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Tóm tắt: Bài báo này nhóm tác giả nghiên cứu về tác động của quản lý chất lượng toàn diện đến sự 

hài lòng của nhân viên kế toán trong doanh nghiệp đang hoạt động trên địa bàn Hà Nội. Bằng việc 

sử dụng phương pháp nghiên cứu định lượng, nhóm tác giả đã xác định được năm nhân tố ảnh hưởng 

đến sự hài lòng của nhân viên kế toán bao gồm: Vai trò của lãnh đạo, đào tạo và giáo dục, trao quyền 

cho nhân viên, phần thưởng và sự ghi nhận, hợp tác và làm việc nhóm. Trong đó vai trò của nhân tố 

trao quyền cho nhân viên là lớn nhất, tiếp theo đó lần lượt là các nhân tố hợp tác và làm việc nhóm, 

đào tạo và giáo dục, vai trò của lãnh đạo, phần thưởng và sự ghi nhận. 

Từ khóa: Doanh nghiệp; Nhân viên kế toán; Quản lý chất lượng; Sự hài lòng; Hà Nội. 

Giới thiệu 

Một số nghiên cứu đã phát hiện ra rằng, 

quản lý chất lượng toàn diện (Total quality 

management - TQM) đã mang lại lợi ích cho 

các tổ chức trong việc nâng cao chất lượng sản 

phẩm và dịch vụ, tăng thị phần, khối lượng bán 

hàng cao, giảm chi phí, tăng hiệu quả và hiệu 

lực, cải thiện khả năng cạnh tranh của doanh 

nghiệp (Zhang và cộng sự, 2000; Chapman & 

Al-Khawaldeh, 2002). Ngày nay, TQM đã được 

thực hiện thành công ở nhiều quốc gia trên thế 

giới để đạt được những lợi thế bền vững. Kể từ 

năm 1980, TQM đã trở thành kỹ thuật quản lý 

được triển khai trên toàn cầu (Trappey, 1995). 

Các chuyên gia chất lượng như Deming, Juran, 

Shingo,... đã đặt nền móng và phát triển các 

nguyên tắc hướng dẫn về quản lý chất lượng 

cho ngành công nghiệp Nhật Bản nhằm đạt 

được lợi thế bền vững thông qua triết lý TQM 

nhằm đáp ứng kỳ vọng của khách hàng. TQM 

không chỉ dừng lại ở việc đạt được lợi thế cạnh 

tranh và hiệu quả của tổ chức mà còn giúp cung 

cấp các sản phẩm chất lượng cao cho khách 

hàng của họ và tăng hiệu quả hoạt động của tổ 

chức (Ahire và cộng sự, 1996). 

TQM là sự kết hợp của cả phần “cứng” và 

phần “mềm”, đặc biệt hệ thống quản lý tập 

trung vào quản lý nhân viên - phần “mềm” của 

TQM (Evans và Lindsay, 1996). Khía cạnh kỹ 

thuật của TQM bao gồm các công cụ và kỹ 

thuật chất lượng như QFD - Triển khai chức 

năng chất lượng, FMEA - Phân tích lỗi và ảnh 

hưởng của nó, SPC - Kiểm soát quá trình bằng 

thống kê,… Các yếu tố con người như sự tham 

gia của nhân viên, cam kết, làm việc theo 

nhóm, lãnh đạo, tập trung vào khách hàng,… 

Cruickshank (2000) tin rằng các khía cạnh 

'mềm' của TQM là rất quan trọng đối với sự 

thành công của một tổ chức và lý do chính dẫn 

đến sự thất bại của việc triển khai TQM trong 
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nhiều tổ chức là do mặt 'mềm' của TQM không 

được giải quyết đúng mức. 

Các doanh nghiệp tập trung vào các phần 

‘mềm’ của TQM có thể hoạt động tốt hơn các 

đối thủ cạnh tranh của họ (Powell, 1995). Nhân 

viên được coi là tài sản của tổ chức giúp cung 

cấp sản phẩm hoặc dịch vụ sáng tạo, chất lượng 

và đóng góp vào hoạt động của tổ chức. Điều 

này đòi hỏi sự quản lý con người hiệu quả bằng 

cách tạo ra  một môi trường cung cấp động lực, 

tăng cường cam kết và sự hài lòng giữa các 

nhân viên, trong đó có nhân viên kế toán. Một 

số nghiên cứu đã chỉ ra rằng có mối liên hệ giữa 

việc áp dụng TQM và chức năng HRM - Quản 

trị nguồn nhân lực (Wilkinson và cộng sự, 

1998) và cũng có mối quan hệ đáng kể giữa 

thực hành TQM và sự hài lòng trong công việc 

(Boon và cộng sự, 2007). 

Kế toán đóng vai trò rất quan trọng đối với 

sự tồn tại và phát triển của các doanh nghiệp. 

Hoạt động kế toán sẽ giúp cho doanh nghiệp 

theo dõi thường xuyên được tình hình hoạt động 

sản xuất kinh doanh, nhờ đó mà người quản lý 

sẽ điều hành trôi chảy hơn các hoạt động, quản 

lý hiệu quả, kiểm soát tốt nội bộ. Kế toán còn 

cung cấp các tài liệu cho doanh nghiệp làm cơ 

sở hoạch định chương trình hành động cho từng 

giai đoạn, từng thời kỳ. Nhờ đó mà người quản 

lý sẽ tính toán được hiệu quả công việc, vạch ra 

được các định hướng trong tương lai. Triển khai 

và thực hiện tốt các hệ thống quản lý thông tin 

để có thể thúc đẩy việc thực thi các chiến lược, 

kế hoạch và ra quyết định của ban quản trị. 

Chính vì vậy, công tác quản lý tại các doanh 

nghiệp đóng vai trò rất quan trọng đối với sự hài 

lòng công việc của nhân viên kế toán. 

Tại Việt Nam, sự tồn tại của các doanh 

nghiệp ngày càng trở nên quan trọng hơn khi 

các doanh nghiệp đang phải đối mặt với nhiều 

vấn đề được coi là rào cản cho sự phát triển của 

họ, bao gồm: khủng hoảng từ đại dịch Covid-

19, sản phẩm giá rẻ của Trung Quốc, sự cạnh 

tranh của các doanh nghiệp nước ngoài,… Việc 

thực hiện hiệu quả các nguyên tắc TQM trong 

thời gian này là một trong những phương thức 

bền vững cung cấp cho các doanh nghiệp Việt 

Nam lộ trình thành công. 

