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1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế

sâu rộng và sự phát triển mạnh mẽ của nền
kinh tế số, kiểm toán độc lập (KTĐL) giữ vai
trò quan trọng trong việc bảo đảm tính minh
bạch và độ tin cậy của thông tin tài chính.
Chất lượng dịch vụ kiểm toán phụ thuộc chủ
yếu vào năng lực của đội ngũ kiểm toán viên
(KTV), đây là lực lượng trực tiếp thực hiện
kiểm toán, đánh giá rủi ro và đưa ra ý kiến
kiểm toán. Do đó, phát triển nguồn nhân lực
KTV trở thành yêu cầu cốt lõi đối với các
doanh nghiệp kiểm toán (DNKiT) nhằm

nâng cao chất lượng dịch vụ và năng lực
cạnh tranh trên thị trường. Tuy nhiên, thực
tiễn tại Việt Nam cho thấy nguồn nhân lực
KTV hiện nay vẫn tồn tại nhiều hạn chế cả về
số lượng, chất lượng chuyên môn và năng
lực thích ứng với chuyển đổi số. Theo báo
cáo của Hội Kiểm toán viên hành nghề Việt
Nam (Vietnam Association of Certified
Public Accountants - VACPA), thị trường
đang thiếu hụt đội ngũ KTV có chuyên môn
sâu và kỹ năng công nghệ đáp ứng yêu cầu
mới của nghề nghiệp. Trong khi đó, sự phát
triển của trí tuệ nhân tạo (AI), dữ liệu lớn
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Nghiên cứu xác định và đo lường các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực
kiểm toán viên tại các doanh nghiệp kiểm toán Việt Nam dựa trên lý thuyết vốn nhân

lực và quan điểm dựa trên nguồn lực. Mô hình nghiên cứu gồm 8 yếu tố (5 yếu tố bên trong
doanh nghiệp và 3 yếu tố bên ngoài doanh nghiệp). Dữ liệu thu thập từ 461 mẫu khảo sát hợp
lệ được phân tích bằng Cronbach’s Alpha, EFA và hồi quy tuyến tính đa biến bằng SPSS. Kết
quả nghiên cứu cho thấy có 7 yếu tố có tác động tích cực đáng kể và có ý nghĩa thống kê, trong
đó “Nhận thức và quan điểm của lãnh đạo doanh nghiệp” có ảnh hưởng mạnh nhất. Nghiên
cứu cung cấp bằng chứng thực nghiệm quan trọng, đồng thời đưa ra hàm ý quản trị cho doanh
nghiệp kiểm toán trong xây dựng lộ trình thăng tiến, đầu tư công nghệ số và chiến lược nhân
sự. Nghiên cứu kiến nghị hoàn thiện khung pháp lý về kiểm toán trong môi trường số, chính
sách thi chứng chỉ CPA Việt Nam tiệm cận chuẩn mực quốc tế nhằm nâng cao năng lực cạnh
tranh của kiểm toán viên trong kỷ nguyên số. 
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(Big Data), công nghệ mã hóa chuỗi khối
(Blockchain) và tự động hóa quy trình đang
làm thay đổi mạnh mẽ phương thức thực hiện
kiểm toán. Hoffmann (2017) cho rằng,
chuyển đổi số vừa tạo ra cơ hội, vừa đặt KTV
trước nguy cơ bị thay thế nếu không kịp thời
cập nhật kỹ năng số. ACCA (2026), nhấn
mạnh năng lực công nghệ và khả năng thích
ứng số đang trở thành yêu cầu thiết yếu đối
với KTV trong kỷ nguyên số. Bên cạnh đó,
Thành (2025) cảnh báo sự thiếu hụt KTV có
kiến thức về AI, blockchain và phân tích dữ
liệu sẽ làm suy giảm năng lực cạnh tranh của
DNKiT Việt Nam trong quá trình hội nhập
quốc tế. Không chỉ đối mặt với nguy cơ bị
thay thế bởi công nghệ, sự thiếu hụt nguồn
nhân lực chất lượng cao còn có thể làm gia
tăng rủi ro đạo đức nghề nghiệp và ảnh
hưởng đến chất lượng kiểm toán trong môi
trường số hóa.

Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu về phát
triển nguồn nhân lực và ảnh hưởng của công
nghệ đối với lĩnh vực kế toán, kiểm toán, các
nghiên cứu thực chứng về phát triển nguồn
nhân lực KTV độc lập trong bối cảnh chuyển
đổi số tại Việt Nam vẫn còn tương đối rời rạc
và chưa cập nhật đầy đủ các yếu tố đặc thù
mới của ngành. Phần lớn các nghiên cứu
trước chủ yếu tập trung vào đào tạo nghề
nghiệp, chất lượng kiểm toán hoặc kỹ năng
chuyên môn của KTV, trong khi vai trò của
nhận thức lãnh đạo doanh nghiệp và tiến bộ
khoa học - công nghệ đối với phát triển nguồn
nhân lực KTV chưa được xem xét đầy đủ
trong một mô hình tích hợp.

Việc chọn chủ đề nghiên cứu các yếu tố
ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực
KTV là đáp ứng yêu cầu phát triển nguồn
nhân lực KTV cho các DNKiT. Nghiên cứu
đề xuất và kiểm định mô hình gồm 8 yếu tố
ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực
KTV tại các DNKiT ở Việt Nam, bao gồm cả
các yếu tố bên trong và bên ngoài doanh
nghiệp. Điểm mới của nghiên cứu là nhấn
mạnh vai trò của “Nhận thức và quan điểm
của lãnh đạo doanh nghiệp” và “Tiến bộ khoa
học và công nghệ”, hai biến số phản ánh rõ
nét đặc thù của kỷ nguyên số nhưng chưa

được chú trọng đúng mức trong các nghiên
cứu trước đây tại Việt Nam. Nghiên cứu được
xây dựng trên cơ sở kết hợp lý thuyết vốn
nhân lực và quan điểm dựa trên nguồn lực,
qua đó lý giải đồng thời vai trò của năng lực
cá nhân KTV và năng lực quản trị nguồn lực
của doanh nghiệp đối với phát triển nguồn
nhân lực kiểm toán.
Để đạt được mục tiêu nghiên cứu, bài viết

tập trung trả lời ba câu hỏi nghiên cứu chính:
(1) Những yếu tố nào đang tác động đến phát
triển nguồn nhân lực KTV độc lập tại Việt
Nam?; (2) Mức độ tác động của từng yếu tố
ra sao và yếu tố nào đóng vai trò quyết định
nhất?; (3) Những hàm ý quản trị và chính
sách nào có thể giúp DNKiT và cơ quan quản
lý nâng cao năng lực cạnh tranh trong bối
cảnh chuyển đổi số và hội nhập quốc tế? Việc
giải quyết các câu hỏi này không chỉ có ý
nghĩa thực tiễn đối với các DNKiT trong việc
xây dựng chiến lược nhân sự, đào tạo và đầu
tư công nghệ, mà còn đóng góp về mặt học
thuật thông qua việc tích hợp đồng thời 8 yếu
tố trong một mô hình thực chứng về phát triển
nguồn nhân lực KTV tại Việt Nam.

Bài viết được cấu trúc với phần đặt vấn đề
cho nghiên cứu, cơ sở lý thuyết và tổng quan
nghiên cứu nhằm xây dựng giả thuyết và mô
hình nghiên cứu. Tiếp theo, bài viết trình bày
phương pháp nghiên cứu và dữ liệu khảo sát.
Phần kết quả nghiên cứu tập trung phân tích
độ tin cậy thang đo, phân tích nhân tố khám
phá và hồi quy đa biến. Cuối cùng, bài viết
thảo luận kết quả nghiên cứu, đồng thời đề
xuất các hàm ý quản trị và kiến nghị chính
sách nhằm phát triển nguồn nhân lực KTV tại
các DNKiT Việt Nam trong bối cảnh chuyển
đổi số và hội nhập quốc tế.

