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Tóm tắt 
Nghiên cứu được thực hiện, nhằm đo lường mức độ tác động của các yếu tố đến động lực 
làm việc của nhân viên kế toán trên địa bàn tỉnh Đồng Nai. Nghiên cứu định lượng được 
thực hiện bằng việc khảo sát trực tiếp 350 nhân viên kế toán của các doanh nghiệp (DN) 
trên địa bàn tỉnh Đồng Nai. Các phương pháp và công cụ được sử dụng là: thống kê mô 
tả, kiểm định thang đo, phân tích EFA, kiểm định CFA, kiểm định SEM bằng phần mềm 
SPSS và AMOS. Kết quả nghiên cứu cho thấy, có 07 yếu tố gồm: cơ hội phát triển và 
thăng tiến; lương, thưởng và phúc lợi; quan hệ cấp trên; đánh giá và công nhận thành 
tích; điều kiện làm việc; bản chất công việc; quan hệ đồng nghiệp tác động đến động lực 
làm việc của nhân viên kế toán, tại các DN trên địa bàn tỉnh Đồng Nai. 
Từ khóa: động lực làm việc, kế toán, Đồng Nai. 
Abstract 
The study was conducted to measure the impact of these factors on the work motivation 
of accounting staff in Dong Nai province. Quantitative research was carried out by 
directly surveying 350 accountants of enterprises in Dong Nai province. The methods 
and tools used are descriptive statistics, scale test, EFA analysis, CFA test, SEM test 
using SPSS and AMOS software. Research results show that there are 7 factors including 
development and promotion opportunities, salary, bonus and welfare, superior relations, 
evaluation and recognition of achievements, working conditions, nature of work, and 
Peer system affects the working motivation of accountants in enterprises in Dong Nai 
province. 
Keywords: work motivation, accounting, Dong Nai. 
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1. Giới thiệu 
Động lực làm việc của nhân viên luôn là một chỉ tiêu quan trọng, ảnh hưởng đến sự phát 
triển và lớn mạnh của bất kỳ DN nào. Nguồn nhân lực luôn được coi là yếu tố cốt lõi 
quan trọng giúp DN tồn tại, phát triển và mang lại thành công cho DN. Ngay cả khi bước 
vào Cuộc Cách mạng Công nghiệp 4.0 thì vai trò quyết định của con người vẫn không thể 
phủ nhận. Nguồn nhân lực dù có tốt nhưng động lực làm việc không cao, không hết mình 
thì không thể có những sáng kiến, những đóng góp giúp DN phát triển được. Người lao 
động có động lực thì họ làm việc đạt 80 - 90% hiệu suất, tỷ lệ nghỉ việc và nghỉ phép 
thấp,  (Arman, 2009). Quản lý hiệu quả nguồn lực quan trọng này bắt đầu bằng việc thấu 
hiểu con người, đặt họ vào trọng tâm của sự phát triển và tạo điều kiện để phát huy hết 
tiềm năng của mỗi cá nhân, để nguồn lực không bị lãng phí và tạo đà cho sự tiến bộ của 
cá nhân và sự phát triển của tổ chức. 