Bài báo này nhóm tác giả nghiên cứu các 

nhân tố của TQM ảnh hưởng và mức độ ảnh 

hưởng của các nhân tố TQM đến sự hài lòng 

của nhân viên kế toán trong các doanh nghiệp 

hoạt động trên địa bàn Hà Nội. Từ đó giúp nhà 

quản lý doanh nghiệp đưa ra các chính sách 

quản lý phù hợp nhằm nâng cao hiệu quả hoạt 

động của nhân viên kế toán. 

1. Quản lý chất lượng toàn diện và sự hài 

lòng của nhân viên  

1.1. Quản lý chất lượng toàn diện 

Các kỹ thuật quản lý mới ra đời đã góp 

phần nâng cao hoạt động quản lý chất lượng, 

làm cơ sở cho quản lý chất lượng toàn diện ra 

đời. Cũng có thể nói rằng quản lý chất lượng 

toàn diện là một sự cải biến và đẩy mạnh hơn 

hoạt động kiểm soát chất lượng toàn diện toàn 

công ty. 

Quản lý chất lượng toàn diện (TQM): là 

một phương pháp quản lý của một tổ chức, 

định hướng vào chất lượng, dựa trên sự tham 

gia của mọi thành viên nhằm đem lại thành 

công dài hạn thông qua sự thỏa mãn khách 

hàng và lợi ích của mọi thành viên của công ty 

đó và toàn xã hội. 

Đặc điểm nổi bật của TQM so với các 

phương thức quản lý chất lượng trước đây là nó 

cung cấp một hệ thống toàn diện cho công tác 

quản lý và cải tiến mọi khía cạnh có liên quan 

đến chất lượng, huy động sự tham gia của mọi 

bộ phận, mọi cá nhân để đạt được mục tiêu chất 

lượng đã đặt ra. 

1.2. Sự hài lòng trong công việc 

Có rất nhiều định nghĩa khác nhau về sự hài 

lòng trong công việc và các nguyên nhân có thể 

dẫn đến sự hài lòng trong công việc. Một số 

khái niệm được biết đến nhiều như: hài lòng 

trong công việc là phản ứng tích cực đối với 

công việc (Quinn và Staines, 1979); hài lòng 

trong công việc là trạng thái mà người lao động 

có định hướng hiệu quả rõ ràng đối công việc 
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trong tổ chức (Vroom, 1964) hoặc thực sự cảm 

thấy thích thú đối với công việc (Locke, 1976); 

hài lòng trong công việc là thái độ, thể hiện 

bằng cảm nhận, niềm tin và hành vi (Weiss, 

1967). Theo Luddy (2005) sự hài lòng công 

việc là sự phản ứng về mặt tình cảm và cảm xúc 

đối với các khía cạnh khác nhau trong công việc 

của nhân viên. Theo Spector (1997), hài lòng 

trong công việc, thái độ yêu thích công việc nói 

chung và các khía cạnh công việc nói riêng, đơn 

giản là việc người ta cảm thấy thích công việc 

và các khía cạnh công việc của họ như thế nào. 

Theo cách hiểu này, hài lòng trong công việc là 

thái độ (tích cực hay tiêu cực) đối với một công 

việc. Theo Kreitner và Kinicki (2007), sự thỏa 

mãn trong công việc chủ yếu phản ánh mức độ 

một cá nhân yêu  thích công việc của mình, đó 

chính là tình cảm hay cảm xúc của người nhân 

viên đó đối với công việc. 

Như vậy, sự hài lòng trong công việc có thể 

được định nghĩa là mức độ của những cảm giác 

hoặc thái độ tích cực mà cá nhân có đối với 

công việc của họ. Khi một người nói rằng anh 

ta có sự hài lòng trong công việc cao, điều đó 

có nghĩa là anh ta thực sự thích công việc của 

mình, cảm thấy hài lòng về nó và đánh giá cao 

công việc của mình. 

2. Tổng quan các công trình nghiên cứu 

và giả thuyết nghiên cứu  

2.1. Tổng quan các công trình nghiên cứu  

Quản lý chất lượng toàn diện (TQM) giúp 

các công ty Nhật Bản đạt được thành công đáng 

kinh ngạc trong một khoảng thời gian không dài 

từ năm 1950 đến năm 1980. Ngành công nghiệp 

Nhật Bản cung cấp các sản phẩm chất lượng cao 

với chi phí thấp nhất và được coi là công ty hàng 

đầu thế giới về điện tử và ô tô. Người sáng lập 

ra triết lý này là Tiến sĩ Edward Deming, người 

lần đầu tiên đến thăm Nhật Bản vào năm 1950 

để nói chuyện với người Nhật và kể từ đó sự 

thành công của người Nhật vẫn còn tiếp tục 

(Gervin, 1988). Một số quốc gia khác đã được 

hưởng lợi nhờ áp dụng triết lý này để đạt được 

bước ngoặt cho ngành công nghiệp của họ, ví 

dụ: Hàn Quốc. Abdullah Kaid Al-Swidi, Rosli 

Mahmod (2011) chỉ ra rằng TQM là một cách 

tiếp cận phổ quát và đã được thực hiện thành 

công ở hầu hết các loại hình doanh nghiệp như 

sản xuất, dịch vụ, doanh nghiệp vừa và nhỏ 

(SME), giáo dục đại học và các doanh nghiệp 

dịch vụ công. 

Theo Okland (1995), TQM là một cách tiếp 

cận cho phép các doanh nghiệp nâng cao khả 

năng cạnh tranh, tăng hiệu quả cho toàn doanh 

nghiệp. TQM vừa là triết lý  vừa là tập hợp các 

nguyên tắc hướng dẫn giúp doanh nghiệp quản 

lý hiệu quả tất cả các nguồn lực của mình và 

mang lại lợi ích cho tất cả các bên liên quan 

(Dale, 1999). TQM là cách tiếp cận có hệ thống 

bao gồm các nguyên tắc, hướng dẫn giúp doanh 

nghiệp  đạt được thành tích vượt trội trong kinh 

doanh thông qua cải tiến liên tục về mọi mặt 

(Boon và cộng sự, 2007). 

Việc áp dụng TQM liên quan đến sự tham 

gia của nhân viên, tập trung vào khách hàng, làm 

việc theo nhóm, giảm thiểu việc làm lại, mối 

quan hệ với nhà cung cấp và cải tiến liên tục về 

mọi mặt (Yang, 2005). 

