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1. Giới thiệu
Ngày nay trong một nền kinh tế tri thức, sự thành

công của một doanh nghiệp phụ thuộc phần lớn vào
chất lượng và hiệu quả của nguồn nhân lực bên cạnh
các tài sản hữu hình và vô hình quan trọng khác.
Không có người lao động thì các nguồn lực khác
không thể vận hành và hoạt động một cách hiệu quả
như kỳ vọng. Vì vậy, nguồn nhân lực trở thành
nguồn tạo ra giá trị quan trọng và là yếu tố quyết
định để đảm bảo sự tăng trưởng và phát triển bền
vững của bất kỳ tổ chức nào. Một tổ chức có nguồn
lực vật chất khổng lồ với công nghệ mới nhất có thể

gặp khủng hoảng tài chính nghiêm trọng trong
trường hợp không có người phù hợp để quản lý và
điều hành công việc (Bukh, 2015). Vì vậy, bất chấp
mọi sự phát triển của công nghệ, tầm quan trọng của
nguồn nhân lực vẫn không hề giảm đi. Theo định
nghĩa của Schultz (1961), nguồn nhân lực là tập hợp
các kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm, tinh thần và
thái độ của người lao động - tất cả được kỳ vọng là
sẽ tạo ra giá trị kinh tế trong tương lai cho doanh
nghiệp. Sarkar và cộng sự (2016) nhận thấy hiệu quả
hoạt động của một công ty ở cả khía cạnh tài chính
và phi tài chính được quyết định bởi hiệu quả của sử
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dụng nguồn lực con người. Nhân tố con người lại
càng trở nên quan trọng và thu hút sự quan tâm của
các nhà quản lý cũng như cổ đông trong bối cảnh
của nền kinh tế tri thức, kinh tế thông minh. Vì thế,
theo Khadijeh (2015) khi mối quan tâm của các nhà
quản lý và người sử dụng thông tin về mối liên hệ
giữa hiệu quả hoạt động và nguồn nhân lực của đơn
vị gia tăng đến một mức độ nhất định thì việc công
bố thông tin kế toán nguồn nhân lực sẽ xuất hiện và
đó như một giải pháp để thu hẹp khoảng trống về
thông tin của doanh nghiệp.

Kế toán nguồn nhân lực, theo Hiệp hội Kế toán
Mỹ (1974) là quá trình thu thập, xử lý bao gồm cả
đo lường và tính toán dữ liệu tài chính và phi tài
chính về nguồn nhân lực và truyền đạt thông tin này
đến những người sử dụng. Công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực là một phần quan trọng của kế toán
nguồn nhân lực, trong đó các công ty truyền đạt
thông tin về lực lượng lao động, những người sở
hữu các kiến thức và kỹ năng mang lại lợi ích kinh
tế trong tương lai cho đơn vị (Ullah & Karim, 2015).

Việc tự nguyện công bố thông tin kế toán nguồn
nhân lực là một dấu hiệu cho thấy các doanh nghiệp
hiện đang thừa nhận rằng họ đã bỏ sót một tài sản rất
quan trọng trong báo cáo tài chính (Abeysekara &
Guthrie, 2004). Giới hành nghề kế toán cũng nhận
thấy rằng có thêm thông tin về nguồn nhân lực sẽ
làm cho báo cáo tài chính được công bố có ý nghĩa
và hữu ích hơn đối với người sử dụng. Với nhận
thức ngày càng cao về tầm quan trọng của nguồn
nhân lực, nhiều công ty đã cố gắng công bố thông
tin kế toán nguồn nhân lực của đơn vị trên cơ sở tự
nguyện nhằm giảm sự bất cân xứng thông tin, cải
thiện tính minh bạch của thông tin với người sử
dụng, đồng thời cũng thể hiện trách nhiệm của đơn
vị trong việc sử dụng nguồn lực của xã hội (Petty &
Guthrie, 2000; Dominguez, 2011). Tuy nhiên, phần
lớn các công bố thông tin về nguồn nhân lực là tự
nguyên, nên thiếu các khuôn mẫu thống nhất. Vì thế,
cần thiết phải có các nghiên cứu đánh giá thực hành
công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực của các
công ty; qua đó có thể nhận diện một số thông tin
nhất định là hữu ích hơn cho người sử dụng so với
các thông tin khác và các yếu tố ảnh hưởng tới mức
độ công bố thông tin (Sarkar và cộng sự, 2016). Các
nghiên cứu trước đây cho thấy số lượng các nghiên
cứu về công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực của
doanh nghiệp ở các nước đang phát triển còn khá