Tỉnh Đồng Nai là vùng có tốc độ phát triển kinh tế cao nhất cả nước, đặc biệt là vùng có 
tốc độ phát triển công nghiệp cao nhất, với khoảng 32 khu công nghiệp, với hàng ngàn 
DN. Tỉnh có nguồn nhân lực trẻ, năng động và có năng lực. Dân số trong độ tuổi lao 
động khoảng 1,9 triệu người, chiếm khoảng 62% dân số toàn tỉnh, (Cục Thống kê tỉnh 
Đồng Nai, 2021). 
Kế toán là một bộ phận không thể thiếu trong mỗi DN. Mọi DN dù ở quy mô nào cũng 
cần có bộ phận kế toán. Vì vậy, kế toán là một vị trí có tính chất công việc đặc biệt và 
không một bộ phận nào có thể thay thế được. Bộ phận kế toán đóng vai trò quan trọng, 
trong việc hỗ trợ hoạt động kinh doanh nói chung và hoạt động tài chính nói riêng. Hoạt 
động kế toán không chỉ có vai trò quan trọng trong DN mà còn là công cụ hữu hiệu để 
quản lý nền kinh tế của một quốc gia. Cuộc Cách mạng Công nghệ 4.0 đang diễn ra vô 
cùng mạnh mẽ và tác động trực tiếp đến hầu hết các lĩnh vực, ngành nghề trong đó có 
nghề kế toán. Đây là cơ hội và cũng là thách thức đối với nghề kế toán. Đặc biệt, trong 
bối cảnh dịch bệnh Covid-19 chưa có hồi kết, chuyển đổi kỹ thuật số đóng vai trò quan 
trọng trong việc thay đổi căn bản thông lệ kế toán DN, giúp hoạt động này được thực 
hiện nhanh chóng, chính xác, tiết kiệm chi phí, tiết kiệm thời gian và tăng thêm giá trị 
cho xã hội. 
Thông tin kế toán rất cần thiết để các nhà quản lý hoạch định chiến lược và quyết định 
kinh doanh. Do đó, nếu thông tin kế toán không chính xác dẫn đến các quyết định quản lý 
không phù hợp, DN có thể gặp khó khăn. Do đó, một hệ thống kế toán mạnh, sổ sách kế 
toán rõ ràng và phân tích kỹ lưỡng sẽ giúp các nhà điều hành đưa ra các quyết định kinh 
doanh hiệu quả. Nhận thức được tầm quan trọng của bộ phận kế toán, các DN quan tâm 
đến việc làm thế nào để phát huy hết tiềm năng và lợi thế? Làm thế nào để họ luôn có 
động lực đi làm hàng ngày để giải quyết mọi công việc trong DN? Việc xác định các yếu 
tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên kế toán là ưu tiên hàng đầu, để nâng 
cao động lực làm việc của nhân viên kế toán. Đây là cơ sở để nhà quản lý hiểu và thúc 
đẩy nhân viên làm việc và luôn có động lực, trước hết bằng cách đưa ra các chính sách 
phù hợp để giữ chân nhân viên kế toán tài năng nhằm tạo động lực cho người làm kế 
toán. 
Những nghiên cứu sớm nhất về động lực làm việc bắt đầu từ những năm 1950, đến nay 
đã được các học giả trên thế giới liên tục bổ sung và phát triển. Tiêu biểu có thể kể đến 
là: Thuyết Tháp nhu cầu của Maslow, (1943); Thuyết Hai nhân tố của Heizberg, (1958); 
Thuyết Thúc đẩy của Mc. Clelland, (1961); Thuyết Công bằng của Adam J. Stacy, 
(1963); Thuyết Thiết lập mục tiêu của Edwin Locke; Thuyết Kỳ vọng của Vroom, 
(1964), được phát triển bởi nhiều học giả về sau như Porter và Lawler, (1968); Thuyết Tự 
quyết được phát triển từ thuyết đánh giá nhận thức (CET) của Deci, (1975); Thuyết Đặc 
điểm công việc của Hackman and Oldman, (1976),… Với các cách tiếp cận khác nhau, 
các định nghĩa về động lực và mô hình tạo động lực cũng khác nhau nhưng có bổ sung 
cho nhau, để không ngừng hoàn thiện lý thuyết về động lực phù hợp với các bối cảnh, 
tình huống khác nhau. 
 
2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 
2.1. Cơ sở lý thuyết 
Động lực làm việc (motivation) là một trong những chủ đề được bàn luận nhiều nhất 
trong hoạt động nghiên cứu và thực tiễn của DN bởi không phải ngẫu nhiên mà các học 
thuyết về hành vi cá nhân này đã được phát triển từ hơn một thế kỷ qua và tập trung chủ 