Một quan điểm khác là TQM bao gồm hai 

khía cạnh: Các yếu tố liên quan đến sản 

xuất/vận hành ‘cứng’ và nhân viên ‘mềm’ 

(Wilkinson và cộng sự, 1997). Mặt 'mềm' của 

TQM tập trung vào các vấn đề liên quan đến 

nhân viên trở nên quan trọng hơn khi nó được 

xem xét trong bối cảnh của HRM (Tari và 

Sabater, 2006) và một số nghiên    cứu đã chứng 

kiến rằng việc áp dụng TQM có liên quan tích 

cực với HRM (Wilkinson và cộng sự, 1997). 

Một số nghiên cứu cho rằng áp dụng TQM có tác 

động đáng kể đến hiệu quả hoạt động của doanh 

nghiệp nhưng điều quan trọng là nó ảnh hưởng 

đầu tiên đến hiệu suất ‘mềm’ (sự hài lòng của 

nhân viên) trước khi ảnh hưởng đến khía cạnh 

‘cứng’ của hiệu suất (Prajogo và Cooper, 2010). 

Một số nghiên cứu về áp dụng TQM cho rằng 

việc thực hiện hiệu quả TQM sẽ dẫn các doanh 

nghiệp theo hướng tăng hiệu suất (Prajogo và 

Sohal, 2004) và tăng sự hài lòng trong công việc 

của nhân viên (Boon và cộng sự, 2007). Áp 
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dụng TQM có tác động đáng kể đến sự hài lòng 

trong công việc của nhân viên  và tạo ra một 

môi trường làm việc lành mạnh trong doanh 

nghiệp (Harber và cộng sự, 1991). 

Theo lý thuyết về quản lý chất lượng của các 

chuyên gia chất lượng hàng đầu (Ishikawa và 

cộng sự, 1990), các nghiên cứu của tất cả các tác 

giả này đều cho thấy cả điểm mạnh và điểm yếu 

của việc áp dụng TQM, nhưng không ai trong số 

họ đưa ra tất cả các giải pháp cho các vấn đề mà 

các công ty gặp phải (Dale và cộng sự, 1999), 

mặc dù có một số vấn đề chung, chẳng hạn như 

lãnh đạo quản lý, đào tạo, sự tham gia của nhân 

viên, quản lý quá trình, lập kế hoạch và các biện 

pháp chất lượng cho cải tiến liên tục. Theo 

Milosan, (2014), để thực hiện thành công TQM 

thì tổ chức cần tập trung vào 5 nhân tố: sự tin 

tưởng, đào tạo, làm việc nhóm, lãnh đạo và sự 

công nhận.  

Phan Thanh Hải (2018) đã chỉ ra 05 yếu tố 

ảnh hưởng đến sự hài lòng của nhân viên các 

doanh nghiệp Kiểm toán trên địa bàn Thành phố 

Đà Nẵng, đó là: tính chất công việc, chính sách 

lương và quản trị doanh nghiệp; phúc lợi, khen 

thưởng và công nhận; quan hệ công việc; cơ hội 

đào tạo, thăng tiến; quan hệ công việc đối với 

đồng nghiệp và cấp trên trong quá trình công 

tác. Trong đó, yếu tố thứ 5 là yếu tố ảnh hưởng 

mạnh nhất đến sự hài lòng của cán bộ nhân viên 

hiện đang làm việc trong lĩnh vực kiểm toán 

trên địa bàn TP. Đà Nẵng. 

Nghiên cứu của Bùi Văn Thụy (2018) chỉ ra 

05 nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của nhân 

viên trong công việc tại các ngân hàng thương 

mại trên địa bàn tỉnh Đồng Nai bao gồm: thu 

nhập, đồng nghiệp, đặc điểm công việc, điều 

kiện làm việc và phúc lợi. 

Từ Thanh Hoài, Nguyễn Phong Nguyên, 

Trần Mai Đông (2020) đã nghiên cứu tác động 

của sự nhất quán của lãnh đạo đối với sự hài 

lòng công việc trong tiến trình gia tăng hiệu suất 

công việc. Nhóm tác giả cho rằng, một doanh 

nghiệp sẽ hoạt động ổn định và bền vững khi sở 

hữu những nhân viên có sự hài lòng cao trong 

công việc. Hiệu suất của những nhân viên ấy 

đóng vai trò chủ chốt trong việc tạo nên hiệu 

suất của tổ chức. Khi lãnh đạo nhất quán với 

những định hướng đúng đắn sẽ dẫn tới sự hài 

lòng cao của nhân viên và chắc chắn sẽ tác động 

tích cực đến hiệu suất của doanh nghiệp. Trên 

hết, doanh nghiệp nào biết phát huy vai trò của 

lãnh đạo để làm tác nhân cho sự hài lòng của 

nhân viên thì doanh nghiệp đó sẽ đạt được hiệu 

suất tốt hơn so với các doanh nghiệp khác. 

2.2. Giả thuyết nghiên cứu  

Khả năng lãnh đạo 

Một số nghiên cứu đã công nhận rằng lãnh 

đạo đóng một vai trò quan trọng trong việc 

thực hiện hiệu quả TQM trong tổ chức (Flynn 

và cộng sự, 1994) và lãnh đạo đóng một vai trò 

quan trọng trong việc triển khai hiệu quả TQM 

và cách thức lãnh đạo thúc đẩy hoạt động của 

tổ chức (Zakuan và cộng sự, 1997). Vai trò 

lãnh đạo ở tất cả các cấp trong tổ chức là rất 

quan trọng trong việc tạo ra một môi trường 

làm việc lành mạnh, thúc đẩy nhân viên đạt 

được những lợi thế bền vững. Sự tham gia của 

nhân viên là động lực chính giúp nhân viên 

thỏa mãn công việc vì nó tạo ra một môi trường 

trong tổ chức nơi nhân viên tham gia và tham 

gia vào các hoạt động ra quyết định. Sự tham 

gia  nhiều hơn của nhân viên vào công việc của 

họ giúp tăng cam kết và hiệu suất của nhân 

viên (Lawler và cộng sự 1998). Vì vậy nghiên 

cứu đề xuất giả thuyết: 

H1: Lãnh đạo có tác động tích cực đến sự 

hài lòng của nhân viên kế toán. 

Đào tạo 

Các chương trình đào tạo và phát triển giúp 

nâng cao kiến thức và kỹ năng của nhân viên 

cũng như tạo cơ hội cho sự phát triển của cá 

nhân. Người ta đã quan sát thấy rằng chương 

trình đào tạo và phát triển làm tăng sự hài lòng 

trong công việc và có tác động tích cực đến sự 

hài lòng trong công việc của nhân viên (Saks, 

1996). Tương tự, nó giúp tăng khả năng của 

nhân viên trong việc thực hiện các nhiệm vụ và 
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công việc được tổ chức giao cho (Choo & 

Bowley, 2007). Vì vậy nghiên cứu đề xuất giả 

thuyết: 

H2: Đào tạo và giáo dục có tác động tích cực 

đến sự hài lòng của nhân viên kế toán. 

