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Tóm tắt 

Nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên viên kế toán sẽ nhằm giải đáp 

câu hỏi  hiện tại động lực làm việc của đội ngũ nhân viên kế toán ở mức nào và những yếu tố nào ảnh 

hưởng đến động lực làm việc của họ? Từ đó các nhà quản lý sẽ có cái nhìn khách quan hơn về nhân sự 

mình quản lý, có các biện pháp nâng cao hiệu quả cho kế toán; các nhân viên kế toán sẽ nhìn lại động lực 

thực sự mà mình đang làm việc, cống hiến là gì?  

Cơ sở lý thuyết 

Qua quá trình nghiên cứu và tìm hiểu nhiều nguồn tài liệu khác nhau đối với các vấn đề liên quan đến đề 

tài. Nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến động lực động lực làm việc đã được nhiều tác giả đề cập đến 

dưới nhiều góc độ khác nhau. 

       Thứ nhất, nghiên cứu của Boeve (2007) 

      Boeve (2007) đã tiến hành cuộc nghiên cứu các yếu tố tạo động lực của các giảng viên khoa đào 

tạo trợ lý bác sỹ ở các trường Y tại Mỹ trên cơ sở sử dụng học thuyết hai nhân tố của Herzberg và chỉ 

số mô tả công việc (JDJ) của Smith, Kendall và Hulin (1969). Theo đó, nhân tố tạo động lực được chia 

làm hai nhóm: nhóm nhân tố nội tại gồm bản chất công việc, cơ hội đào tạo và thăng tiến và nhóm 

nhân tố bên ngoài gồm lương, sự hỗ trợ của cấp trên và mối quan hệ với đồng nghiệp. 

       Thứ hai, nghiên cứu của Abby M. Brooks (2007) 

       Abby M. Brooks (2007) đã tiến hành nghiên cứu bằng cách phỏng vấn thông qua bảng câu hỏi 

gồm 53 biến quan sát đối với 181 người làm các công việc khác nhau trên nước Mỹ. Tác giả đã đề xuất 

mô hình nghiên cứu sau: 

 

 

 

 

 

 

Mô hình nghiên cứu của Abby M.Brooks 

Đào tạo 

Sự đóng góp/ sự công 

nhận 

Thiết lập mục tiêu 

Tương lai 

Sự hài lòng Động lực làm 

việc 



      Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng việc kết hợp giữa hai yếu tố thiết lập mục tiêu và sự hài lòng trong 

công việc là cách tốt nhất dự đoán động lực làm việc của nhân viên; các yếu tố ảnh hưởng mạnh mẽ 

đến hài lòng của nhân viên bao gồm: đánh giá hiệu quả công việc, đào tạo, cấp trên, đóng góp vào tổ 

chức. 

      Thứ ba, nghiên cứu của Teck-Hong và Waheed (2011) 

     Trong nghiên cứu của Teck-Hong và Waheed (2011), tác giả đã đề xuất mô hình nghiên cứu các 

nhân tố tác động đến động lực làm việc để tiến hành cuộc khảo sát với nhân viên bán hàng tại 

Malaysia. Kết quả các phân tích đã chứng minh rằng động lực quan trọng nhất là điều kiện làm việc, sự 

công nhận. Các bằng chứng kết luận rằng các nhân tố duy trì hiệu quả hơn nhân tố động viên trong việc 

tạo động lực cho nhân viên bán hàng.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mô hình nghiên cứu của Teck-Hong và Waheed (2011) 

      Thứ tư, nghiên cứu của Marko Kukanja (2012) 

      Marko Kukanja (2012) đã tiến hành nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

các nhân viên trong ngành dịch vụ du lịch tại khu vực ven biển Piran của Slovenia. Nghiên cứu đã tiến 

hành đối với 191 nhân viên làm việc tại các quán bar, nhà hàng, quán café, kết quả cho thấy rằng tiền 

lương là yếu tố quan trọng nhất, tiếp theo là phúc lợi xã hội và thời gian làm việc linh hoạt; yếu tố đào 

tạo được đánh giá ít quan trọng nhất. 

        Sau khi tìm hiểu nhiều nghiên cứu về tạo động lực làm việc đối với người lao động, có thể nhận 

thấy rằng học thuyết hai nhân tố của Herzberg và học thuyết nhu cầu của Maslow là một trong những 

học thuyết được sử dụng rất phổ biến hiện nay. 