2. Cơ sở lý thuyết và tổng quan nghiên cứu
2.1. Tổng quan nghiên cứu
Trong bối cảnh chuyển đổi số và hội nhập

quốc tế sâu rộng đã có rất nhiều nghiên cứu
về phát triển nguồn nhân lực KTV. Các
nghiên cứu tập trung phân tích vai trò của
vốn nhân lực, công nghệ số, chiến lược đào
tạo, văn hóa tổ chức và năng lực lãnh đạo đối
với chất lượng nguồn nhân lực kiểm toán.
Schultz (1961) và Becker (1964) là những
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học giả nền tảng đặt cơ sở lý luận cho phát
triển nguồn nhân lực thông qua lý thuyết vốn
nhân lực. Theo đó, đầu tư vào giáo dục, đào
tạo và kỹ năng nghề nghiệp giúp gia tăng
năng suất lao động và hiệu quả hoạt động của
tổ chức. Trong lĩnh vực kiểm toán, quan điểm
này được cụ thể hóa thông qua việc đầu tư
vào đào tạo chuyên môn, kỹ năng công nghệ
và đạo đức nghề nghiệp cho KTV. Barney
(1991) với thuyết dựa trên nguồn lực (RBV)
cho rằng nguồn nhân lực chất lượng cao là tài
sản chiến lược tạo ra lợi thế cạnh tranh bền
vững cho doanh nghiệp. Đối với DNKiT, đội
ngũ KTV có chuyên môn sâu, khả năng thích
ứng công nghệ và đạo đức nghề nghiệp vững
vàng chính là nguồn lực mang tính VRIN
(Valuable, Rare, Inimitable, Non-substituta-
ble). Nhiều nghiên cứu thực nghiệm gần đây
cho thấy, tiến bộ công nghệ đang làm thay
đổi căn bản yêu cầu năng lực của KTV.
Hoffmann (2017) chỉ ra rằng tự động hóa, trí
tuệ nhân tạo (AI) và phân tích dữ liệu lớn
(Big Data) đang làm thay đổi cấu trúc nghề
nghiệp kế toán, kiểm toán, đòi hỏi KTV phải
sở hữu kỹ năng số và tư duy công nghệ.
ACCA (2026), đã đưa ra bảy năng lực chính
dựa trên việc khảo sát ý kiến của đại diện các
hội viên và học viên ACCA về các kỹ năng
và năng lực mà nhân viên kế toán và KTV
cần trang bị và sở hữu để có thể thích nghi và
phát triển trong nền kinh tế số. Bẩy năng lực
đó là: năng lực chuyên môn; năng lực đạo
đức; năng lực hiểu biết chuyên sâu; năng lực
hợp tác; năng lực về phát triển bền vững;
năng lực về động lực và năng lực kỹ thuật số.
ACCA (2026) khẳng định, yêu cầu về năng
lực kỹ thuật số trở thành cấu phần quan trọng
của vốn nhân lực hiện đại trong ngành kiểm
toán. Earley (2015) cho rằng việc ứng dụng
phân tích dữ liệu trong kiểm toán không chỉ
nâng cao chất lượng kiểm toán mà còn tạo áp
lực tái đào tạo đội ngũ KTV. Kokina và
Davenport (2017) nhấn mạnh AI và Big Data
đang định hình lại quy trình kiểm toán truyền
thống, khiến các DNKiT phải tái cấu trúc
chiến lược phát triển nguồn nhân lực. Liên
quan đến vai trò của lãnh đạo doanh nghiệp,
Hambrick và Mason (1984) với lý thuyết

thượng tầng (Upper Echelons Theory) cho
rằng nhận thức, kinh nghiệm và tư duy của
lãnh đạo cấp cao có ảnh hưởng quyết định
đến chiến lược phát triển tổ chức. Trong môi
trường kiểm toán, lãnh đạo doanh nghiệp
đóng vai trò quyết định trong việc phân bổ
ngân sách đào tạo, xây dựng lộ trình nghề
nghiệp và đầu tư công nghệ cho đội ngũ
KTV. Bên cạnh đó, các nghiên cứu thực
nghiệm cũng nhấn mạnh vai trò của giáo dục
- đào tạo đối với phát triển nghề nghiệp KTV.
Nadler (1969) cho rằng đào tạo và phát triển
nguồn nhân lực là quá trình liên tục nhằm
nâng cao năng lực thích ứng của người lao
động trước sự thay đổi của môi trường kinh
doanh. Albrecht và Sack (2000), khẳng định,
chương trình đào tạo kế toán, kiểm toán cần
tích hợp kỹ năng công nghệ, kỹ năng phân
tích và kỹ năng mềm nhằm đáp ứng yêu cầu
của nền kinh tế số. Trần (2021) nhận định,
năng lực công nghệ và khả năng ứng dụng dữ
liệu số đang trở thành yêu cầu bắt buộc đối
với KTV Việt Nam. Thàn, (2025) cho rằng,
sự thiếu hụt nguồn nhân lực có khả năng ứng
dụng AI, Blockchain và Big Data đang là rào
cản lớn đối với các DNKiT Việt Nam trong
quá trình chuyển đổi số. Thuận và cộng sự.
(2023) cũng chỉ ra rằng chiến lược phát triển
nhân lực và nhận thức của lãnh đạo doanh
nghiệp có ảnh hưởng trực tiếp đến khả năng
duy trì và phát triển đội ngũ KTV chất lượng
cao. Bên cạnh đó, một số nghiên cứu phân
tích tác động của chính sách pháp luật và hội
nhập quốc tế đối với nghề kiểm toán, Hoa
cộng sự. (2020) và Huy (2022) cho rằng việc
hoàn thiện khung pháp lý về chứng chỉ hành
nghề CPA, cập nhật chuẩn mực kiểm toán
quốc tế và tăng cường giám sát chất lượng
kiểm toán là động lực quan trọng thúc đẩy
phát triển nguồn nhân lực KTV. Có thể thấy,
phần lớn các nghiên cứu chủ yếu xem xét
từng yếu tố riêng lẻ như đào tạo, công nghệ
hoặc chất lượng nguồn nhân lực mà chưa xây
dựng được mô hình tích hợp đồng thời các
yếu tố bên trong và bên ngoài DNKiT. Đặc
biệt, các nghiên cứu định lượng về tác động
của nhận thức lãnh đạo và tiến bộ khoa học,
công nghệ đến phát triển nguồn nhân lực
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KTV trong bối cảnh chuyển đổi số vẫn còn
tương đối hạn chế.

Qua tổng quan nghiên cứu cho thấy, các
nghiên cứu chủ yếu tập trung vào từng khía
cạnh riêng lẻ như đào tạo, công nghệ, chất
lượng nhân lực hoặc đạo đức nghề nghiệp mà
chưa xem xét một cách tổng hợp các yếu tố
tác động đến phát triển nguồn nhân lực KTV
tại DNKiT Việt Nam. Chưa có nhiều nghiên
cứu tích hợp đồng thời các yếu tố môi trường
bên ngoài và yếu tố nội tại doanh nghiệp
trong cùng một mô hình nghiên cứu. Trong
khi các yếu tố như chính sách pháp luật, tiến
bộ công nghệ, giáo dục, đào tạo, chiến lược
kinh doanh, khả năng tài chính và nhận thức
lãnh đạo có mối quan hệ tương tác chặt chẽ
đối với phát triển nguồn nhân lực KTV. Các
nghiên cứu trước đây chưa phản ánh đầy đủ
tác động của cuộc Cách mạng công nghiệp
4.0 đối với phát triển nguồn nhân lực KTV tại
DNKiT Việt Nam. Các yếu tố như AI, Big
Data, Blockchain và phân tích dữ liệu số mới
chỉ được đề cập rời rạc mà chưa được tích
hợp thành biến nghiên cứu độc lập trong mô
hình định lượng. Vai trò của nhận thức và
quan điểm lãnh đạo doanh nghiệp đối với
phát triển nguồn nhân lực KTV tại các
DNKiT Việt Nam vẫn chưa được nghiên cứu
chuyên sâu, mặc dù đây là yếu tố có khả năng
quyết định chiến lược đầu tư đào tạo, ứng
dụng công nghệ và duy trì nhân tài. Do đó,
nghiên cứu này được thực hiện nhằm lấp đầy
khoảng trống nghiên cứu thông qua việc xây
dựng mô hình tích hợp 8 yếu tố ảnh hưởng
đến phát triển nguồn nhân lực KTV tại các
DNKiT Việt Nam trong bối cảnh chuyển đổi
số và hội nhập quốc tế.

2.2. Cơ sở lý thuyết
Phát triển nguồn nhân lực là một quá trình

liên tục nhằm nâng cao năng lực, kỹ năng và
thái độ của người lao động để đáp ứng yêu
cầu công việc hiện tại và tương lai của tổ
chức. Trong lĩnh vực kiểm toán, phát triển
nguồn nhân lực KTV bao gồm ba trụ cột
chính: (1) Tăng trưởng về số lượng đội ngũ
KTV và trợ lý kiểm toán; (2) Nâng cao chất
lượng thông qua đào tạo chuyên môn, đạo
đức và kỹ năng mềm; (3) Tối ưu hóa cơ cấu

nhân sự theo cấp bậc và chuyên môn hóa.
Nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến phát
triển nguồn nhân lực KTV được dựa trên 5 lý
thuyết nền tảng: (i) Lý thuyết vốn nhân lực;
(ii) Lý thuyết phát triển nguồn nhân lực; (iii)
Lý thuyết dựa trên nguồn lực; (iv) Lý thuyết
thể chế; (v) Lý thuyết thượng tầng. 

Lý thuyết vốn nhân lực (Human Capital
Theory): Lý thuyết được phát triển bởi
Schultz (1961) và Becker (1964), cho rằng tri
thức, kỹ năng, kinh nghiệm và năng lực của
con người là một dạng vốn có khả năng tạo ra
giá trị kinh tế trong tương lai. Với KTV, vốn
nhân lực được thể hiện thông qua trình độ
chuyên môn, chứng chỉ nghề nghiệp, kỹ năng
phân tích, khả năng ứng dụng công nghệ và
đạo đức nghề nghiệp của KTV. Trong bối
cảnh chuyển đổi số, kỹ năng công nghệ và
năng lực số trở thành một bộ phận cấu thành
của vốn nhân lực hiện đại. Điều này cho thấy
việc đầu tư vào đào tạo công nghệ, AI, Big
Data và kỹ năng số không chỉ giúp KTV nâng
cao hiệu quả làm việc mà còn làm gia tăng giá
trị cạnh tranh của DNKiT.