Phần thưởng và sự ghi nhận 

Phần thưởng và sự ghi nhận đóng một vai 

trò quan trọng trong việc thỏa mãn công việc 

của nhân viên. Những đóng góp của nhân viên 

trong việc nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ 

chức hoặc bất kỳ đóng góp nào khác phân biệt 

với những người khác trong tổ chức đều được 

chia sẻ trong tổ chức như nhân viên của tháng, 

thưởng tiền mặt cho doanh số cao hơn, v.v tác 

động tích cực đến thái độ, hành vi và sự hài lòng 

của họ, nó cũng giúp tăng động lực cho những 

người lao động khác bằng cách gia tăng cạnh 

tranh. Vì vậy nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

H3: Phần thưởng và sự ghi nhận có tác động 

tích cực đến sự hài lòng của nhân viên kế toán. 

Trao quyền cho nhân viên 

Các tổ chức đang áp dụng các chiến lược và 

triết lý như vậy cho phép nhân viên thực hiện 

công việc của họ một cách hiệu quả và hiệu quả 

hơn. Trao quyền cho nhân viên là một chiến 

lược được hầu hết các tổ chức áp dụng, cho 

phép nhân viên đưa ra quyết định của riêng họ 

trong công việc nhằm thực hiện trơn tru công 

việc và chịu trách nhiệm về kết quả của họ. Trao 

quyền được (Conger và Kanungo, 1988) đề 

xuất rằng việc trao quyền mang đến nhiều hơn 

sự tự chủ  trong công việc. Một số nghiên cứu 

đã được công nhận cho rằng việc trao quyền cho 

nhân viên có tác động tích cực đến thái độ và 

hành vi của nhân viên, cuối cùng dẫn đến sự hài 

lòng cao hơn trong công việc (Silver & 

Randolph, 2004). Vì vậy nghiên cứu đề xuất giả 

thuyết sau: 

H4: Trao quyền cho nhân viên có tác động 

tích cực đến sự hài lòng của nhân viên kế toán. 

Làm việc theo nhóm 

Các vòng tròn chất lượng và nhóm cải tiến 

chất lượng đóng vai trò quan trọng đối với sự 

thành công của việc triển khai TQM và nó cũng 

đảm bảo sự tham gia của nhân viên từ tất cả các 

bộ phận nhằm giải quyết các vấn đề liên quan 

đến chất lượng, tạo động lực và sự hài lòng cho 

nhân viên. Làm việc theo nhóm trong tổ chức 

giúp nhân viên hợp tác với nhau và giữa các bộ 

phận khác, làm tăng hiệu quả của bản thân và 

cuối cùng dẫn đến sự hài lòng trong công việc 

của nhân viên (Kirkman và Rosen 1999). Làm 

việc theo nhóm để đạt được mục tiêu chung vì 

lợi ích của tổ chức làm tăng sự hài lòng trong 

công việc của nhân viên và tăng hiệu suất 

(Griffin và cộng sự, 2001). Vì vậy nghiên cứu 

đề xuất giả thuyết: 

H5: Hợp tác và làm việc theo nhóm có tác 

động tích cực đến sự hài lòng của nhân viên kế 

toán. 

3. Phương pháp và mô hình nghiên cứu  

3.1. Phương pháp thu thập dữ liệu 

Các doanh nghiệp đã được chọn để lấy mẫu 

trong năm 2022 có trụ sở tại Hà Nội. Trong các 

phiếu khảo sát được phát ra, 320 người đã gửi lại 

phiếu khảo sát. Sau khi sàng lọc ban đầu, từ 320 

bảng hỏi, 236 bảng hỏi đã được hoàn thành và 

điền đúng cách. Do đó, phản hồi có thể sử dụng 

được cho nghiên cứu này là 74%. 

Sau khi tham khảo ý kiến từ các cố vấn để 

đảm bảo tính chính xác của nội dung phát biểu, 

nhóm nghiên cứu thực hiện khảo sát sơ bộ với 

nhómnhỏ 5 thành viên để kiểm tra tính chính 

xác và dễ hiểu của phiếu khảo sát. Từ đó nhóm 

đã điều chỉnh, sửa đổi lại sao cho phiếu hỏi hợp 

lý hơn. Với nghiên cứu định lượng, nhóm tiến 

hành gửi bảng khảo sát tới các cán bộ, nhân viên 

kế toán hoàn toàn theo hình thức trực tuyến để 

thu thập số liệu: Nhóm gửi đường dẫn truy cập 

đến phiếu khảo sát trực tuyến qua các hình thức 

như gửi email, qua fanpage, qua các nhóm 

facebook,… tới các đối tượng là nhân viên kế 

toán tại địa bàn Hà Nội. Bảng hỏi bao gồm 

những câu hỏi đánh giá về các tác động của việc 

quản lý chất lượng toàn diện đến sự hài lòng của 
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nhân viên kế toán trong các doanh nghiệp hoạt 

động trên địa bàn Hà Nội với hình thức lựa chọn 

theo mức độ đồng ý dựa trên thang đo Likert 5 

bậc với “1” là “rất không đồng ý”, “2” là 

“không đồng ý”, “3” là “trung lập”, “4” là 

“đồng ý” và “5” là “rất đồng ý”. Trong phần 

đánh giá các nhân tố ảnh hưởng này, có tổng 

cộng 5 nhân tố được quan sát bao gồm: Vai trò 

của lãnh đạo, Đào tạo và giáo dục, Phần thưởng 

và sự ghi nhận, Trao quyền cho nhân viên, Hợp 

tác và làm việc theo nhóm. Thời gian điều tra: 

từ tháng 1/2022 đến tháng 12/2022. 

3.2. Phương pháp nghiên cứu  

Để tiến hành phân tích dữ liệu thu được từ 

khảo sát, nhóm tác giả thực hiện phân tích định 

lượng dữ liệu thu được. Nhóm tác giả sẽ tiến 

hành đánh giá độ tin cậy của thang đo thông qua 

hệ số Cronbach’ Alpha. 

Sau khi đã đánh giá được độ tin cậy của 

thang đo, nhóm nghiên cứu tiến  hành phân tích 

các nhân tố khám phá EFA để đánh giá giá trị 

hội tụ và giá trị phân biệt của thang đo. Mục 

đích của việc phân tích các nhân tố khám phá 

EFA là rút gọn số lượng biến quan sát thành các 

nhóm nhân tố có ý nghĩa hơn.  

