làm cơ sở để nhóm tác giả đề xuất 
một số hàm ý quản trị nhằm nâng cao mức 
độ gắn kết của nhân viên với các công ty hàng 
không như sau:

Thứ nhất, Cơ hội thăng tiến là một trong 
những nhân tố quan trọng tác động đến sự 
gắn kết của nhân viên với công ty. Hiện tại, 
việc thăng tiến của các vị trí trong ngành hàng 
không dựa vào kinh nghiệm, khả năng xử lý 
tình huống, sự đóng góp và cả năng lực lãnh 
đạo của người lao động. Tuy nhiên, thực tế cho 
thấy, cơ hội thăng tiến rất hạn chế do các vị trí 
đều đã được lắp đầy. Điều này ảnh hưởng đến 
sự đóng góp và gắn kết của người lao động với 
tổ chức. Do vậy, các công ty cảng hàng không 
cần rà soát lại tất cả các văn bản quy định các 
chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn, trách nhiệm 
cũ, sửa đổi bổ sung sao cho phù hợp với yêu cầu 
thực tế, hệ thống hoá chặt chẽ, phổ biến rộng rãi 
cho cán bộ, nhân viên. Theo đó, việc đánh giá 
hiệu quả làm việc dựa trên KPI và được đánh 
giá định kỳ để tạo cơ hội cho người có năng lực 
đảm trách công việc.

Thứ hai, với yếu tố Đồng nghiệp, trước hết 
các công ty hàng không cần xây dựng mối quan 

không. Trong đó, cơ hội thăng tiến là nhân tố 
ảnh hưởng nhiều nhất (β = 0,245), tiếp đến là 
đồng nghiệp (β = 0,238), thu nhập (β = 0,218), 
văn hóa tổ chức (β = 0,162), môi trường làm 
việc (β = 0,152), sự cân bằng giữa công việc 
và cuộc sống (β = 0,111), và quản lý trực tiếp  
(β = 0,110). Các nhân tố trên đều tác động cùng 
chiều, tuy ở các mức độ khác nhau, đến sự gắn 
kết giữa nhân viên với tổ chức. 

Đối sánh với các nghiên cứu trước, kết quả 
của nghiên cứu này tương đồng với các nghiên 
cứu của Smith và cộng sự (1969) thuộc trường 
Đại học Cornell, Dockel và cộng sự (2006), 
Pradana và Salehudin (2015), Suifan và cộng 
sự (2016), Robinson và Hayday (2009), Suma 
và Lesha (2013), Hà Nam Khánh Giao và Bùi 
Nhất Vương (2016), Jaharuddin và Zainol 
(2019), Lestari và Margaretha (2020). Theo đó, 
thu nhập, môi trường làm việc, đồng nghiệp, 
người quản lý trực tiếp, văn hóa tổ chức, và cơ 
hội thăng tiến. Tuy nhiên, mức độ ảnh hưởng 
của các yếu tố này trong từng nghiên cứu không 
giống nhau. Nghiên cứu của Smith và cộng 
sự (1969) kết luận rằng, thu nhập ảnh hưởng 
nhiều nhất đến sự gắn kết, nghiên cứu của 
Dockel và cộng sự (2006) chỉ ra văn hóa doanh 
nghiệp ảnh hưởng nhiều đến sự gắn kết, nghiên 
cứu của Bakar (2013) lại cho rằng, hành vi lãnh 
đạo đóng vai trò ảnh hưởng lớn nhất. Như vậy, 
có thể kết luận rằng, một mô hình nghiên cứu 
duy nhất không thể áp dụng được cho các sản 
phẩm khác nhau, mà cần phải nghiên cứu lại 
từng công ty cụ thể trước khi vận dụng vào 
thực tiễn. Với nghiên cứu này, cơ hội thăng 
tiến là nhân tố được quan tâm đến nhiều nhất 
bởi hàng không là lĩnh vực được xem đã có thu 
nhập tốt so với các ngành nghề khác, mối quan 
tâm của người lao động lúc này là cơ hội được 
khẳng định, được tôn trọng. Kết quả nghiên 
cứu này hoàn toàn tương thích với Thuyết nhu 
cầu của Maslow; đồng thời, phù hợp với hoàn 
cảnh kinh tế xã hội của Việt Nam (Hà Nam 
Khánh Giao và Bùi Nhất Vương, 2016). Ngoài 
ra, điểm mới của nghiên cứu này là sự nổi lên 
của nhân tố “sự cân bằng giữa công việc và cuộc 
sống”, mặc dù mức độ tác động của nhân tố này 
không nhiều (β = 0,111) nhưng đây là một điểm 
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viên, cải thiện mức độ hài lòng với công việc, 
thúc đẩy tuyển dụng hiệu quả, gia tăng sự hợp 
tác và hiệu suất công việc, ban lãnh đạo các 
công ty hàng không cần đầu tư duy trì môi 
trường văn hóa nêu trên, đồng thời luôn tìm 
tòi, áp dụng nhiều hoạt động tích cực hơn nữa.