Lý thuyết phát triển nguồn nhân lực
(Human Resource Development - HRD): Lý
thuyết được phát triển bởi Nadler (1969), nhấn
mạnh, phát triển nguồn nhân lực là quá trình
liên tục bao gồm đào tạo, giáo dục và phát
triển nghề nghiệp nhằm nâng cao năng lực
thích ứng của người lao động. Với hoạt động
kiểm toán, lý thuyết này giải thích vai trò của
công tác đào tạo chuyên môn, cập nhật chuẩn
mực kế toán, kiểm toán, đào tạo kỹ năng số và
xây dựng lộ trình nghề nghiệp cho KTV.

Thuyết dựa trên nguồn lực (Resource-
Based View - RBV): Lý thuyết được phát triển
bởi Barney  (1991) với thuyết dựa trên nguồn
lực, theo đó, lợi thế cạnh tranh bền vững của
doanh nghiệp được hình thành từ các nguồn
lực có giá trị, hiếm, khó sao chép và khó thay
thế. Trong DNKiT, nguồn nhân lực KTV chất
lượng cao chính là tài sản chiến lược quan
trọng nhất. Lý thuyết RBV giải thích rằng
chiến lược kinh doanh, năng lực tài chính và
khả năng quản trị của DNKiT có ảnh hưởng
trực tiếp đến việc đầu tư phát triển nguồn
nhân lực KTV. 
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Lý thuyết thể chế (Institutional Theory):
DiMaggio và Powell (1983), cho rằng, tổ
chức chịu tác động bởi các áp lực thể chế bao
gồm áp lực pháp lý, áp lực bắt chước và áp
lực quy phạm. Đối với ngành kiểm toán,
chính sách pháp luật của Nhà nước, chuẩn
mực nghề nghiệp và quy định cấp chứng chỉ
CPA có vai trò định hướng phát triển nguồn
nhân lực KTV.

Lý thuyết thượng tầng (Upper Echelons
Theory): Hambrick và Mason (1984) với lý
thuyết thượng tầng, cho rằng, nhận thức, kinh
nghiệm và tầm nhìn của lãnh đạo cấp cao ảnh
hưởng trực tiếp đến các quyết định chiến lược
của doanh nghiệp. Trong DNKiT, lãnh đạo
doanh nghiệp đóng vai trò quyết định trong
việc phân bổ ngân sách đào tạo, đầu tư công
nghệ, xây dựng chiến lược phát triển nhân tài
và duy trì nguồn nhân lực chất lượng cao.
Theo lý thuyết này, nếu lãnh đạo doanh
nghiệp nhận thức nguồn nhân lực là tài sản
chiến lược thay vì chi phí vận hành, doanh
nghiệp sẽ có xu hướng đầu tư mạnh hơn vào
đào tạo, công nghệ và lộ trình nghề nghiệp
cho KTV.

2.3. Các yếu tố và giả thuyết nghiên cứu
2.3.1. Chính sách, pháp luật của Nhà nước

và ngành kiểm toán
Dựa trên lý thuyết thể chế của DiMaggio

và Powell (1983) có thể thấy, các quy định
pháp luật và chuẩn mực nghề nghiệp tạo ra áp
lực cưỡng chế buộc DNKiT phải nâng cao
chất lượng nguồn nhân lực nhằm đáp ứng yêu
cầu hành nghề. Nghiên cứu của Dũng và cộng
sự. (2024), cũng cho thấy, việc hoàn thiện
chuẩn mực kiểm toán và quy định về chứng
chỉ hành nghề có tác động tích cực đến chất
lượng nguồn nhân lực KTV. ACCA (2026)
cũng cho rằng, hệ thống chuẩn nghề nghiệp
minh bạch giúp thúc đẩy động lực học tập và
nâng cao năng lực chuyên môn của KTV. Dựa
trên lý thuyết thể chế và các nghiên cứu tiền
nghiệm, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H1: Chính sách, pháp luật của Nhà nước
và ngành kiểm toán có tác động tích cực đến
phát triển nguồn nhân lực KTV tại các
DNKiT Việt Nam.

2.3.2. Tiến bộ khoa học và công nghệ
Theo lý thuyết vốn nhân lực cho thấy, kỹ

năng số và năng lực công nghệ là một dạng
vốn nhân lực hiện đại giúp nâng cao năng
suất và giá trị nghề nghiệp của KTV. Các
nghiên cứu của Earley (2015), Kokina và
Davenport (2017) và ACCA (2026) cho thấy
AI, Big Data và phân tích dữ liệu đang làm
thay đổi quy trình kiểm toán truyền thống,
buộc KTV phải đào tạo và nâng cao kỹ năng
công nghệ. Dựa trên các nghiên cứu tiền
nghiệm và lý thuyết vốn nhân lực, nghiên cứu
đề xuất giả thuyết:

H2: Tiến bộ khoa học và công nghệ có tác
động tích cực đến phát triển nguồn nhân lực
KTV tại các DNKiT Việt Nam.

2.3.3. Công tác giáo dục và đào tạo
Theo lý thuyết phát triển nguồn nhân lực,

đào tạo và giáo dục là công cụ cốt lõi giúp
nâng cao năng lực chuyên môn và khả năng
thích ứng nghề nghiệp. Barney (1991) cho
rằng đầu tư vào đào tạo làm gia tăng giá trị
vốn nhân lực. Nadler (1969) khẳng định, đào
tạo liên tục giúp người lao động thích ứng
với sự thay đổi của môi trường làm việc.
Hoa và công sự. (2020), cho thấy, đào tạo
chuyên môn và cập nhật kiến thức nghề
nghiệp có tác động tích cực đến năng lực
KTV. Dựa trên các nghiên cứu tiền nghiệm
và lý thuyết phát triển nguồn nhân lực,
nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H3: Công tác giáo dục và đào tạo có tác
động tích cực đến phát triển nguồn nhân lực
KTV tại các DNKiT Việt Nam.

2.3.4. Áp lực cạnh tranh
Theo lý thuyết thể chế của DiMaggio và

Powell (1983), áp lực cạnh tranh có thể thúc
đẩy DNKiT nâng cao chất lượng nguồn nhân
lực nhằm duy trì vị thế trên thị trường. Các
nghiên cứu của Albrecht và Sack (2000) cũng
cho rằng, cạnh tranh thúc đẩy doanh nghiệp
đổi mới đào tạo và nâng cao năng lực nhân
sự. Tuy nhiên, trong bối cảnh Việt Nam, áp
lực cạnh tranh có thể khiến một số DNKiT ưu
tiên cắt giảm chi phí hơn là đầu tư dài hạn cho
phát triển nhân lực KTV. Dựa trên lý thuyết
thể chế và các nghiên cứu tiền nghiệm,
nghiên cứu đề xuất giả thuyết:
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H4: Áp lực cạnh tranh có tác động tích
cực đến phát triển nguồn nhân lực KTV tại
các DNKiT Việt Nam.

2.3.5. Nhận thức và quan điểm lãnh đạo
doanh nghiệp

Theo lý thuyết thượng tầng của Hambrick
và cộng sự (1984), nhận thức và tầm nhìn của
lãnh đạo cấp cao quyết định định hướng
chiến lược và phân bổ nguồn lực của doanh
nghiệp. Các nghiên cứu của Thuận cộng sự
(2023), cũng chỉ ra rằng, trong DNKiT, lãnh
đạo doanh nghiệp là chủ thể quyết định mức
độ đầu tư và phân bổ tài chính cho đào tạo,
đầu tư công nghệ và xây dựng lộ trình phát
triển nghề nghiệp của KTV. Dựa trên nền
tảng lý thuyết thượng tầng và các nghiên cứu
thực nghiệm trước đây, nghiên cứu đề xuất
giả thuyết:

H5: Nhận thức và quan điểm lãnh đạo
doanh nghiệp có tác động tích cực đến phát
triển nguồn nhân lực KTV tại các DNKiT
Việt Nam.

2.3.6. Chiến lược kinh doanh của
doanh nghiệp

Theo thuyết dựa trên nguồn lực của
Barney (1991), chiến lược kinh doanh định
hướng việc phân bổ nguồn lực và phát triển
năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp và cho
rằng, doanh nghiệp muốn duy trì lợi thế cạnh
tranh cần đầu tư vào nguồn nhân lực chiến
lược. Các nghiên cứu của Trần (2021) và
Thành (2025), cho rằng, các DNKiT có chiến
lược phát triển dài hạn thường chú trọng đào
tạo, giữ chân nhân tài và phát triển đội ngũ kế
cận. Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H6: Chiến lược kinh doanh của doanh
nghiệp có tác động tích cực đến phát triển
nguồn nhân lực KTV tại các DNKiT Việt Nam.

2.3.7. Khả năng tài chính của doanh nghiệp
Theo thuyết dựa trên nguồn lực của tác giả

Barney (1991), nguồn lực tài chính là điều kiện
quan trọng để doanh nghiệp đầu tư vào đào
tạo, công nghệ và chính sách đãi ngộ nhân sự.
Các nghiên cứu của Thuận và cộng sự. (2023),
và ACCA (2026), cũng đều cho thấy, DNKiT,
có năng lực tài chính tốt sẽ có điều kiện đầu tư
dài hạn vào phát triển nguồn nhân lực KTV.
Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H7: Khả năng tài chính của doanh nghiệp
có tác động tích cực đến phát triển nguồn
nhân lực KTV tại các DNKiT Việt Nam.