Phương pháp nghiên cứu 

ĐỘNG LỰC 

LÀM VIỆC 

Bản chất công việc 

Sự công nhận 

Phát triển nghề 

nghiệp 

Thăng tiến 

Thành đạt 

Điều kiên làm 

việc 

Công việc 

ổn định 

Chính sách công ty 

Quan hệ với 

đồng nghiệp 
Tiền 

Quan hệ với 

cấp trên 



Đề tài sử dụng phương pháp nghiên cứu hỗn hợp bao gồm nghiên cứu định tính và định lượng 

nhằm khám phá và kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

1. Phương pháp định tính 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp định tính thông qua tổng hợp các tài liệu, quy định và nghiên 

cứu trước đây nhằm xác định những khoảng trống từ các nghiên cứu đã có và tổng hợp các nhóm nhân tố 

tác động đến thu nhập của nhân viên kế toán. 

2. Phương pháp định lượng 

Nghiên cứu định lượng với dữ liệu được thu thập thông qua việc khảo sát bằng bảng câu hỏi dựa 

trên thang đo Likert 5 mức độ. Từ đó, tiến hành làm sạch toàn bộ dữ liệu thu thập bằng phần mềm SPSS 

và đánh giá độ tin cậy của từng thang đo bằng hệ số Cronbach's Alpha, phân tích nhân tố khám phá 

(EFA), phân tích tương quan tuyến tính, kiểm định các giả thuyết và phân tích hồi quy đa biến cho mô 

hình nghiên cứu. 

Kết quả nghiên cứu 

Bảng thống kê kết quả tổng hợp các nhóm biến 

STT Nhân tố Biến quan sát 

ban đầu 

Biến quan sát 

còn lại 

Cronbach’s 

Alpha 

1 Thu nhập của kế toán 4 4 0,736 

2 Cơ hội đào tạo và thăng tiến 3 3 0,708 

3 Điều kiện làm việc 3 3 0,801 

4 Phong cách lãnh đạo 3 3 0,643 

5 Quan hệ đồng nghiệp 4 4 0,733 

 Động lực làm việc 3 3 0,679 

Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA  

Kiểm định KMO và Bartlett's Test: KMO là một chỉ tiêu để xem xét sự thích hợp của EFA. Nếu 0.5 

≤KMO ≤1 thì phân tích nhân tố là thích hợp 

Phân tích nhân tố với các nhóm biến độc lập 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
.816 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 1603.894 

Df 136 

Sig. .000 

Hệ số KMO and Bartlett’s Test = 0.816>0.5 phân tích EFA có ý nghĩa. Từ 20 biến quan sát trích được 5 

nhân tố với phương sai trích 61,657% > 50%, trị số Eigenvalue = 1.009>1. Các hệ số Factor loading đều 

lớn hơn 0.5. 

    Phương pháp trích trong phân tích nhân tố yêu cầu các giá trị trích Eigenvalue phải lớn hơn mới được 

giữ lại trong mô hình phân tích. Do đó 5 nhân tố được trích ra đều có giá trị  Eigenvalue lớn hơn 1 và 

điểm dừng khi trích các yếu tố tại nhân tố thứ 5 có Eigenvalue  là 1.009>1. Tổng phương sai trích của 5 



nhân tố bằng 61,657%>50% điều này cho thấy khả năng sử dụng 5 nhân tố thành phần này giải thích được 

61,657% biến thiên của các biến quan sát. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                

 

 

 

 

 

 

 

 

 Kết quả Rotated Component Matrixa 

Phân tích nhân tố với biến phụ thuộc 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
.661 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 96.651 

Df 3 

Sig. .000 

Hệ số KMO của động lực = 0.661>0.5 nên kết quả phân tích này có ý nghĩa.  