yếu vào phân tích động lực làm việc từ mọi khía cạnh của nó và theo góc nhìn. Có rất 
nhiều cách định nghĩa về động lực tùy theo cách tiếp cận của người đưa ra định nghĩa. 
Paul R. Kleinginna, Lr, Anna M. Kleinginna, (1981), đã tập hợp được hơn 140 định nghĩa 
khác nhau về động lực. Theo Heizberg, động lực là sự khao khát và tự nguyện của người 
lao động để tăng cường nỗ lực hướng tới việc đạt các mục tiêu của tổ chức, (Heizberg, 
2008). Đây là một trong những định nghĩa phổ biến nhất về động lực được áp dụng trong 
các công trình nghiên cứu của nhiều tác giả. 
Có nhiều yếu tố ảnh hưởng đến sự động lực làm việc của người lao động đối với tổ chức 
và mỗi nghiên cứu khác nhau thì sự tác động của các yếu tố đó cũng không giống nhau. 
Từ mô hình nguyên thủy JDI (Job Descriptive Index) gồm 5 thành phần công việc (thu 
nhập và phúc lợi, đào tạo và thăng tiến, lãnh đạo, đồng nghiệp, điều kiện làm việc) của 
Smith và cộng sự,  (1969), đây là mô hình sở hữu nội dung tốt, các khái niệm có cơ sở 
vững chắc và được sử dụng ở nhiều nghiên cứu trước. Ngoài ra, sau khi tìm hiểu nhiều 
nghiên cứu về tạo động lực làm việc đối với người lao động, tác giả nhận thấy rằng lý 
thuyết hai nhân tố của Herzberg là một trong những học thuyết được sử dụng rất phổ 
biến. Bên cạnh đó, sự tham khảo mô hình của Okan Veli Safakli, (2012); Seyed Abdol 
Rasoul Hosseini, (2014); Sandhe. A và cộng sự, (2017); Moodley. S, Hove. G. và cộng 
sự, (2018); Giao Hà Quỳnh Uyên, (2015); Phạm Quốc Khánh và cộng sự, (2018); Hà 
Nam Khánh Giao và cộng sự, (2019); Bùi Văn Trịnh và cộng sự, (2020), cũng đóng góp 
vai trò quan trọng, trong đề xuất các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc. 
2.2. Mô hình nghiên cứu 
Từ các mô hình nghiên cứu của các tác giả trước ở trong và ngoài nước, tác giả đưa ra mô 
hình nghiên cứu gồm có 07 yếu tố được xem xét đưa vào mô hình có ảnh hưởng đến 
động lực làm việc của nhân viên kế toán tại các DN trên địa bàn Đồng Nai gồm: (1) Bản 
chất công việc; (2) Cơ hội đào tạo phát triển và thăng tiến; (3) Đánh giá và công nhận 
thành tích; (4) Lương, thưởng và Phúc lợi; (5) Điều kiện làm việc; (6) Quan hệ cấp trên; 
(7) Quan hệ đồng nghiệp. 
H1: Bản chất công việc có tác động cùng chiều đến động lực làm việc của nhân viên kế 
toán. 
H2: Cơ hội đào tạo phát triển và thăng tiến có tác động cùng chiều đến động lực làm việc 
của nhân viên kế toán. 
H3: Đánh giá và công nhận thành tích có tác động cùng chiều đến động lực làm việc của 
nhân viên kế toán. 
H4: Lương, thưởng và phúc lợi có tác động cùng chiều đến động lực làm việc của nhân 
viên kế toán. 
H5: Điều kiện làm việc có tác động cùng chiều đến động lực làm việc của nhân viên kế 
toán. 
H6: Mối quan hệ với cấp trên có tác động cùng chiều đến động lực làm việc của nhân 
viên kế toán. 
H7: Mối quan hệ với đồng nghiệp có tác động cùng chiều đến động lực làm việc của 
nhân viên kế toán. 
3. Phương pháp nghiên cứu 
Nghiên cứu được chia thành hai giai đoạn: giai đoạn đầu là nghiên cứu định tính với 10 
chuyên gia thảo luận để hoàn thiện mô hình nghiên cứu và hiệu chỉnh thang đo của các 
biến quan sát, giai đoạn hai là thực hiện khảo sát 350 nhân viên kế toán. Sau khi thông tin 