hạn chế (Enofe và cộng sự, 2013). Tại Việt Nam,
theo hiểu biết của chúng tôi có rất ít nghiên cứu về
công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực và các yếu
tố ảnh hưởng tới việc công bố thông tin này. Vì vậy,
bài viết này nhằm mục đích xem xét mức độ công
bố thông tin kế toán nguồn nhân lực và xác định các
yếu tố ảnh hưởng đến công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực của các công ty niêm yết trên thị
trường chứng khoán Việt Nam. Nghiên cứu sẽ làm
sáng tỏ hơn về thực trạng công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực trong báo cáo thường niên của các
doanh nghiệp niêm yết Việt Nam cũng như dự đoán
xu hướng phát triển của kế toán nguồn nhân lực
trong tương lai thông qua đánh giá các yếu tố ảnh
hưởng tới mức độ công bố thông tin kế toán nguồn
nhân lực của các doanh nghiệp niêm yết.
Để hoàn thành mục tiêu trên, nghiên cứu tập trung

vào hai vấn đề cơ bản sau: (1) xem xét mức độ công
bố thông tin kế toán nguồn nhân lực của các công ty
niêm yết trên thị trường chứng khoán Việt Nam và (2)
đánh giá tác động của các đặc điểm của doanh nghiệp
đối với việc công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực
của các công ty niêm yết tại Việt Nam.

Ngoài phần mở đầu, bài viết có kết cấu như sau:
Phần tiếp theo là cơ sở lý thuyết và phát triển các giả
thuyết nghiên cứu. Phương pháp nghiên cứu được trình
bày trong Phần 3. Phần 4 là các kết quả nghiên cứu và
thảo luận kết quả. Cuối cùng là kết luận, hạn chế và
hướng nghiên cứu tiếp theo được trình bày ở Phần 5.

2. Cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu
2.1. Cơ sở lý thuyết
Theo các lý thuyết dựa trên quan điểm của cổ

đông (shareholders’ perspective), việc tự nguyện
công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực dựa vào
hai lý thuyết cơ bản là lý thuyết đại diện và lý thuyết
ra hiệu. Lập luận phổ biến của các lý thuyết này là
tồn tại sự bất cân xứng thông tin giữa cổ đông và các
nhà quản lý có thể làm giảm giá trị của doanh
nghiệp, tạo ra sự kém hiệu quả của thị trường
(Botosan, 1997), do đó dẫn đến những bất lợi cho
nền kinh tế. Để khắc phục vấn đề này, lý thuyết đại
diện và lý thuyết ra hiệu khuyến khích các nhà quản
lý tự nguyện công bố thông tin vượt ra khỏi các
khuôn khổ bắt buộc; qua đó thu hẹp sự bất cân xứng
thông tin và giảm chi phí về ủy quyền. Tự nguyện
công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực cũng được
chứng minh bởi giá trị gia tăng của nó vì tạo cơ hội
cho các nhà quản lý phát tín hiệu tới thị trường và
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người sử dụng thông tin về hiệu quả hoạt động kinh
doanh vượt trội của doanh nghiệp, tạo nên sự khác
biệt với các đối thủ cạnh tranh. Mặt khác, việc tự
nguyện công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực
còn giúp các công ty tiếp cận được nguồn vốn rẻ hơn
do cải thiện tính minh bạch của thông tin, tăng khả
năng dự báo của các nhà đầu tư hoặc bên cấp vốn
(Diamond & Verrechia, 1991).

Theo các lý thuyết dựa trên quan điểm của các
bên liên quan (Stakeholders’ perspective), hiệu quả
hoạt động của công ty không chỉ phản ánh thông qua
kết quả tài chính đối với cổ đông mà còn bao gồm
các kết quả phi tài chính thể hiện ở khía cạnh thực
hiện trách nhiệm xã hội với các bên liên quan với
cộng đồng (Carroll, 1979). Không chỉ có cổ đông
mới quan tâm đến các hoạt động của công ty, mà các
bên liên quan cũng có thể bị tổn hại trong trường
hợp hoạt động của công ty không tuân theo các
chuẩn mực xã hội. Lý thuyết các bên liên quan cho
rằng tất cả các bên đều có quyền được cung cấp
hoặc tiếp cận thông tin về hoạt động của đơn vị kế
toán để bảo vệ lợi ích của họ (Deegan, 2000). Vì
vậy, các bên liên quan luôn có nhu cầu được cung
cấp thông tin nhằm thực hiện quyền kiểm soát của
họ đối với một số khía cạnh nhất định trong hoạt
động của đơn vị kế toán (Guthrie và cộng sự, 2004).
Các công ty tự nguyện công bố thông tin như kế
toán nguồn nhân lực chính là để đáp ứng nhu cầu
của các bên liên quan nhằm thực hiện quyền kiểm
soát của họ đối với một bộ phận thuộc nguồn lực của
đơn vị. Mối quan hệ với các bên liên quan được coi
là mối quan hệ qua lại hai chiều vừa có xung đột vừa
có hợp tác nhưng thường được giải quyết bằng các
kênh trao đổi thông tin. Để quản lý các mối quan hệ
này đòi hỏi các nhà quản lý phải sử dụng kênh công
bố thông tin tự nguyện, trong đó có công bố thông
tin kế toán nguồn nhân lực để thỏa mãn nhu cầu của
các bên liên quan nhằm khắc phục các bất cập của
các khuôn mẫu báo cáo tài chính do quy định có tính
cứng nhắc (Micah và cộng sự, 2012). Ở khía cạnh
khác, việc tự nguyện công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực cũng là một phương tiện để đạt được
tính hợp pháp trong hoạt động của doanh nghiệp. Nó
cho phép công ty chứng minh với các bên liên quan
về việc thực hiện trách nhiệm xã hội của đơn vị,
củng cố hình ảnh và danh tiếng với cộng đồng
(Patten, 1991; Roberts, 1992).