Total Variance Explained 

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

1 1.842 61.413 61.413 1.842 61.413 61.413 

2 .630 20.983 82.396    

3 .528 17.604 100.000    

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 4 5 

TN_01 .776     

TN_02 .521     

TN_04 .792     

TN_03 .679     

CH_03  .775    

CH_01  .748    

CH_02  .561    

DK_02   .764   

DK_03   .648   

DK_01   .588   

LD_03    .634  

LD_02    .630  

LD_03    .634  

DN_04     .731 

DK_03     .725 

DN_01     .755 

DN_02     .806 



Phân tích hồi quy  

Kết quả của phân tích hồi quy được sử dụng để xem xét sự tác động giữa các biến độc lập (TN, CH, DK, 

LD, DN) lên biến phụ thuộc (DL). Mối quan hệ đồng biến hay nghịch biến được thể hiện thông qua 

phương trình hồi quy có dạng như sau: 

Động lực làm việc của nhân viên kế toán (dl) = o + 1xTN + 2xCH + 3xDK + 4xLD + 5xDN + 

  

(Với: o: hằng số hồi quy, i: trọng số hồi quy, : sai số)  

* Kết quả phân tích hồi quy 

Đánh giá độ phù hợp của mô hình: Phân tích được thực hiện bằng phương pháp Enter: tất cả các biến được 

đưa vào một lần và xem xét các kết quả thống kê liên quan. Các biến được đưa vào cùng một lúc để xem 

biến nào được chấp nhận. 

Bảng Hệ số phù hợp của mô hình 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .835a .698 .690 .30959 1.505 

Kết quả cho thấy mô hình hồi quy đưa ra kết quả tương đối phù hợp với mức ý nghĩa 0,05. Hệ số R2 hiệu 

chỉnh = 0,690 có nghĩa là có 69% biến thiên của biến phụ thuộc DL – động lực làm việc của kế toán được 

giải thích bởi biến thiên của các biến độc lập: thu nhập, cơ hội học tập và thăng tiến, điều kiện làm việc, 

phong cách lãnh đạo, quan hệ đồng nghiệp. Còn lại 31% biến thiên động lực làm việc kế toán được giải 

thích bởi các nhân tố khác chưa được xem xét đến trong mô hình. 

Bảng Phân tích phương sai 

Mô hình 

Tổng bình 

phương df 

Trung bình 

bình phương F Sig. 

1 

Hồi quy 42.983 5 8.597 89.689 .000b 

Phần dư 
18.595 194 .096 

  

Tổng cộng 
61.577 199 

   

Giá trị sig của phân tích ANOVA về sự phù hợp của mô hình hồi quy bằng 0.000 < 0.05, ta bác bỏ giả 

thiết H0, nghĩa là có mối quan hệ giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc. 

Thống kê giá trị F = 89,689 được dùng để kiểm định giả thiết H0, ở đây ta thấy mối quan hệ tuyến tính là 

rất có ý nghĩa với p_value < 0,05. Như vậy, các biến độc lập trong mô hình có quan hệ đối với biến phụ 

thuộc động lực làm việc của kế toán, sự tương quan tuyến tính với biến phụ thuộc với mức tin cậy 95%. 

Bảng Kết quả hệ số hồi quy sử dụng phương pháp Enter 

Mô hình Hệ số hồi quy chưa 

 chuẩn hóa 

Hệ số hồi quy 

chuẩn hóa 

T Sig. Thống kê đa cộng 

tuyến 

Beta Sai số chuẩn Beta Dung sai VIF 



Động lực làm việc của kế toán = 0,381 + 0,430 (Thu nhập)  +  0,271 (Cơ hội đào tạo và thăng tiến) 

+ 0,298 (Điều kiện làm việc) + 0,009 Phong cách lãnh đạo 

 

(Constant) .381 .201  2.895 .000   

Thunhap .430 .060 .430 7.150 .000 .430 2.326 

Cohoi .253 .055 .271 4.607 .000 .449 2.227 

dieukien .264 .048 .298 5.520 .000 .534 2.872 

lanhdao .012 .068 .009 2.168 .000 .513 2.949 

dongnghiep -.040 .060 -.037 -.669 .505 .503 2.986 

Nhận xét: Từ bảng trên, những nhân tố nào có mức ý nghĩa sig. < 0,05 tương đương với độ tin cậy 95% 

và tiêu chuẩn kiểm định t > 2 thì nhân tố đó được chấp nhận. Nghĩa là nhân tố đó có tác động đến động 

lực làm việc của kế toán. Từ bảng trên cho thấy có 4 nhân tố thỏa mãn điều kiện là: Thu nhập (TN); Cơ 

hội đào tạo và thăng tiến (CH); Điều kiện làm việc (DK); Phong cách lãnh đạo (LD). Nhân tố Quan hệ 

đồng nghiệp (DN) có mức ý nghĩa là 0,505 lớn hơn 0,05 và hệ số beta bị âm (-0,040) trái với giả thuyết 

thuận chiều nên nhân tố này có tác động đến động lực làm việc của nhân viên kế toán là không được chấp 

nhận (trong điều kiện độ tin cậy 95%, kích thước mẫu n = 200). 