2.3.8. Yếu tố cá nhân của kiểm toán viên
Theo lý thuyết vốn nhân lực của Schultz

(1961) và Becker (1964), động lực học tập,
thái độ nghề nghiệp và khả năng thích ứng
của cá nhân có vai trò quan trọng đối với sự
phát triển nghề nghiệp và khẳng định, cá nhân
có động cơ học tập và tích lũy kỹ năng sẽ tạo
ra giá trị vốn nhân lực cao hơn. Các nghiên
cứu của Earley (2015), Kokina và cộng sự
(2017), và ACCA (2026), đều cho thấy thái
độ tích cực và năng lực tự học giúp KTV
thích ứng tốt hơn với môi trường số hóa. Dựa
trên các nghiên cứu tiền nghiệm và lý thuyết
vốn nhân lực, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H8: Yếu tố cá nhân của KTV có tác động
tích cực đến phát triển nguồn nhân lực KTV
tại các DNKiT Việt Nam.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Quy trình nghiên cứu
Nghiên cứu được triển khai theo phương

pháp định lượng thông qua khảo sát bằng
bảng hỏi kết hợp với các kỹ thuật phân tích
thống kê trên phần mềm SPSS 26.0. Quy
trình nghiên cứu được thực hiện qua các
bước: (i) Xây dựng mô hình nghiên cứu và
giả thuyết nghiên cứu dựa trên cơ sở lý thuyết
với 8 yếu tố ảnh hưởng; (ii) Thiết kế bảng hỏi
khảo sát dựa trên thang đo đã hiệu chỉnh; (iii)
Thu thập dữ liệu từ các đối tượng khảo sát;
(iv) Xử lý và phân tích dữ liệu bằng các kỹ
thuật thống kê gồm Cronbach’s Alpha, phân
tích nhân tố khám phá (EFA), tương quan
Pearson và hồi quy tuyến tính đa biến; (v)
Kiểm định giả thuyết; (vi) Đưa ra hàm ý quản
trị và chính sách. 

3.2. Phương pháp chọn mẫu: 
Mẫu khảo sát được lựa chọn theo phương

pháp thuận tiện có kiểm soát để đảm bảo tính
đại diện. Đối tượng khảo sát bao gồm: KTV
hành nghề, trợ lý kiểm toán, lãnh đạo và quản
lý tại các DNKiT, lãnh đạo cơ quan QLNN
trong lĩnh vực kiểm toán, các chuyên gia, các
nhà nghiên cứu về quản trị nhân lực và kiểm
toán. Theo tiêu chuẩn số mẫu tối thiểu cho
một biến quan sát (Hair & cộng sự, 2006), thì
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kích thước mẫu tối thiểu phải là ($ 50 + 8x
số biến). Có nghĩa là, số mẫu tối thiểu la ̀: 50
+ (8 x 35) = 330 mẫu Likert R. (1932). Để
đạt được kích thước mẫu, nghiên cứu sử
dụng 461 mẫu hợp lệ. Trong đó, về giới tính,
nam chiếm 55% và nữ chiếm 45%. Nhóm độ
tuổi dưới 30 tuổi chiếm 39%; từ 30-40 tuổi
chiếm 42%; trên 40 tuổi chiếm 19%. Về kinh
nghiệm hành nghề, nhóm từ 5-10 năm chiếm
tỷ lệ lớn nhất (44%), trong khi loại hình
DNKiT chủ yếu là Non-Big4 với 92% mẫu
khảo sát. Kết quả thống kê mô tả cho thấy
mẫu nghiên cứu có sự phân bố tương đối
đồng đều giữa các nhóm đối tượng và đảm
bảo hoàn toàn đáp ứng yêu cầu phân tích
nhân tố và hồi quy đa biến. Các dữ liệu thu
thập được nhập liệu, phân tích, sàng lọc và
xử lý trên phần mềm SPSS 26.0 (Trọng &
Ngọc, 2008).

3.3. Thang đo và đo lường biến
Các biến nghiên cứu được đo lường bằng

thang đo Likert, (2017), 5 mức độ, trong đó: 1
= Hoàn toàn không đồng ý; 2 = Không đồng

ý; 3 = Bình thường; 4 = Đồng ý; 5 = Hoàn
toàn đồng ý. 

Mỗi yếu tố được đo lường thông qua các
biến quan sát. 

3.4. Mô hình nghiên cứu hồi quy
Mô hình hồi quy tuyến tính đa biến được

sử dụng để kiểm định mức độ tác động của 8
nhân tố đến sự phát triển nguồn nhân lực
KTV tại các DNKiT Việt Nam. Phương trình
tổng quát như sau:

Trong đó:
- PTNNLKTV: Phát triển nguồn nhân lực

KTV (biến phụ thuộc).
- Các biến độc lập: CSNN (Chính sách pháp

luật), KHCN (Khoa học công nghệ), GDĐT
(Giáo dục - đào tạo), ALCT (Áp lực cạnh
tranh), QĐLĐ (Nhận thức lãnh đạo), CLKD
(Chiến lược kinh doanh), TC (Khả năng tài
chính), CN (Yếu tố cá nhân của KTV).
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- βι: Hệ số hồi quy thể hiện mức độ tác
động của từng yếu tố.

- ε: Sai số ngẫu nhiên.
Tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu: 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
4.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo
Trước khi phân tích các yếu tố ảnh hưởng

đến PTNNL KTV, nghiên cứu tiến hành kiểm
định độ tin cậy của thang đo bằng hệ số
Cronbach’s Alpha nhằm đánh giá mức độ
nhất quán và sự liên kết giữa các biến quan
sát với nhân tố nghiên cứu. Công cụ này được
sử dụng trước và sau phân tích EFA để loại bỏ
các biến không phù hợp, tránh hình thành
nhân tố giả. Đồng thời, hệ số tương quan biến
tổng được sử dụng để nhận diện các biến
quan sát không đóng góp nhiều vào việc diễn
đạt bản chất của khái niệm nghiên cứu. 

Kết quả kiểm tra cho thấy có 3 biến bị loại
bỏ do có hệ số tương quan biến tổng < 0,3, bao
gồm: CSNN4 “Công tác kiểm tra, giám sát và
đánh giá phát triển NNL KTV”, GDĐT2 “Hệ
thống giáo dục, đào tạo hiện nay là phù hợp”,
CNKTV5 “KTV có tư chất, năng khiếu nghề
nghiệp bẩm sinh”. Như vậy, sau khi loại bỏ 3
biến, 36 biến còn lại đều có thang đo đạt hệ số
Cronbach’s Alpha > 0,7 cho thấy các câu hỏi
trong từng thang đo có mức độ nhất quán nội
tại cao, tạo tiền đề vững chắc cho các phân
tích nhân tố và hồi quy tiếp theo nhằm xác

định mức độ tác động của từng yếu tố đến sự
phát triển nguồn nhân lực kiểm toán viên. Chi
tiết được thể hiện qua bảng sau (bảng 2): 

4.2. Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
a. Phân tích nhân tố khám phá (EFA)

cho biến độc lập
Kết quả EFA lần đầu cho thấy có 2 biến

quan sát bị loại là KHCN3 do biến này có hệ
số tải nhỏ hơn 0,5 và biến GDĐT3 do biến
này tải lên ở cả 2 nhân tố, vi phạm tính phân
biệt. Sau khi chạy lại lần 2, kết quả nhân tố
khám phá (EFA) cho biến độc lập như sau:   

Hệ số tải Factor Loading của các biến quan
sát trong ma trận xoay đều lớn hơn 0,5, đồng
thời các nhân tố có từ 3 biến đo lường trở lên
nên đảm bảo độ tin cậy. Như vậy, các biến
quan sát này đều có ý nghĩa trong phân tích
EFA và đảm bảo giá trị hội tụ của thang đo.
Đồng thời, các biến quan sát tập trung tải
mạnh vào nhân tố đại diện của mình và không
có hiện tượng tải chéo lớn giữa các nhân tố,
từ đó khẳng định giá trị phân biệt của các
thang đo trong mô hình nghiên cứu.

b. Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
cho biến phụ thuộc

Giá trị KMO đạt 0,827 (0,5 ≤ KMO < 1),
cho thấy mẫu dữ liệu đáp ứng điều kiện để
tiến hành phân tích nhân tố. Sig. Bartlett’s
Test = 0,000 < 0,05 chứng tỏ các biến quan
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(Nguồn: Tác giả đề xuất)
Hình 1: Sơ đồ mô hình nghiên cứu
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Bảng 2: Tổng hợp đánh giá độ tin cậy của thang đo

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả xứ lý SPSS)
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sát tham gia vào phân tích EFA có tương quan
với nhau, có thể khẳng định rằng việc thực
hiện phân tích nhân tố là phù hợp.