Thứ năm, với yếu tố Môi trường làm việc, các 
công ty hàng không cần thường xuyên quan 
tâm đến tinh thần làm việc của nhân viên, tạo 
môi trường làm việc thoải mái, tích cực và đoàn 
kết cho nhân viên bởi họ luôn phải chịu áp lực 
từ phía khách hàng, hoạt động không ngừng 
nghỉ trong mọi điều kiện thời tiết, thời gian... 
Môi trường làm việc thoải mái sẽ khiến họ vui 
vẻ, tận tâm hơn; có ý thức trách nhiệm với công 
ty của mình, không những thế nó còn giống 
như sợi dây ràng buộc “vô hình” giúp nhân viên 
thực hiện tốt công việc được giao.

Thứ sáu, với nhóm yếu tố Sự cân bằng giữa 
công việc và cuộc sống, những nhân viên có thể 
cân bằng thời gian hoàn hảo giữa cuộc sống và 
công việc chắc chắn họ đang rất hạnh phúc và 
hài lòng với công việc của mình. Tuy nhiên, với 
đặc thù công việc mang tính dịch vụ 24/7 khiến 
cho người lao động ngành hàng không gặp phải 
không ít khó khăn trong sinh hoạt, ảnh hưởng 
đến cuộc sống thường nhật. Vì thế, ban lãnh 
đạo công ty cần quan tâm đến việc đảm bảo sự 
cân bằng giữa công việc và cuộc sống của người 
lao động. Theo đó, các công ty hàng không cần 
xây dựng các chương trình cũng như các cuộc 
thi, các buổi liên hoan để tạo sự gắn kết của 
người lao động với công ty tạo ra sự hứng khởi 
khi làm việc. Bên cạnh đó, cần khuyến khích 
nhân viên nghỉ ngơi, cho dù là trong ngày làm 
việc hoặc bằng cách sử dụng các phép nghỉ 
trong năm. Ban lãnh đạo thường xuyên xem xét 
khối lượng công việc của nhân viên để có sự 
điều chỉnh phù hợp, xây dựng các chế độ phúc 
lợi hấp dẫn không chỉ cho bản thân nhân viên 
mà còn đối với các thành viên trong gia đình 
của họ. Cần đảm bảo thời gian dành cho công 
việc không làm ảnh hưởng đến cuộc sống của 
nhân viên, điều đó sẽ góp phần gia tăng sự gắn 
kết giữa nhân viên với công ty.

hệ tốt đẹp giữa cấp trên và cấp dưới, từ đó mở 
rộng mối quan hệ hơn nữa đối với người lao 
động trong công ty. Mặc dù, về cơ bản, việc xây 
dựng mối quan hệ đồng nghiệp tốt đẹp phụ 
thuộc vào từng cá nhân, nhưng việc công ty 
hàng không có môi trường văn hóa vững mạnh 
sẽ là nền tảng tốt để hỗ trợ cho mối quan hệ 
đồng nghiệp đoàn kết và chan hòa. Cụ thể, các 
công ty cảng hàng không thường xuyên tổ chức 
thêm các buổi sinh hoạt, văn nghệ, thể dục thể 
thao ngoài hoặc sau giờ làm việc, tùy vào thời 
gian. Các hoạt động này không những giúp cho 
nhân viên giải trí sau một ngày làm việc mệt 
nhọc mà còn rút ngắn khoảng cách giữa các 
nhân viên.