Phần tiếp theo nhóm sẽ tiến hành phân tích 

tương quan Pearson nhằm kiểm tra mối liên hệ 

giữa biến phụ thuộc và các biến độc lập dựa trên 

hệ số tương quan r. Hệ số tương quan dương, 

phản ánh hai biến có mối quan hệ cùng chiều và 

ngược lại hệ số tương quan âm phản ánh hai 

biến có quan hệ ngược chiều. Ngoài ra chúng ta 

cần chú ý đến giá trị Sig. thu được thông qua 

phân tích tương quan bằng phần mềm SPSS. 

Nếu Sig. nhỏ hơn 5% ta có kết luận được là hai 

biến có tương quan với nhau. Nếu Sig. lớn hơn 

5% thì hai biến không có tương quan với nhau. 

Cần xem xét giá trị Sig. trước, nếu Sig < 0.05 

mới nhận xét tới giá trị tương quan Pearson R. 

Cuối cùng nhóm nghiên cứu tiến hành phân 

tích hồi quy để tìm ra các tác động trực tiếp của 

5 nhân tố: vai trò của lãnh đạo (LR), đào tạo và 

giáo dục (TE), trao quyền (EE), phần thưởng và 

sự ghi nhận (RR), hợp tác và làm việc nhóm 

(CT) lên sự hài lòng của nhân viên kế toán (JS). 

Qua đó cũng sẽ thấy được vai trò và mức độ tác 

động của từng nhân tố đến sự hài lòng của nhân 

viên kế toán. 

3.3. Mô hình nghiên cứu  

Phương pháp định lượng được sử dụng để 

kiểm tra các mối quan hệ giữa các biến độc lập 

(vai trò lãnh đạo, đào tạo và giáo dục, phần 

thưởng và sự ghi nhận, trao quyền cho nhân 

viên, hợp tác và làm việc theo nhóm) và biến 

phụ thuộc (sự hài lòng của nhân viên kế toán). 

Tất cả các mục được đo lường theo thang điểm 

Likert năm điểm (trong đó “1” là “rất không 

đồng ý”, “2” là “không đồng ý”, “3” là “trung 

lập”, “4” là “đồng ý” và “5” là “rất đồng ý”).  

Dựa vào sự phát triển giả thuyết, nhóm tác 

giả xác định mô hình hồi quy bình phương nhỏ 

nhất thông thường (OLS) như sau: 

JS = α0 + α1LR + α2TE + α3RR + α4EE + 

α5CT + ε 

Các biến độc lập: Vai trò lãnh đạo (LR); đào 

tạo và giáo dục (TE); phần thưởng và sự ghi 

nhận (RR); trao quyền cho nhân viên (EE); hợp 

tác và làm việc theo nhóm (CT). Các mục của 

từng biến này được thông qua từ các thang đo 

được thiết kế bởi (Zhang và cộng sự, 2000), 

được sử dụng để đo lường phản ứng của nhân 

viên về LR; TE; RR; EE; CT. 

Biến phụ thuộc: Sự hài lòng về công việc 

(JS). Ba mục trong biến này được thông qua từ 

các thang đo được phát triển bởi (Prajogo & 

Cooper, 2010) được sử dụng để đo lường phản 

ứng của nhân viên về JS (Bảng 1). 

BẢNG 1. MÔ TẢ CÁC BIẾN ĐƯỢC SỬ DỤNG TRONG NGHIÊN CỨU  

Cấu trúc 

Vai trò lãnh đạo (LR) 
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L1: Cam kết của nhà quản lý với nhân viên 

L2: Sự hợp tác của nhân viên được khuyến khích thông qua tổ chức 

L3: Tiếp tục cải tiến ở các cấp 

L4: Tạo môi trường học tập trong tổ chức 

Đào tạo và giáo dục (TE) 

T1: Khuyến khích và cung cấp nguồn lực cho các chương trình đào tạo 

T2: Nâng cao chất lượng chương trình đào tạo 

T3: Chương trình đào tạo toàn diện ở tất cả các cấp độ trong năm 

T4: Đào tạo về các công cụ chất lượng thống kê để đo lường các biến 

Trao quyền (EE) 

E1: Các đề xuất cải tiến được thảo luận và triển khai 

E2: Sáng kiến mạo hiểm được thực hiện 

E3: Nhân viên ở tất cả các cấp tham gia sáng tạo ý tưởng 

E4: Xử lý và cải tiến khủng hoảng trong đơn vị 

Phần thưởng và sự ghi nhận (RR) 

R1: Hiệu quả công việc được công nhận và khen thưởng 

R2: Hệ thống phần thưởng dựa trên nhóm làm việc 

R3: Hệ thống khen thưởng công bằng và rõ ràng 

R4: Thành tích của nhân viên được chia sẻ và thăng tiến 

Hợp tác và làm việc nhóm (CT) 

C1: Nhóm giải quyết các vấn đề chất lượng và hiệu quả 

C2: Chia sẻ kiến thức và chuyên môn với các nhân viên khác 

C3: Các nhóm quản lý chất lượng đang tích cực làm việc trong tổ chức 

C4: Thúc đẩy làm việc theo nhóm và hợp tác lẫn nhau 

Sự hài lòng của nhân viên trong công việc (JS) 

JS1: Những nỗ lực trên giúp giảm thiểu tình trạng vắng mặt và khiếu nại 

JS2: Có động lực và tạo sự dễ dàng để thực hiện nhiệm vụ 

JS3: Hạnh phúc khi làm việc và tiếp tục làm việc trong tổ chức này 
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4. Kết quả nghiên cứu 
4.1. Đánh giá độ tin cậy của thang đo bằng 

hệ số Cronbach’s Alpha 

 BẢNG 2. KẾT QUẢ KIỂM ĐỊNH CRONBACH’S ALPHA CÁC NHÂN TỐ

  Hệ số tương 

quan biến 

tổng 

Hệ số Cronbach's 

Alpha của biến bị xóa 

 Hệ số tương 

quan biến 

tổng 

Hệ số Cronbach's 

Alpha của biến bị xóa 

L1 0,662 0,763 R1 0,548 0,696 

L2 0,630 0,777 R2 0,629 0,651 

L3 0,642 0,772 R3 0,527 0,708 

L4 0,630 0,778 R4 0,495 0,724 

T1 0,594 0,747 C1 0,721 0,827 

T2 0,679 0,705 C2 0,710 0,831 

T3 0,594 0,747 C3 0,670 0,847 

T4 0,550 0,768 C4 0,764 0,809 

E1 0,646 0,771 JS1 0,655 0,636 

E2 0,630 0,777 JS2 0,547 0,756 

E3 0,665 0,761 JS3 0,623 0,676 

E4 0,625 0,779    

Kết quả kiểm định ở bảng 2 cho thấy các 

nhân tố này có hệ số Cronbach’s Alpha đều lớn 

hơn 0,6 chứng tỏ thang đo tốt. Như vậy, các 

nhân tố đều phù hợp với nghiên cứu.