Kết quả chỉ ra rằng, có 1 nhân tố được
trích dựa trên tiêu chí Eigenvalue > 1. Tổng

phương sai nhân tố này trích được là 69,786%
> 50%, mô hình EFA là phù hợp. Đồng thời,
mô hình nghiên cứu phù hợp với dữ liệu, gồm
08 biến độc lập với 28 biến quan sát và 01
biến phụ thuộc với 04 biến quan sát.
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Bảng 3: Kết quả EFA

(Nguồn: Kết quả chạy mô hình bằng SPSS)
Bảng 4: Kiểm định KMO và Bartlet của biến phụ thuộc

(Nguồn: Kết quả chạy mô hình bằng SPSS)
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Bảng 5:  Kết quả EFA về Giá trị Eigenvalue và Tổng phương sai trích biến phụ thuộc 

(Nguồn: Kết quả chạy mô hình bằng SPSS)
Bảng 6: Tổng hợp kết quả các biến quan sát sau khi thực hiện phân tích EFA

(Nguồn: Kết quả chạy mô hình bằng SPSS)
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4.3. Kết quả phân tích tương quan và hồi
quy đa biến

a. Phân tích tương quan Pearson
Giá trị sig tương quan giữa 8 biến độc lập

với biến phụ thuộc PTNNLKTV đều nhỏ hơn
0,05. Vì thế, tất cả các biến độc lập đều tương
quan tuyến tính với biến phụ thuộc. Đồng
thời, hệ số tương quan giữa các biến độc lập
đều nhỏ hơn 0,7, cho thấy, không xảy ra đa
cộng tuyến giữa các biến này.

b. Phân tích hồi quy tuyến tính
Kiểm định sự phù hợp của mô hình

Giá trị Sig. F của kiểm định F trong bảng
ANOVA = 0,000 là rất nhỏ nên có thể bác bỏ
giả thuyết H0. Trong khi đó, giá trị F =
106,788 là rất lớn, điều này cho thấy mô hình
hồi quy là có ý nghĩa thống kê mạnh. 
Đánh giá độ phù hợp của mô hình hồi quy

tuyến tính

Hệ số xác định hiệu chỉnh R² đạt 0,648, chỉ
ra rằng, các biến độc lập được đưa vào mô
hình hồi quy ảnh hưởng tới 64,8% sự thay đổi
của biến phụ thuộc PTNNLKTV. Điều này
cho thấy mô hình phù hợp cao trong việc mô
tả mối quan hệ giữa các biến nghiên cứu. Giá
trị thống kê Durbin-Watson là 1,713, nằm
trong khoảng tham chiếu từ 1,5 đến 2,5 nên
kết quả hồi quy không có hiện tượng tự tương
quan chuỗi bậc nhất. 

Mô hình hồi quy tuyến tính bội

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy biến
ALCT không có ý nghĩa thống kê trong mô
hình do giá trị Sig. của kiểm định t lớn hơn
0,05, nên không có ý nghĩa giải thích đối với
biến phụ thuộc PTNNLKTV. Ngược lại, 7
biến độc lập còn lại đều có tác động đáng kể
đến PTNNLKTV khi giá trị Sig. đều nhỏ hơn
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Bảng 7: Bảng phân tích phương sai ANOVA 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)

Bảng 8: Tóm tắt mô hình (Model Summaryb) 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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0,05. Đồng thời, hệ số VIF của các biến đều
nhỏ hơn 5, cho thấy mô hình không xảy ra
hiện tượng đa cộng tuyến đáng kể và các biến
độc lập đều tác động cùng chiều đến
PTNNLKTV.

Kết quả hệ số Beta chuẩn hóa cho thấy
mức độ tác động của các biến đến PTNNLK-
TV theo thứ tự giảm dần như sau: QĐLĐ
(0,323), GDĐT (0,240), CSNN (0,177),
KHCN (0,175), CLKD (0,128), CNKTV
(0,094), KNTC (0,074) và thấp nhất là ALCT
(0,038).

Ta có phương trình hồi quy như sau: 
PTNNLKTV = 0,177*CSNN +

0,175*KHCN + 0,240*GDĐT +
0,323*QĐLĐ + 0,128*CLKD +
0,074*KNTC + 0,094*CNKTV + ε

Kiểm tra vi phạm giả định phân phối
chuẩn của phần dư và liên hệ tuyến tính:

Biểu đồ Histogram cho thấy phần dư có
phân phối xấp xỉ chuẩn khi Mean gần bằng 0
và độ lệch chuẩn đạt 0,991 gần bằng 1. Đồng

thời, biểu đồ Normal P-P Plot thể hiện các
điểm phân vị tập trung quanh đường chéo,
cho thấy giả định phân phối chuẩn của phần
dư không bị vi phạm. Bên cạnh đó, biểu đồ
Scatter Plot cho thấy phần dư phân bố ngẫu
nhiên quanh trục tung độ 0, qua đó khẳng
định giả định liên hệ tuyến tính của mô hình
được đảm bảo.

4.4. Thảo luận kết quả nghiên cứu
Kết quả nghiên cứu cho thấy mô hình có 7

trên 8 yếu tố tác động cùng chiều đến phát
triển nguồn nhân lực KTV tại các DNKiT Việt
Nam. Mức độ ảnh hưởng của các yếu tố có sự
khác biệt đáng kể, phản ánh tương đối rõ đặc
điểm vận hành của thị trường KTĐL Việt
Nam, nơi chịu tác động đồng thời bởi thể chế
QLNN, yêu cầu nghề nghiệp quốc tế và đặc
điểm quản trị doanh nghiệp trong bối cảnh
chuyển đổi số và hội nhập kinh tế quốc tế.

Yếu tố “Nhận thức và quan điểm của lãnh
đạo doanh nghiệp” có mức tác động mạnh
nhất đến phát triển nguồn nhân lực KTV
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Bảng 9: Kết quả hồi quy tuyến tính bội 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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(Nguồn: Kết quả phân tích từ dữ liệu của tác giả)
Hình 3: Biểu đồ phân phối của phần dư

(Nguồn: Kết quả phân tích từ dữ liệu của tác giả)
Hình 2: Biểu đồ tần số của phần dư chuẩn

(Nguồn: Kết quả phân tích từ dữ liệu của tác giả)
Hình 4: Biểu đồ phân tán
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(Beta = 0,323). Kết quả này cho thấy, vai trò
trung tâm của đội ngũ lãnh đạo trong định
hướng chiến lược phát triển nguồn nhân lực
KTV tại các DNKiT Việt Nam. Kết quả
nghiên cứu này phù hợp với quan điểm của lý
thuyết vốn nhân lực, theo đó, nhận thức và
quan điểm của lãnh đạo DNKiT chính là
nguồn lực vô hình quan trọng nhất chi phối
trực tiếp đến các quyết định đầu tư vào vốn
nhân lực KTV. Thực tế cũng cho thấy, chất
lượng dịch vụ kiểm toán phụ thuộc trực tiếp
vào năng lực chuyên môn, đạo đức nghề
nghiệp và khả năng cập nhật kiến thức của
KTV. Do vậy, quan điểm của lãnh đạo về đầu
tư cho con người có ý nghĩa quyết định đến
chất lượng nguồn nhân lực cũng như năng lực
cạnh tranh dài hạn của DNKiT. Đồng thời, kết
quả cũng tương đồng với các nghiên cứu thực
nghiệm của Thuận et al. (2023) và ACCA
(2026), cho rằng, cam kết của lãnh đạo cấp
cao là điều kiện tiên quyết đối với hiệu quả
quản trị nguồn nhân lực và phát triển nhân tài
trong doanh nghiệp. Khác với các ngành nghề
kinh doanh khác, tại Việt Nam, luật KTĐL
quy định, dịch vụ kiểm toán là ngành nghề
kinh doanh có điều kiện, lãnh đạo DNKiT
phải có tỷ lệ vốn góp trên 50% để đảm bảo
điều hành, kiểm soát chất lượng dịch vụ và
quản lý rủi ro. Với cơ cấu quản trị mang tính
tập trung cao, quyền quyết định chiến lược
phát triển nguồn nhân lực KTV và phân bổ tài
chính cho đào tạo, tuyển dụng và chính sách
đãi ngộ hoàn toàn dựa vào nhận thức, tầm
nhìn và tư duy quản trị của lãnh đạo DN. Kết
quả nghiên cứu còn cho thấy vai trò của lãnh
đạo trong DNKiT Việt Nam trong việc kiến
tạo văn hóa học tập, truyền cảm hứng nghề
nghiệp, thúc đẩy KTV cập nhật công nghệ,
nâng cao kỹ năng phân tích dữ liệu và thích
ứng với các phương pháp kiểm toán hiện đại.
Điều này phù hợp với các nghiên cứu về quản
trị chiến lược nguồn nhân lực, cho rằng, năng
lực lãnh đạo chuyển đổi có ảnh hưởng tích
cực đến động lực học tập và cam kết nghề
nghiệp của nhân viên.