Thứ ba, Thu nhập là yếu tố có mức độ ảnh 
hưởng thứ 3 đến sự gắn kết của nhân viên với 
tổ chức. Đối với người lao động nói chung, tiền 
lương là nguồn thu nhập cơ bản và đóng vai 
trò quan trọng nhất đối với bản thân họ. Một 
nguồn tiền lương phù hợp không những giúp 
người lao động yên tâm công tác mà còn giúp 
doanh nghiệp có thể dễ dàng lên kế hoạch quản 
lý nhân lực đảm bảo thực hiện tốt các kế hoạch 
kinh doanh. Vì vậy, các công ty hàng không cần 
có cách tính lương linh hoạt hơn so với hiện 
tại (đơn giá tiền lương khoán được gắn với chỉ 
tiêu sản xuất kinh doanh theo Nghị định số 
20/2020/NĐ-CP và mức sàn tiền lương thấp 
nhất đến 65% mức tiền lương thời điểm trước 
dịch – năm 2019 theo Nghị định số 87/2021/
NĐ-CP. Theo đó, nhóm tác giả đề xuất lương 
của người lao động bao gồm lương cơ bản theo 
hệ số lương (Nghị định số 24/2023/NĐ-CP ngày 
14/5/2023 của Chính phủ quy định mức lương 
cơ sở đối với cán bộ, công chức, viên chức và 
lực lượng vũ trang) để đảm bảo đời sống của 
người lao động và lương kinh doanh theo kết 
quả sản xuất kinh doanh.

Thứ tư, với yếu tố Văn hóa tổ chức, các công 
ty hàng không cần đã tạo ra một môi trường 
văn hóa tổ chức tích cực đặc thù như thường 
xuyên tổ chức hội thảo văn hóa, phát triển văn 
hóa tổ chức văn minh, quản lý an toàn chặt chẽ, 
coi trọng tính minh bạch, kỷ cương, kỷ luật và 
trung thực... Để tăng sự trung thành của nhân 
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được sự quan tâm đúng đắn và kịp thời sẽ là 
động lực để nhân viên làm việc và gắn bó với 
công ty hơn.

Kết quả nghiên cứu trên không chỉ là kim 
chỉ nam hành động cho các công ty thuộc lĩnh 
vực hàng không trong việc giữ chân và nâng cao 
sự gắn kết của nhân viên với công ty mà còn là 
tài liệu tham khảo cho công ty thuộc các lĩnh 
vực khác nếu có sự điều chỉnh phù hợp. Bên 
cạnh những kết quả đạt được, nghiên cứu này 
cũng tồn tại một số hạn chế như nghiên cứu chỉ 
được thực hiện tại Thành phố Hồ Chí Minh với 
cỡ mẫu không lớn. Các nghiên cứu tiếp theo có 
thể mở rộng phạm vi nghiên cứu về mặt không 
gian như các tỉnh thành khác ở Việt Nam và 
điều chỉnh cỡ mẫu lớn hơn để đảm bảo kết quả 
nghiên cứu mang tính toàn diện hơn. 

Thứ bảy, với nhóm yếu tố Người quản lý 
trực tiếp, trong mỗi tổ chức, người lãnh đạo 
đóng vai trò quan trọng trong việc kết nối, điều 
hòa và giải quyết những công việc của tổ chức 
nhằm đàm bảo quy trình hoạt động của doanh 
nghiệp được diễn ra một cách trơn tru. Vì vậy, 
ban lãnh đạo các công ty hàng không nên quan 
tâm nhiều hơn nữa đến nhân viên, động viên 
họ khi giao nhiệm vụ và khen thưởng họ khi họ 
hoàn thành công việc được giao. Trong ngắn 
hạn, ban lãnh đạo công ty nên xem xét thay đổi 
và áp dụng vào một bộ phận để đánh giá tác 
động. Sau đó có thể thực hiện những thay đổi 
lớn hơn trong dài hạn để thích ứng với văn hóa 
của công ty, phù hợp hơn với bối cảnh thực thế 
của doanh nghiệp. Đặc biệt, ban lãnh đạo công 
ty cần thường xuyên quan tâm, tìm hiểu và cập 
nhật thông tin về hoàn cảnh của nhân viên, đặc 
biệt là lúc họ gặp khó khăn và cần giúp đỡ. Có 
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