BẢNG 3. KẾT QUẢ KIỂM ĐỊNH ĐỘ TIN CẬY CỦA THANG ĐO  

Nhân tố Số 

biến 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha 

Nhân tố Số 

biến 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha 

Vai trò của 

lãnh đạo 

4 0,819 Phần thưởng và sự ghi 

nhận 

4 0,753 

Đào tạo và 

giáo dục 

4 0,793 Hợp tác và làm việc 

nhóm 

4 0,866 

Trao quyền 4 0,819 Sự hài lòng của nhân 

viên kế toán 

3 0,722 
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Kết quả nhận được đều cho thấy các thang 

đo giá trị của các nhóm nhân tố đều đáng tin cậy 

và tương quan dữ liệu đều phù hợp với các 

thang đo đã xây dựng (Bảng 3).  

4.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA 

BẢNG 4. TỔNG HỢP KẾT QUẢ PHÂN TÍCH NHÂN TỐ KHÁM PHÁ EFA 

Loại biến Các hệ số 

KMO 

Sig, Tổng phương 

sai trích (%) 

Hệ số tải 

nhân tố 

Kết luận 

Biến độc lập 0,828 0,000 65,154 Lớn hơn 0,5 Đủ điều kiện 

Biến phụ thuộc 0,683 0,000 68,740 Lớn hơn 0,5 Đủ điều kiện 

Tổng hợp kết quả phân tích nhân tố khám 

phá EFA cho thấy hệ số tải nhân tố các biến quan 

sát đều thỏa mãn điều kiện lớn hơn 0,5, tổng 

phương sai trích của các nhân tố biến độc lập và 

biến phụ thuộc đều lớn hơn 50% tức là các nhân 

tố giải thích được 65,154% biến độc lập và 

68,740% biến phụ thuộc. Như vậy, kết quả cho 

thấy các thang đo được lựa chọn cho các biến 

trong mô hình đều đảm bảo yêu cầu, các biến 

đều có tính hội tụ, phù hợp để sử dụng phân tích 

trong các phần tiếp theo. 

4.3. Phân tích tương quan 

Theo kết quả nghiên cứu ta thấy tất cả các 

biến độc lập đều có tương quan với biến phụ 

thuộc. Cụ thể như sau: 

- Hệ số tương quan giữa nhân tố “Vai trò của 

lãnh đạo” và “Sự hài lòng của nhân viên kế 

toán” mang dấu dương phản ánh giữa “Vai trò 

của lãnh đạo” và “Sự hài lòng của nhân viên kế 

toán” có mối quan hệ tỷ lệ thuận. Hệ số tương 

quan của 2 biến này 0,503 cho thấy hai biến có 

mối quan hệ tương đối chặt chẽ với nhau. Mức 

ý nghĩa của kiểm định nhỏ hơn 0,05 (Sig = 

0,000) cho thấy mối quan hệ giữa hai biến này 

là có ý nghĩa. Như vậy, có thể nói rằng, Lãnh 

đạo có tác động tích cực đến sự hài lòng của 

nhân viên kế toán. 

- Hệ số tương quan giữa nhân tố “Đào tạo 

và giáo dục” và “Sự hài lòng của nhân viên kế 

toán” mang dấu dương phản ánh giữa “Đào tạo 

và giáo dục” và “Sự hài lòng của nhân viên kế 

toán” có mối quan hệ tỷ lệ thuận. Hệ số tương 

quan của 2 biến này 0,406 cho thấy hai biến có 

mối quan hệ tương đối chặt chẽ với nhau. Mức 

ý nghĩa của kiểm định nhỏ hơn 0,05 (Sig = 

0,000) cho thấy mối quan hệ giữa hai biến này 

là có ý nghĩa. Như vậy, có thể nói rằng, Đào tạo 

và giáo dục có tác động tích cực đến sự hài lòng 

của nhân viên kế toán. 

- Hệ số tương quan giữa nhân tố “Trao 

quyền cho nhân viên” và “Sự hài lòng của nhân 

viên kế toán” mang dấu dương phản ánh giữa 

“Trao quyền cho nhân viên và Sự hài lòng của 

nhân viên kế toán” có mối quan hệ tỷ lệ thuận. 

Hệ số tương quan của 2 biến này 0,638 cho thấy 

hai biến có mối quan hệ khá chặt chẽ với nhau. 

Mức ý nghĩa của kiểm định nhỏ hơn 0,05 (Sig 

= 0,000) cho thấy mối quan hệ giữa hai biến này 

là có ý nghĩa. Như vậy, có thể nói rằng, Trao 

quyền cho nhân viên có tác động tích cực đến 

sự hài lòng của nhân viên kế toán. 

- Hệ số tương quan giữa nhân tố “Phần 

thưởng và sự ghi nhận” và “Sự hài lòng của 

nhân viên kế toán” mang dấu dương phản ánh 

giữa “Phần thưởng và sự ghi nhận và Sự hài 

lòng của nhân viên kế toán” có mối quan hệ tỷ 

lệ thuận. Hệ số tương quan của 2 biến này 0,271 

cho thấy hai biến có mối quan hệ với nhau nhưng 

mối quan hệ này không chặt chẽ. Mức ý nghĩa 

của kiểm định nhỏ hơn 0,05 (Sig = 0,000) cho 

thấy mối quan hệ giữa hai biến này là có ý 

nghĩa. Như vậy, có thể nói rằng, phần thưởng 
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và sự ghi nhận có tác động tích cực đến sự hài 

lòng của nhân viên kế toán. 

- Hệ số tương quan giữa nhân tố “Hợp tác 

và làm việc nhóm” và “Sự hài lòng của nhân 

viên kế toán” mang dấu dương phản ánh giữa 

“Hợp tác và làm việc nhóm” và “Sự hài lòng của 

nhân viên kế toán” có mối quan hệ tỷ lệ thuận. 