Yếu tố “Công tác giáo dục và đào tạo” có
mức tác động lớn thứ hai (Beta = 0.240), phản
ánh đúng đặc trưng của ngành kiểm toán, đòi

hỏi tri thức cao và cập nhật kiến thức liên tục.
Kết quả nghiên cứu phù hợp với quan điểm
của lý thuyết vốn nhân lực, theo đó, giáo dục
giúp tăng năng suất lao động thông qua việc
trang bị kiến thức và kỹ năng. Kết quả nghiên
cứu cũng tương đồng với nhiều nghiên cứu
trước đây của Hoa và cộng sự. (2020), Trần
(2021) và Thành (2025), khẳng định, đào tạo
là nền tảng quan trọng để nâng cao chất lượng
nguồn nhân lực chuyên môn cao. Tại Việt
Nam, tác động của yếu tố này càng trở nên rõ
rệt khi khoảng cách giữa chương trình đào tạo
đại học và yêu cầu thực tiễn nghề nghiệp vẫn
còn khoảng trống lớn về kỹ năng thực hành,
ngoại ngữ và kỹ năng ứng dụng công nghệ
trong kiểm toán. Vì vậy, hoạt động đào tạo
nội bộ tại DNKiT và các chương trình cập
nhật kiến thức của VACPA đóng vai trò đặc
biệt quan trọng nhằm bù đắp khoảng cách
giữa đào tạo học thuật và yêu cầu thực tiễn
nghề nghiệp. Kết quả nghiên cứu cũng phù
hợp với xu hướng hiện nay khi nhiều trường
đại học tại Việt Nam đang tích hợp chương
trình ACCA, ICAEW vào chương trình đào
tạo chính khóa nhằm nâng cao khả năng thích
ứng nghề nghiệp cho sinh viên.

Yếu tố “Chính sách, pháp luật của Nhà
nước và ngành kiểm toán” có tác động tích
cực đến phát triển nguồn nhân lực KTV (Beta
= 0.177). Kết quả này phù hợp với đặc thù
ngành KTĐL, lĩnh vực chịu sự quản lý chặt
chẽ của Nhà nước nhằm đảm bảo tính minh
bạch và độ tin cậy của thông tin tài chính. Kết
quả nghiên cứu phù hợp với lý thuyết thể chế
của DiMaggio và Powell (1983) và tương
đồng với các công trình nghiên cứu tiền
nhiệm của ACCA (2026) và Dũng và cộng sự.
(2024), khẳng định, môi trường thể chế ổn
định và minh bạch sẽ tạo điều kiện thuận lợi
cho doanh nghiệp đầu tư dài hạn vào nguồn
nhân lực. Các quy định về điều kiện hành
nghề, cập nhật kiến thức bắt buộc, kiểm soát
chất lượng dịch vụ và trách nhiệm nghề
nghiệp đã tạo ra áp lực buộc các DNKiT phải
chú trọng hơn đến đào tạo KTV. Đồng thời,
môi trường pháp lý ổn định cũng giúp KTV
có định hướng nghề nghiệp rõ ràng và yên
tâm gắn bó lâu dài với nghề.
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Yếu tố “Tiến bộ khoa học và công nghệ”
có hệ số tác động khá cao (Beta = 0.175), cho
thấy chuyển đổi số đang trở thành động lực
quan trọng đối với phát triển nguồn nhân lực
KTV. Kết quả này phù hợp với nhiều nghiên
cứu của ACCA (2026), Earley (2015) và
Kokina và cộng sự (2017), về tác động của
công nghệ đến ngành kế toán, kiểm toán,
trong đó nhấn mạnh vai trò của dữ liệu lớn, trí
tuệ nhân tạo và phần mềm kiểm toán thông
minh trong thay đổi phương thức hành nghề
kiểm toán. Cuộc cách mạng công nghệ vừa
tạo ra áp lực đào thải đối với những KTV
thiếu khả năng thích ứng, vừa mở ra cơ hội
nâng cao năng suất và chất lượng dịch vụ
kiểm toán. Các DNKiT lớn và nhóm Big4 đã
từng bước ứng dụng phân tích dữ liệu, điện
toán đám mây và công nghệ tự động hóa vào
quy trình kiểm toán, kéo theo yêu cầu ngày
càng cao về kỹ năng công nghệ của KTV.
Điều này buộc các DNKiT phải đầu tư nhiều
hơn vào đào tạo kỹ năng số và cập nhật
phương pháp kiểm toán hiện đại cho KTV.

Yếu tố “Chiến lược kinh doanh của doanh
nghiệp” có tác động tích cực đến phát triển
nguồn nhân lực KTV (Beta = 0.128). Kết quả
này cho thấy phát triển nguồn nhân lực chỉ
thực sự hiệu quả khi được tích hợp vào chiến
lược phát triển dài hạn của doanh nghiệp. Kết
quả nghiên cứu phù hợp với quan điểm quản
trị chiến lược nguồn nhân lực của nhiều
nghiên cứu tiền nhiệm, Trần (2021) và Thành
(2025), theo đó chính sách phát triển nguồn
nhân lực KTV cần gắn chặt với định hướng
phát triển và mục tiêu cạnh tranh của DNKiT.
Thực tế cho thấy, các DNKiT có định hướng
mở rộng thị trường, phát triển dịch vụ tư vấn
hoặc hội nhập quốc tế thường chú trọng hơn
đến phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao.
Các DNKiT này có xu hướng đầu tư vào đào
tạo ngoại ngữ, kỹ năng công nghệ và hỗ trợ
KTV theo đuổi để sở hữu chứng chỉ nghề
nghiệp quốc tế nhằm đáp ứng yêu cầu của
khách hàng và thị trường quốc tế.

Yếu tố “Cá nhân của kiểm toán viên” có
tác động cùng chiều nhưng ở mức thấp hơn
(Beta = 0.094). Kết quả này cũng phù hợp
với các nghiên cứu thực nghiệm của Earley
(2015), và Kokina và cộng sự. (2017), cho
rằng năng lực tự học, ý thức nghề nghiệp và
động cơ phát triển cá nhân là điều kiện phát
triển nghề nghiệp đối với KTV. Hoffmann

(2017) cho rằng, chuyển đổi số làm thay đổi
căn bản thực hành kế toán, kiểm toán, áp lực
để thích ứng trong môi trường mới với khối
lượng công việc lớn và độ phức tạp cao ngày
càng tăng, buộc KTV phải điều chỉnh kỹ
năng của mình để duy trì sự phát triển.
ACCA (2026) nhấn mạnh, sự phát triển nghề
nghiệp vẫn chịu ảnh hưởng lớn từ môi trường
tổ chức và định hướng của doanh nghiệp.
Điều này cho thấy, tại Việt Nam khi cơ hội
tiếp cận đào tạo chuyên sâu, chứng chỉ quốc
tế và kinh nghiệm thực tiễn phụ thuộc đáng
kể vào khả năng hỗ trợ của DNKiT. Một
KTV có năng lực và tinh thần cầu tiến nhưng
làm việc trong môi trường thiếu định hướng
phát triển sẽ khó có điều kiện phát huy hết
tiềm năng nghề nghiệp.

Yếu tố “Khả năng tài chính của doanh
nghiệp” có tác động tích cực nhưng thấp nhất
trong các yếu tố được chấp nhận (Beta =
0.074). Kết quả này cho thấy tài chính là điều
kiện cần nhưng chưa phải yếu tố quyết định
nhất đối với phát triển nguồn nhân lực KTV.
Kết quả này có sự khác biệt nhất định so với
một số nghiên cứu của Thuận và cộng sự.
(2023) và Thành (2025) cho rằng, nguồn lực
tài chính là nhân tố cốt lõi của đầu tư nhân
lực. Điều này lý giải, nhiều DNKiT dù có
nguồn lực tài chính hạn chế nhưng nếu lãnh
đạo có tư duy phát triển dài hạn vẫn sẵn sàng
ưu tiên ngân sách cho đào tạo. Ngược lại, một
số DNKiT có tiềm lực tài chính nhưng thiếu
chiến lược phát triển nhân lực rõ ràng thì hiệu
quả đầu tư cho nhân sự chưa cao. Do đó, vai
trò của tài chính chỉ thực sự phát huy khi gắn
với nhận thức đúng đắn của lãnh đạo và chiến
lược phát triển dài hạn của DNKiT.
Đặc biệt, kết quả nghiên cứu cho thấy yếu

tố “Áp lực cạnh tranh” không có ý nghĩa
thống kê trong mô hình nghiên cứu (Sig >
0,05). Kết quả này có sự khác biệt so với
nhiều nghiên cứu quốc tế, Hoffmann (2017),
và ACCA (2026) khi cho rằng cạnh tranh thị
trường là động lực thúc đẩy doanh nghiệp đầu
tư mạnh hơn cho nguồn nhân lực. Tuy nhiên,
trong bối cảnh Việt Nam, kết quả này lại
tương đối hợp lý. Thị trường dịch vụ kiểm
toán hiện nay tại Việt Nam đang đối mặt với
tình trạng thiếu hụt KTV, đặc biệt là kiểm
toán viên có chứng chỉ quốc tế và khả năng
làm việc trong môi trường số hóa. Vì vậy, các
DNKiT hiện ưu tiên duy trì năng lực hoạt
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động, đảm bảo tuân thủ quy định pháp lý và
ổn định nguồn nhân lực hơn là cạnh tranh trực
tiếp về chiến lược nhân sự với đối thủ. Bên
cạnh đó là sự phân hóa lớn giữa nhóm Big4
và các DNKiT trong nước. Các DNKiT nhỏ
và vừa chủ yếu tập trung đáp ứng yêu cầu
tuân thủ và duy trì khách hàng hiện hữu, nên
áp lực cạnh tranh chưa đủ mạnh để tạo ra sự
thay đổi đáng kể trong chiến lược phát triển
nguồn nhân lực KTV. Điều này cho thấy
trong giai đoạn hiện nay, các động lực thể chế
và yếu tố nội tại của doanh nghiệp vẫn đóng
vai trò quan trọng hơn áp lực cạnh tranh thị
trường trong việc thúc đẩy phát triển nguồn
nhân lực KTV tại các DNKiT Việt Nam.