Kết quả phương trình hồi quy: 

 

 

 

* Nhận xét chung về kết quả phân tích hồi quy 

Nhân tố Thu nhập, Cơ hội đào tạo và thăng tiến, Điều kiện làm việc, Phong cách lãnh đạo có tác động 

thuận chiều (đồng biến) đến Động lực làm việc của nhân viên kế toán.  

Riêng nhân tố Quan hệ đồng nghiệp chưa đủ ý nghĩa thống kê để chấp nhận giả thuyết ban đầu. 

Tóm tắt kết quả tác động của các biến độc lập đến biến phụ thuộc 

Giả thuyết 

nghiên 

cứu 

 

Biến độc lập 

Trọng số 

hồi quy đã 

chuẩn hóa 

Mức ý 

nghĩa 

(Sig.) 

 

Kết luận 

1 TN – Thu nhập 0,430 0,000 Chấp nhận giả thuyết 

2 CH – Cơ hội được đào tạo và thăng 

tiến 

0,271 0,000 Chấp nhận giả thuyết 

3 DK – Điều kiện làm việc  0,298 0,000 Chấp nhận giả thuyết 

4 LD – Phong cách lãnh đạo 0,09 0,000 Chấp nhận giả thuyết 

5 DN – Quan hệ đồng nghiệp -0,037 0,505 Trái với giả thuyết 

 



 

Kết quả kiểm định giả thuyết sau phân tích hồi quy 

Kết luận  

Sau quá trình nghiên cứu bắt đầu từ giai đoạn đưa ra vấn đề nghiên cứu, tổng quan nghiên cứu 

trước, đến việc xây dựng cơ sở lý thuyết có kế thừa, bằng các phương pháp nghiên cứu thích hợp nhóm 

tác giả đã kiểm định được mô hình với các giả thuyết ban đầu. Từ đó đạt được mục tiêu đã đề ra, và đã trả 

lời được các câu hỏi nghiên cứu. Cụ thể, sau khi phân tích các nhân tố có tác động đến động lực làm việc 

của kế toán là: thu nhập, cơ hội đào tạo và thăng tiến, điều kiện làm việc, phong cách lãnh đạo có ý nghĩa 

thống kê ở mức 0,05 với kích thước mẫu là 200 tại thành phố Đà Nẵng. Riêng mối quan hệ đồng nghiệp 

không có ý nghĩa thống kê ở mức 0,05. Như vậy, các giả thuyết H1, H2, H3, H4 đều được chấp nhận ở độ 

tin cậy 95%. 

Bài nghiên cứu đã đem lại những kết quả và đóng góp nhất định để tạo thêm động lực cho người 

làm kế toán, nhưng cũng là cơ sở cho các đối tượng quan tâm hoàn thiện hơn chính sách lao động, tiền 

lương cho người lao động, cho các nhà quản lý xác định được yếu tố nào tác động mạnh đến động lực làm 

việc của người lao động, tạo tiền đề xây dựng cơ chế khuyến khích cho người lao động nhằm tăng hiệu 

quả quản trị nhân lực trong doanh nghiệp. 

 

 

 

 

 

 

(+) 

Thu nhập 

Cơ hội đào tạo 

và thăng tiến 

HS hồi quy: 0.430 

HS Beta: 0.430 

HS hồi quy: 0.253 

HS Beta: 0.271 

Động 

lực làm 

việc của 

nhân 

viên kế 

toán Điều kiện làm 

việc 

HS hồi quy: 0.264 

HS Beta: 0.298 

(+) 

(+) 

Phong cách 

lãnh đạo 

HS hồi quy: 0.012 

HS Beta: 0.009 

(+) 
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