được thu thập từ bảng câu hỏi, phần mềm AMOS được sử dụng để xử lý dữ liệu và các 
câu hỏi khảo sát sử dụng thang điểm Likert 5 mức. 
4. Kết quả nghiên cứu 
4.1. Mô tả mẫu khảo sát 
Cuộc khảo sát được thực hiện bằng hình thức trực tiếp vào 04/2022. Sau khi loại bỏ 
những phiếu điều tra không đầy đủ thông tin, đã thu được 342 mẫu khảo sát với đầy đủ 
thông tin từ các kế toán trưởng, kế toán viên của các DN tại Đồng Nai. Hầu hết những 
người được hỏi là nữ, chiếm 62,1%; 80,3% có trình độ đại học và trên đại học. 
4.2. Kết quả mô hình nghiên cứu 
Kết quả kiểm định thang đo Cronbach's Alpha, cho thấy 07 thang đo ACH, MOT, SUR, 
CON, WOR, SAL, OPP, FRI có hệ số Cronbach's Alpha > 0,6 và hệ số tương quan biến - 
tổng của từng thang đo > 0,3. Riêng hệ số Cronbach's Alpha của 2 quan sát CON4, SAL4 
lần lượt là 0,754; 0,735 nhưng hệ số tương quan biến - tổng là 0,256; 0,154 < 0,3 nên bị 
loại và phải kiểm tra độ tin cậy của thang đo lần thứ hai, trước khi chuyển sang phân tích 
EFA.  
Phân tích EFA lần hai sau khi loại bỏ biến FRI4 mang lại giá trị KMO = 0,770 > 0,5; 
Kiểm định Bartlett's = 0,000 < 0,5 có ý nghĩa thống kê, các biến quan sát trong tổng thể 
có mối tương quan và phù hợp với phân tích EFA. Phân tích nhân tố trích ra 07 nhóm 
nhân tố có eigenvalue > 1 và tổng phương sai được trích từ 71,047% > 50%. 
Phân tích CFA được thực hiện để khẳng định lại tính đơn biến, giá trị hội tụ và giá trị 
phân biệt của thang đo. Kết quả CFA cho thấy mô hình đạt được độ tương thích với dữ 
liệu. Trọng số hồi quy của tất cả các biến quan sát đều có ý nghĩa thống kê ở độ tin cậy 
95% (p < 0,05), các khái niệm đều đạt giá trị phân biệt. Trọng số hồi quy sau khi chuẩn 
hóa đều lớn hơn 0,5; các thang đo đều đạt giá trị hội tụ. Hệ số tin cậy tổng hợp và phương 
sai trích, sử dụng các số liệu trong bảng Trọng số hồi quy chuẩn hóa và bảng Hệ số tương 
quan từ các kết quả của CFA . 

 
Bảng 1 cho thấy, các hệ số tin cậy tổng hợp CR đều lớn hơn 0,6; cho thấy bảng câu hỏi 
đáng tin cậy. Phương sai trích trung bình AVE đều lớn hơn 0,5; đáp ứng yêu cầu về giá 



trị hội tụ. Căn bậc hai của AVE lớn hơn tương quan giữa các biến, tính phân biệt được 
đảm bảo. 

 
Bảng 2 cho thấy, các giả định H1, H2, H3, H4, H5, H6 và H7 đều được chấp nhận, với 
mức độ ảnh hưởng tương ứng là 0,147; 0,461; 0,306; 0,280; 0,385; 0,358; 0,127 ở độ tin 
cậy 95%. 
Mô hình cấu trúc tuyến tính SEM được thực hiện để kiểm tra giả thuyết được đề xuất. 
Các chỉ số này đều thỏa mãn các yêu cầu lý thuyết, do đó có thể kết luận rằng mô hình 
phù hợp với dữ liệu thu thập từ thị trường, Hình 1. 