Hệ số tương quan của 2 biến này 0,488 cho thấy 

hai biến có mối quan hệ tương đối chặt chẽ với 

nhau. Mức ý nghĩa của kiểm định nhỏ hơn 0,05 

(Sig = 0,000) cho thấy mối quan hệ giữa hai 

biến này là có ý nghĩa. Như vậy, có thể nói rằng, 

Hợp tác và làm việc nhóm có tác động tích cực 

đến sự hài lòng của nhân viên kế toán.  

4.4. Phân tích hồi quy 

R bình phương hiệu chỉnh (Adjusted R 

Square) là 53.5% có nghĩa là các nhân tố nghiên 

cứu đã góp phần giải thích được 53.5% sự thay 

đổi của biến phụ thuộc “Sự hài lòng của nhân 

viên kế toán”. Các nhân tố khác không có trong 

mẫu nghiên cứu và sai số ngẫu nhiên ảnh hưởng 

46.5% đến sự thay đổi của biến phụ thuộc. Hệ 

số Durbin-Watson là 2.141 nằm trong khoảng 

1.5 đến 2.5 nên mô hình không có hiện tượng tự 

tương quan. 

Kiểm định độ phù hợp của mô hình cho 

thấy, giá trị F là 55.107 và có Sig = 0,000 < 

0,005 (mức ý nghĩa 5%). Như vậy các biến quan 

sát đều có ý nghĩa.  

BẢNG 4. KẾT QUẢ HỒI QUY 

 

 

Mô hình 

Hệ số chưa được 

chuẩn hóa 

Hệ số được 

chuẩn hóa 

 

t 

 

 

Sig. 

 Thống kê đa 

cộng tuyến 

B Sai số chuẩn Beta Tolerance VIF 

1 Hằng số -,483 ,263  -1,834 ,068   

LR ,156 ,054 ,155 2,861 ,005 ,671 1,490 

TE ,163 ,050 ,162 3,257 ,001 ,804 1,244 

EE ,407 ,053 ,406 7,686 ,000 ,710 1,409 

RR ,134 ,050 ,122 2,654 ,009 ,938 1,066 

CT ,219 ,049 ,224 4,448 ,000 ,778 1,285 

a. Biến phụ thuộc: JS 

Bảng 4 cho thấy: Hệ số VIF của các biến 

độc lập đều nhỏ hơn 2 do vậy không có hiện 

tượng đa cộng tuyến xảy ra. Các giá trị Sig đều 

nhỏ hơn 0.05 do đó các biện độc lập đều có ý 

nghĩa và giải thích cho biến phụ thuộc. 

Phương trình hồi quy sau khi phân tích có 

dạng như sau: 

JS = 0.155*LR + 0.162*TE + 0.406*EE + 

0.122*RR + 0.224*CT 

Như vậy các biến độc lập đều có sự tác động 

cùng chiều tới biến phụ thuộc. Dựa vào độ lớn 

của hệ số hồi quy chuẩn hoá Beta, thứ tự tác 

động theo thứ tự giảm dần đến biến thụ thuộc 

Sự hài lòng của nhân viên kế toán lần lượt là: 

Trao quyền (0.406); Hợp tác và làm việc nhóm 

(0.224); Đào tạo và giáo dục (0.162); Vai trò 

của nhà lãnh đạo (0.155); Phần thưởng và sự ghi 

nhận (0.122). 

5. Thảo luận kết quả nghiên cứu  
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Nghiên cứu này xem xét sự ảnh hưởng của 

việc áp dụng TQM trong các doanh nghiệp đến 

sự hài lòng của nhân viên kế toán trong các 

doanh nghiệp trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Qua đó, có thể thực chứng và kiểm tra xem mức 

độ ảnh hưởng của các yếu tố như: Vai trò của 

lãnh đạo, đào tạo và giáo dục, phần thưởng và 

sự ghi nhận, trao quyền cho nhân viên, hợp tác 

và làm việc theo nhóm đến chất lượng công 

việc, sự hài lòng của các nhân viên kế toán đang 

sinh sống và làm việc trên toàn bộ địa bàn thành 

phố Hà Nội. Nghiên cứu chỉ ra rằng, các yếu tố 

trên đều có sự tác động và mối quan hệ chặt chẽ 

với sự hài lòng của nhân viên kế toán. Kết quả 

này phù hợp với nghiên cứu của Terziovski & 

Samson (2000); Prajogo & Sohal (2004).  

5.1. Mối quan hệ giữa vai trò của lãnh đạo 

và sự hài lòng của nhân viên kế toán  

Kết quả phân tích thu được chỉ ra rằng nhân 

tố vai trò của lãnh đạo có tác động tích cực đến 

sự hài lòng của nhân viên kế toán. Hành vi của 

lãnh đạo đối với nhân viên cũng có thể là một 

yếu tố dẫn đến hành vi hợp tác hoặc bất hợp tác 

của nhân viên. Một nhà lãnh đạo có phong cách 

dân chủ có thể tạo ra nhiều sự đồng cảm từ nhân 

viên, từ đó có thể thúc đẩy họ làm việc và giảm 

bớt sự không hài lòng trong công việc. Kết quả 

của nhóm nghiên cứu được cho là phù hợp với 

một số công trình nghiên cứu trước đây. Nhiều 

nghiên cứu và bằng chứng cho thấy rằng thái độ 

hành vi của lãnh đạo có ảnh hưởng tích cực đến 

sự hài lòng trong công việc của nhân viên như 

Koustelios (2001). Theo Belias & Koustelios 

(2014), các nhà lãnh đạo xác định văn hóa tổ 

chức, chuẩn mực và giá trị, tiêu chuẩn, động lực 

của nhân viên, các vấn đề và sự thay đổi nảy 

sinh trong môi trường làm việc và ảnh hưởng 

đến hành vi, cảm xúc và hiệu suất của nhân 

viên. 

5.2. Mối quan hệ giữa đào tạo và giáo dục 

với sự hài lòng của nhân viên kế toán  

Nhân tố đào tạo và giáo dục có tác động tích 

cực đến sự hài lòng của nhân viên kế toán. Chất 

lượng nguồn nhân lực là nòng cốt để tạo nên 

một doanh nghiệp vững mạnh, vì thế việc đào 

tạo và giáo dục góp phần nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực. Đi cùng với việc nguồn nhân 

lực được cải thiện cũng tức là năng suất công 

việc sẽ được tăng lên. Kết quả này của nhóm 

phù hợp với kết quả nghiên cứu của Saks 

(1996). Theo nghiên cứu của các tác giả này: 

“tăng vốn nhân lực là điều cần thiết cho lực 

lượng lao động để hoàn thành một cách hiệu 

quả công việc hoặc để phát triển hiệu suất trong 

điều kiện làm việc của nhân viên”. Nhân viên 

nếu được cung cấp các kỹ năng, giáo dục và 

kiến thức khắc sâu thì sẽ có cảm giác hài lòng 

với công việc. Một nghiên cứu khác của 

Michael Jucius (1955) cũng cho kết luận tương 

tự. Michael Jucius cho rằng để hoàn thành một 

công việc nhất định điều cần thiết là nhân viên 

phải có năng lực, kiến thức và chuyên môn công 

việc tốt và việc đáp ứng các điều kiện này cần 

được đào tạo thích hợp cho các nhân viên trong 

tổ chức.  