5. Hàm ý quản trị và khuyến nghị
chính sách

Kết quả nghiên cứu cho thấy 7 trên 8 yếu
tố trong mô hình nghiên cứu đều có tác động
tích cực đến phát triển nguồn nhân lực KTV
tại các DNKiT Việt Nam nhưng mức độ khác
nhau, trong đó nhận thức và quan điểm của
lãnh đạo DNKiT chính là nguồn lực vô hình
quan trọng nhất chi phối trực tiếp đến các
quyết định đầu tư vào vốn nhân lực KTV.
Hàm ý quản trị và khuyến nghị chính sách sẽ
tập trung vào các yếu tố có mức độ tác động
mạnh nhằm tối ưu hóa hiệu quả quản trị
nguồn nhân lực KTV trong bối cảnh chuyển
đổi số và cạnh tranh ngày càng gay gắt của thị
trường dịch vụ kiểm toán.

5.1. Hàm ý quản trị đối với doanh nghiệp
kiểm toán

Tăng cường nhận thức và đổi mới tư duy,
tầm nhìn của lãnh đạo doanh nghiệp 

Kết quả nghiên cứu cho thấy tư duy, tầm
nhìn và mức độ cam kết của lãnh đạo đóng
vai trò quyết định đối với phát triển nguồn
nhân lực KTV tại các DNKiT Việt Nam. Đối
với các DNKiT nhỏ và vừa, trong điều kiện
cạnh tranh nhân lực chất lượng cao ngày càng
gay gắt, cần coi tiền lương, chi phí đào tạo
nhân lực KTV là khoản đầu tư chiến lược
thay vì quan điểm là khoản chi phí vận hành
đơn thuần. Các DNKiT nhỏ và vừa cần
chuyển mạnh từ tư duy “quản lý lao động”
sang tư duy “quản trị vốn nhân lực”, xem
nguồn nhân lực KTV là tài sản chiến lược tạo
nên lợi thế cạnh tranh bền vững của doanh
nghiệp. Lãnh đạo doanh nghiệp cần đưa mục
tiêu phát triển nguồn nhân lực KTV vào chiến
lược phát triển dài hạn của doanh nghiệp và

gắn chặt với chiến lược chuyển đổi số và hội
nhập quốc tế. Các chỉ tiêu về tỷ lệ KTV có
chứng chỉ quốc tế, tỷ lệ KTV được đào tạo kỹ
năng số, tỷ lệ giữ chân nhân sự chất lượng cao
và mức độ hài lòng của người lao động cần
được tích hợp vào hệ thống đánh giá hiệu quả
quản trị doanh nghiệp. Đối với các DNKiT
lớn, đặc biệt là nhóm liên kết quốc tế, cần duy
trì tư duy, tầm nhìn và mức độ cam kết của
đội ngũ lãnh đạo đối với phát triển nguồn
nhân lực KTV. Trong bối cảnh công nghệ
thay đổi, KTV không thể duy trì năng lực
nghề nghiệp nếu DNKiT thiếu môi trường
khuyến khích học tập và đổi mới sáng tạo. Do
đó, lãnh đạo doanh nghiệp cần xây dựng văn
hóa học tập liên tục trong tổ chức và đóng vai
trò “dẫn dắt chuyển đổi”, trực tiếp tham gia
các chương trình đào tạo công nghệ, thúc đẩy
ứng dụng trí tuệ nhân tạo (AI), dữ liệu lớn
(Big Data) và tự động hóa trong hoạt động
kiểm toán. Ngoài ra, cần đổi mới hệ thống
đánh giá và sử dụng nhân sự theo hướng coi
trọng năng lực đổi mới, năng lực công nghệ
và khả năng thích ứng với môi trường số thay
vì chỉ dựa vào kinh nghiệm truyền thống. Đây
là điều kiện quan trọng giúp DNKiTphát triển
nguồn nhân lực KTV có khả năng thích nghi
với mô hình kiểm toán hiện đại.

Tăng cường phát triển năng lực số cho
KTV trong bối cảnh Công nghệ 4.0

Kết quả nghiên cứu cho thấy yếu tố “Tiến
bộ khoa học và công nghệ” có tác động tích
cực và đáng kể đến phát triển nguồn nhân lực
KTV. Điều này phản ánh, CMCN 4.0 đang
làm thay đổi căn bản phương thức tổ chức
hoạt động kiểm toán cũng như yêu cầu đối
với nghề nghiệp KTV. Trong bối cảnh đó, các
DNKiT cần xây dựng khung năng lực số cho
KTV nhằm tạo cơ sở cho tuyển dụng, đào tạo,
đánh giá và phát triển nhân lực. Khung năng
lực số cần được thiết kế theo hướng toàn diện,
bao gồm các nhóm năng lực cốt lõi: (i) Năng
lực sử dụng phần mềm và nền tảng kiểm toán
số; (ii) Năng lực khai thác và phân tích dữ
liệu; (iii) Năng lực ứng dụng AI và tự động
hóa trong quy trình kiểm toán; (iv) Năng lực
bảo mật thông tin và quản trị rủi ro dữ liệu;
(v) Năng lực làm việc từ xa, làm việc nhóm
trên nền tảng số; (vi) Năng lực tư duy phản
biện và ra quyết định trong môi trường dữ
liệu số. Các DNKiT cần đẩy mạnh đầu tư vào
hạ tầng công nghệ và hệ thống phần mềm
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kiểm toán tích hợp nhằm nâng cao hiệu quả
kiểm toán và khả năng xử lý dữ liệu. Đồng
thời, cần chuyển mạnh từ mô hình đào tạo lý
thuyết truyền thống sang mô hình đào tạo
thực hành số, đào tạo dựa trên tình huống và
đào tạo theo dự án thực tế. Đối với các
DNKiT lớn, đặc biệt là nhóm liên kết quốc tế
hoặc định hướng hội nhập sâu, cần tập trung
xây dựng lợi thế cạnh tranh dựa trên chất
lượng nguồn nhân lực và năng lực công nghệ.
Các DNKiT cần đầu tư xây dựng trung tâm
đào tạo nội bộ chuyên sâu về kiểm toán số,
phân tích dữ liệu, kiểm toán hệ thống thông
tin, AI trong kiểm toán và kiểm toán bền vững
(ESG auditing). Đồng thời, cần xây dựng hệ
thống quản trị tri thức nhằm chuyển hóa tri
thức cá nhân thành tri thức tổ chức, từ đó
nâng cao năng lực học hỏi và đổi mới của
doanh nghiệp. Bên cạnh đó, DNKiT lớn cần
xây dựng cơ chế giữ chân nhân sự chất lượng
cao thông qua lộ trình nghề nghiệp rõ ràng,
chính sách đãi ngộ cạnh tranh, cơ hội đào tạo
quốc tế và chương trình phát triển lãnh đạo kế
cận. Đây là giải pháp quan trọng nhằm hạn
chế tình trạng dịch chuyển lao động chất
lượng cao sang các tập đoàn đa quốc gia hoặc
các doanh nghiệp nước ngoài. Ngoài ra,
doanh nghiệp cần tăng cường hợp tác với các
hãng kiểm toán quốc tế nhằm tiếp cận công
nghệ kiểm toán tiên tiến, chuẩn mực nghề
nghiệp hiện đại và kinh nghiệm quản trị
nguồn nhân lực toàn cầu. Đối với các DNKiT
nhỏ và vừa gặp nhiều hạn chế về tài chính,
thương hiệu và khả năng thu hút nhân lực
chất lượng cao khi cạnh tranh với Big 4. Do
đó, thay vì cạnh tranh trực diện với Big 4 về
quy mô đào tạo, mức lương hoặc thương hiệu,
các DNKiT nhỏ và vừa cần lựa chọn chiến
lược phát triển nguồn nhân lực theo hướng
chuyên môn hóa và khác biệt hóa. Các
DNKiT nên tập trung đào tạo KTV theo các
lĩnh vực đặc thù như kiểm toán doanh nghiệp
nhỏ và vừa, kiểm toán thuế, kiểm toán hợp tác
xã, kiểm toán dự án địa phương hoặc dịch vụ
tư vấn kế toán, thuế cho hộ kinh doanh. Đây
là những phân khúc thị trường mà các DNKiT
không tập trung khai thác sâu. Bên cạnh đó,
DNKiT nhỏ và vừa cần phát triển mô hình
“kiểm toán viên đa kỹ năng”, trong đó nhân
sự có thể đồng thời thực hiện kiểm toán, tư
vấn thuế, tư vấn tài chính và hỗ trợ chuyển
đổi số cho khách hàng. Mô hình này giúp

DNKiT nâng cao hiệu quả sử dụng nhân lực
và tăng khả năng thích ứng với biến động thị
trường. Do hạn chế về nguồn lực tài chính,
các DNKiT nhỏ nên tăng cường liên kết đào
tạo theo cụm hoặc thông qua hiệp hội nghề
nghiệp để chia sẻ chi phí đào tạo, phần mềm
kiểm toán và chuyên gia hướng dẫn. Đồng
thời, cần xây dựng môi trường làm việc linh
hoạt, thân thiện và tạo cơ hội phát triển nghề
nghiệp thực chất nhằm giữ chân KTV trong
điều kiện khó cạnh tranh về thu nhập.