 



5. Kết luận và gợi ý chính sách  
Kết quả phân tích cho thấy, các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên kế 
toán tại DN trên địa bàn tỉnh Đồng Nai bao gồm 07 yếu tố là: Cơ hội phát triển và thăng 
tiến, Lương, thưởng và phúc lợi, Mối quan hệ với cấp trên, Đánh giá và công nhận thành 
tích, Điều kiện làm việc, Bản chất công việc, Mối quan hệ với đồng nghiệp. Dựa trên kết 
quả nghiên cứu, bài viết đưa ra các khuyến nghị chính sách sau: 
Thứ nhất, trong thời đại Cách mạng Công nghiệp 4.0, các DN cần chú trọng đào tạo kỹ 
năng và chuyên môn cho nhân viên hàng năm để nâng cao chất lượng và hiệu quả công 
việc. Ngoài việc đào tạo nâng cao nghiệp vụ hàng năm, cũng cần tiến hành đào tạo cá 
nhân cho những người có trình độ quản lý xuất sắc và nhân sự có năng lực để thúc đẩy sự 
phát triển của họ lên các vị trí cao hơn. 
Thứ hai, tăng lương linh hoạt cho nhân viên: tăng lương theo thâm niên, thời hạn nâng 
lương được rút ngắn để phù hợp với hiệu quả mà DN đóng góp. Đồng thời, DN nên xem 
xét xây dựng lại hệ thống bảng lương dựa trên bản mô tả công việc của từng vị trí để đảm 
bảo trả đúng người, đúng việc. 
Thứ ba, DN cần tạo ra bầu không khí tập thể làm việc vui vẻ, hòa đồng, hình thành thái 
độ nhiệt tình của mọi người đối với công việc, bạn bè, đồng nghiệp và lãnh đạo, tạo sự 
hài hòa, thống nhất. Ngoài ra, các công ty nên ghi nhận và khen thưởng những nhân viên 
kế toán giỏi hàng tuần, hàng tháng. Ngoài vấn đề chuyên môn, lãnh đạo DN cũng cần 
quan tâm đến đời sống của nhân viên, tham gia các hoạt động với nhân viên để tạo sự gắn 
kết, hiểu nhau hơn và khiến người làm cảm thấy được quan tâm. Các nhà lãnh đạo quan 
tâm đến con đường sự nghiệp của họ và niềm tin rằng họ sẽ thành công hơn trong tương 
lai. 
Thứ tư, các công ty nên công khai các chính sách và cơ chế rõ ràng của công ty với nhân 
viên, lắng nghe phản hồi của nhân viên. Đồng thời, để lãnh đạo và nhân viên hiểu rõ và 
nâng cao niềm tin của họ vào kết quả công việc tốt sẽ được đền đáp xứng đáng, bởi sự 
đóng góp hiệu quả của công ty. 
Thứ năm, DN không ngừng tạo điều kiện để đội ngũ nhân viên kế toán được trang bị đầy 
đủ và bố trí hợp lý không gian làm việc. Sắp xếp thời gian làm việc trong giờ hành chính, 
nâng cao hiệu quả trong giờ hành chính, hạn chế tối đa làm việc chủ nhật, làm thêm giờ 
ảnh hưởng đến đời sống riêng tư của nhân viên kế toán. Thường xuyên phối hợp với nhà 
cung cấp giới thiệu các phần mềm, máy móc, thiết bị mới để nhân viên kế toán cập nhật, 
nghiên cứu kịp thời. 
Thứ sáu, cần xây dựng bản mô tả công việc cụ thể cho từng chức danh nghề nghiệp, bao 
gồm trách nhiệm, quyền hạn, quyền lợi, mối quan hệ thực hiện công việc và tiêu chuẩn 
đánh giá điều kiện làm việc của nhân viên kế toán. Ngoài ra, nếu nhân viên kế toán đảm 
nhiệm nhiều chức vụ thì mức lương hoặc phụ cấp phù hợp sẽ được xác định lại. Bên cạnh 
đó, cần thiết lập hệ thống phản hồi tốt hơn để kế toán có thể ghi nhận kết quả thực hiện 
công việc trong quá trình làm việc và đánh giá đúng chất lượng công việc. 
Thứ bảy, cần tăng cường tinh thần đồng đội và tăng cường sự giao tiếp. Ngoài ra, thành 
lập các nhóm thực hiện các dự án, tổ chức các cuộc thi, sáng tạo các biện pháp đổi mới 
công nghệ để người lao động hiểu nhau hơn, nâng cao khả năng làm việc nhóm của người 
lao động trong DN.� 
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