5.3. Mối quan hệ giữa trao quyền cho 

nhân viên với sự hài lòng của nhân viên kế 

toán  

Nhân tố trao quyền cho nhân viên có tác 

động tích cực đến sự hài lòng của nhân viên kế 

toán. Kết quả này phù hợp với nghiên cứu của 

Hartmann và cộng sự (2010), tập trung vào các 

mối quan hệ của việc trao quyền và các thành 

phần hiệu suất theo ngữ cảnh và các khía cạnh 

của chúng với tiện ích công việc. Họ kết luận 

rằng việc trao quyền, hiệu suất theo ngữ cảnh 

và các khía cạnh của chúng có mối quan hệ 

thống kê quan trọng với sự hài lòng trong công 

việc. Kết quả của nhóm cũng phù hợp với 

nghiên cứu của Ooi và cộng sự (2012), người 

lao động phải được trao quyền để đưa ra quyết 

định, thực hiện các chương trình và sử dụng 

khả năng sáng tạo của họ. Nghiên cứu của 

Naeem và Saif (2010) cũng đã chỉ ra rằng 

những nhân viên được trao quyền được kỳ 

vọng sẽ hoạt động hiệu quả hơn so với những 

nhân viên làm việc trong các nền văn hóa tổ 

chức truyền thống hoặc chuyên quyền. Tất 

nhiên việc trao quyền cho nhân viên không nên 
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đẩy toàn bộ trách nhiệm cho cấp dưới hay sa 

đà vào quản lý vi mô. Để đạt được sự hài lòng 

của nhân viên kế toán nói riêng hay đạt được 

hiệu quả trong vận hành tổ chức, nhà quản trị 

nên trao quyền cho nhân viên với niềm tin, sự 

kiên nhẫn, đảm bảo sự tự do trong khuôn khổ 

với những yêu cầu và nguyên tắc rõ ràng.  

5.4. Mối quan hệ giữa phần thưởng và sự 

ghi nhận với sự hài lòng của nhân viên kế 

toán  

Nhân tố phần thưởng và sự ghi nhận có tác 

động tích cực đến sự hài lòng của nhân viên kế 

toán. Nghiên cứu của Todd Kunsman (2021) – 

nhà nghiên cứu Marketing cho thấy những con 

số thú vị liên kết giữa sự công nhận công việc 

và động lực tối ưu hóa. Nếu các tổ chức thường 

xuyên tăng gấp đôi số lượng nhân viên được 

công nhận cho công việc của họ, các công ty có 

thể giúp cải thiện chất lượng công việc lên 24%, 

giảm 27% tình trạng vắng mặt và giảm 10% 

hiệu suất làm việc của nhân viên. 40% người 

Mỹ đang đi làm cho biết họ sẽ nỗ lực hơn trong 

công việc nếu được công nhận nhiều hơn. 

Nghiên cứu của Todd Kunsman (2021) cho 

thấy gần 90% nhân viên nhận được lời cảm ơn 

hoặc sự chấp thuận từ người quản lý cho biết họ 

có mức độ tin tưởng cao đối với người đó. Tuy 

nhiên, dù là hình thức văn hóa doanh nghiệp 

nào thì sự ghi nhận tại nơi làm việc cũng là một 

trong những yếu tố quan trọng góp phần xây 

dựng văn hóa doanh nghiệp. Nghiên cứu của 

Oshagbemi (2000) đã chỉ ra mối quan hệ giữa 

tiền lương và việc làm thông qua phân tích 

thống kê. Các yếu tố tiền lương trong nghiên 

cứu này được xem xét về mức lương có phù hợp 

với sự đóng góp của người lao động hay không, 

người lao động có thể kiếm sống từ thu nhập 

hiện tại và các khoản thu nhập khác ngoài lương 

được coi là tiền thưởng và phụ cấp. Tuy nhiên, 

các nhà nghiên cứu khác cho biết có rất ít bằng 

chứng cho thấy tiền lương ảnh hưởng đến sự hài 

lòng trong công việc của nhân viên. Tuy nhiên, 

ở một số nước đang phát triển như Việt Nam, 

thu nhập vẫn là một yếu tố quan trọng ảnh 

hưởng đến sự hài lòng trong công việc và tiền 

lương gần như được coi là một trong những 

điều kiện đầu tiên để đạt được sự hài lòng trong 

công việc và người lao động cần tuân thủ nó khi 

lựa chọn một công ty phù hợp với mình. Nếu 

phúc lợi của nhân viên được coi là "thước đo" 

của một công ty tốt, thì tiền lương được xem 

như “thước đo” của người đi làm vì thông 

thường mức lương sẽ được trả theo năng lực.  

5.5. Mối quan hệ giữa hợp tác và làm việc 

nhóm với sự hài lòng của nhân viên kế toán  

Nhân tố hợp tác và làm việc nhóm có tác động 

tích cực đến sự hài lòng của nhân viên kế toán. 

Hợp tác và làm việc nhóm đề cập đến mối quan 

hệ lẫn nhau của nhân viên và sự cân nhắc trong 

công việc. Đây là yếu tố quan trọng để một nhân 

viên cảm thấy hài lòng và thoải mái khi làm việc 

trong tổ chức. Hợp tác và làm việc nhóm góp 

phần vào việc thúc đẩy tinh thần đoàn kết, nâng 

cao tinh thần làm việc của từng cá nhân, giúp 

xây dựng mối quan hệ hợp tác bền chặt giữa các 

nhân viên, từ đó nâng cao sự hài lòng của mỗi 

nhân viên và khuyến khích họ làm việc hiệu quả 

hơn. Keng Boon Oi (2007) nghiên cứu tại 

Malaysia cho rằng làm việc theo nhóm nói riêng 

và hệ thống TQM nói chung có liên quan tích 

cực đến sự hài lòng trong công việc của nhân 

viên. Làm việc theo nhóm được coi là một thực 

hành của việc áp dụng hệ thống quản lí chất 

lượng toàn diện, thì những cải thiện về mức độ 

hài lòng trong công việc là rất đáng kể. 
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