Tăng cường đầu tư cho giáo dục, đào tạo
và phát triển cá nhân kiểm toán viên

Kết quả nghiên cứu cho thấy công tác giáo
dục, đào tạo và yếu tố cá nhân của KTV đều
có tác động tích cực đến phát triển nguồn
nhân lực KTV. Điều này cho thấy, phát triển
nguồn nhân lực KTV không chỉ phụ thuộc
vào DNKiT mà còn phụ thuộc vào năng lực
tự học và khả năng thích ứng nghề nghiệp của
mỗi cá nhân KTV. Theo đó, các cơ sở đào tạo
cần đổi mới chương trình đào tạo theo hướng
tăng cường kỹ năng thực hành, tích hợp công
nghệ số và kỹ năng phân tích dữ liệu vào
chương trình giảng dạy. Tăng cường hợp tác
giữa nhà trường và DNKiT nhằm rút ngắn
khoảng cách giữa đào tạo học thuật và yêu
cầu thực tiễn nghề nghiệp. Với KTV, cần chủ
động xây dựng lộ trình học tập suốt đời,
thường xuyên cập nhật chuẩn mực kế toán,
kiểm toán quốc tế, kỹ năng công nghệ và
ngoại ngữ. Trong bối cảnh AI ngày càng thay
thế các công việc mang tính lặp lại, KTV cần
tập trung phát triển các năng lực khó thay thế
như tư duy phản biện, khả năng phán đoán
nghề nghiệp, đạo đức nghề nghiệp và kỹ năng
xử lý tình huống phức tạp.

5.2. Hàm ý chính sách đối với cơ quan
quản lý Nhà nước và tổ chức nghề nghiệp

Kết quả nghiên cứu cho thấy yếu tố chính
sách, pháp luật của Nhà nước và ngành kiểm
toán có ảnh hưởng tích cực đến phát triển
nguồn nhân lực KTV. Cho thấy vai trò định
hướng và kiến tạo của Nhà nước là rất quan
trọng trong phát triển nguồn nhân lực KTV.
Theo đó, Bộ Tài chính cần tiếp tục hoàn thiện
khung pháp lý về chuyển đổi số trong KTĐL:
các quy định về kiểm toán dữ liệu lớn, ứng
dụng AI, lưu trữ dữ liệu điện tử và bảo mật
thông tin trong môi trường số. Xây dựng
chuẩn năng lực nghề nghiệp số cho KTV làm
cơ sở cho đào tạo, thi chứng chỉ và đánh giá

Số 214/202674

KINH TẾ VÀ QUẢN LÝ

thương mại
khoa học

ruot tap chi so 214.qxp_ruot so 72 xong.qxd  6/16/26  4:21 PM  Page 74



năng lực hành nghề. Nội dung thi CPA Việt
Nam cần tăng cường các học phần liên quan
đến công nghệ kiểm toán, phân tích dữ liệu,
quản trị rủi ro công nghệ thông tin và đạo đức
nghề nghiệp trong môi trường số. Với
VACPA, cần tăng cường vai trò kết nối, nâmg
cao chất lượng chương trình cập nhật kiến
thức hàng năm: chuyển mạnh từ đào tạo lý
thuyết sang đào tạo kỹ năng số và kỹ năng
thực hành nghề nghiệp; xây dựng cơ sở dữ
liệu dùng chung về đào tạo, chuyên gia nghề
nghiệp và tài nguyên học tập nhằm hỗ trợ các
DNKiT nhỏ và vừa nâng cao chất lượng
nguồn nhân lực KTV.

Kết luận: 
Nghiên cứu đã xây dựng và kiểm định mô

hình tích hợp 8 yếu tố ảnh hưởng đến phát
triển nguồn nhân lực KTV tại các DNKiT
Việt Nam. Mô hình không chỉ kế thừa các yếu
tố truyền thống: chính sách pháp luật, chiến
lược kinh doanh, khả năng tài chính, giáo
dục, đào tạo mà còn bổ sung các yếu tố mới
nổi bật của kỷ nguyên số: tiến bộ khoa học
công nghệ, nhận thức và quan điểm lãnh đạo
doanh nghiệp. Đây là đóng góp quan trọng,
làm phong phú thêm lý thuyết vốn nhân lực,
thuyết thượng tầng và quan điểm dựa trên
nguồn lực trong bối cảnh chuyển đổi số. Kết
quả nghiên cứu góp phần bổ sung cơ sở lý
thuyết về phát triển nguồn nhân lực KTV tại
các DNKiT ở Việt Nam: (i) Thứ nhất, nghiên
cứu củng cố lập luận của lý thuyết nguồn lực,
cho thấy nguồn nhân lực KTV là nguồn lực
chiến lược tạo nên lợi thế cạnh tranh bền
vững của DNKiT. Yếu tố “ Nhận thức và
quan điểm lãnh đạo doanh nghiệp” chính là
nguồn lực vô hình quan trọng nhất chi phối
trực tiếp đến các quyết định đầu tư vào vốn
nhân lực KTV tại các DNKiT ở Việt Nam; (ii)
Thứ hai, nghiên cứu bổ sung bằng chứng thực
nghiệm cho lý thuyết vốn nhân lực. Theo đó,
đầu tư vào giáo dục, đào tạo, kỹ năng số và
năng lực nghề nghiệp cho KTV sẽ góp phần
nâng cao năng suất lao động và năng lực cạnh
tranh của DNKiT; (iii) Thứ ba, kết quả nghiên
cứu phù hợp với lý thuyết thượng tầng, khi
yếu tố “Nhận thức và quan điểm của lãnh đạo
doanh nghiệp” là biến có tác động mạnh nhất
đến phát triển nguồn nhân lực KTV. Điều này
phản ánh rằng định hướng phát triển nguồn
nhân lực chịu ảnh hưởng lớn từ tư duy, giá trị
và tầm nhìn chiến lược của đội ngũ lãnh đạo

DNKiT. Nghiên cứu đã mở rộng hướng tiếp
cận về phát triển nguồn nhân lực KTV trong
bối cảnh chuyển đổi số, khi yếu tố công nghệ
và năng lực số được xem là cấu phần quan
trọng của chất lượng nguồn nhân lực kiểm
toán hiện đại. 

Bên cạnh những kết quả đạt được, nghiên
cứu vẫn còn một số hạn chế nhất định, đó là:
(i) Phạm vi khảo sát mới chỉ tập trung chủ yếu
tại các DNKiT ở TP. Hà Nội và TP Hồ Chí
Minh nên tính khái quát còn hạn chế; (ii) Kết
quả nghiên cứu chưa được đưa ra thảo luận
lấy ý kiến của các nhà khoa học và các
chuyên gia trong lĩnh vực chuyên ngành để rà
soát, loại bỏ, bổ sung các yếu tố. Trong thời
gian tới, nghiên cứu sẽ mở rộng phạm vi khảo
sát theo hướng so sánh giữa các nhóm
DNKiT trong nước và nhóm DNKiT có vốn
đầu tư nước ngoài và sử dụng mô hình cấu
trúc tuyến tính (SEM) để đánh giá sâu hơn cơ
chế tác động giữa các yếu tố, từ đó đưa ra
hàm ý quản trị và khuyến nghị chính sách sẽ
tối ưu hóa hiệu quả quản trị nguồn nhân lực
KTV trong bối cảnh chuyển đổi số và cạnh
tranh ngày càng gay gắt của thị trường dịch
vụ kiểm toán.!
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Summary

This study identifies and measures the key
determinants of auditor human resource
development within Vietnamese auditing
firms, drawing upon Human Capital Theory
and the Resource-Based View (RBV). The
conceptual framework incorporates eight fac-
tors, consisting of five internal and three
external organizational determinants.
Empirical data gathered from 461 valid sur-
vey responses were analyzed using
Cronbach’s alpha, Exploratory Factor
Analysis (EFA), and multiple linear regres-
sion via SPSS. The results indicate that seven
of the eight proposed factors exert statistical-
ly significant positive effects on auditor
human resource development, with
“Leadership Perception and Attitude” emerg-
ing as the most dominant predictor. This
research provides crucial empirical evidence
and offers valuable managerial implications
for auditing firms to establish transparent
career progression pathways, optimize digital
technology investments, and refine human
resource strategies. Additionally, the study
recommends enhancing the legal framework
governing auditing in digital environments
and reforming the Vietnamese CPA certifica-
tion process to align with international stan-
dards, ultimately bolstering auditors’ compet-
itiveness in the digital era.
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