2.2. Các giả thuyết nghiên cứu
2.2.1. Quy mô công ty
Quy mô của một công ty là yếu tố phổ biến nhất

trong các nghiên cứu trước đây để giải thích mức độ
công bố thông tin của đơn vị kế toán. Các nhà
nghiên cứu như Watson và cộng sự (2002),
Bozzolan và cộng sự (2003), Prencipe (2004) đã tìm
thấy mối quan hệ thuận chiều giữa quy mô và mức
độ công bố thông tin của doanh nghiệp. Theo lý
thuyết các bên liên quan, các công ty lớn hơn có
nhiều khả năng được công chúng quan tâm hơn. Mặt
khác, theo Roberts (1992) cổ đông của các công ty
lớn thường chú ý nhiều hơn đến việc tự nguyện công
bố thông tin và các công ty lớn cũng sử dụng các
kênh chính thức để chia sẻ cả thông tin bắt buộc và
tự nguyện với cổ đông của họ (Roberts, 1992). Một
lý do khác để các công ty lớn tăng cường công bố
thông tin đó là sự tồn tại của một hệ thống thông tin
đầy đủ hơn cho phép chi phí thu thập và công bố
thông tin thấp hơn so với công ty nhỏ (Watson và
cộng sự, 2002). Điều này cũng cho thấy các công ty
có quy mô nhỏ sẽ kém cạnh tranh hơn so với các
công ty lớn trong công bố thông tin của đơn vị. Dựa
vào lập luận trên, giả thuyết thứ nhất của nghiên cứu
này được phát biểu như sau:

H1: Quy mô công ty có tác động thuận chiều với
mức độ tự nguyện công bố thông tin kế toán nguồn
nhân lực.

2.2.2. Khả năng sinh lời
Khả năng sinh lời được coi là một chỉ số đánh

giá chất lượng đầu tư (Prencipe, 2004). Trong các
nghiên cứu trước đây, Ousama và cộng sự (2012)
cho rằng khả năng sinh lời sẽ cải thiện mức độ công
bố thông tin kế toán nguồn nhân lực. Theo các lý
thuyết tiếp cận từ quan điểm của cổ đông, các công
ty có lợi nhuận cao sẽ tăng mức độ công bố thông
tin của họ để giảm chi phí đại diện, tránh gây ra
những dấu hiệu xấu cho thị trường; đồng thời đó
cũng là cách ra tín hiệu và biện minh cho thu nhập
cao để tránh các chi phí chính trị (Li & Zhao, 2011).
Các công ty có lợi nhuận cao sẽ công bố nhiều thông
tin hơn và thường là thông tin tốt để giảm rủi ro bị
định giá thấp (Oliveira và cộng sự, 2006). Tuy
nhiên, các bằng chứng thực nghiệm từ các nghiên
cứu trước đây không có kết luận rõ ràng. Các nghiên
cứu của các tác giả như Ousama và cộng sự (2012),
Ferreira và cộng sự (2012), và Haji và Ghazali
(2013) đã tìm thấy một mối quan hệ tích cực và có
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ý nghĩa thống kê giữa khả năng sinh lời và công bố
thông tin về nguồn nhân lực. Một số tác giả khác lại
phát hiện ra tác động ngược chiều (Firer &
Williams, 2003). Trong khi Bozzolan và cộng sự
(2003), Yau và cộng sự (2009), Taliyang và cộng sự
(2011) lại nhận thấy khả năng sinh lời không có bất
kỳ mối quan hệ đáng kể nào tới mức độ công bố
thông tin về nguồn nhân lực. Do đó, trong nghiên
cứu này giả thuyết thứ hai được phát biểu như sau:

H2: Khả năng sinh lời có tác động thuận chiều
với mức độ tự nguyện công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực.

2.2.3. Đòn bẩy tài chính
Khi một công ty có khoản nợ từ bên ngoài, chi

phí đại diện sẽ tăng do lợi ích khác nhau giữa chủ nợ
và chủ sở hữu vốn (Berger & Patti, 2006). Theo
Oliveira và cộng sự (2006), các chi phí đại diện này
có thể giảm bớt bằng cách công bố nhiều thông tin
hơn; vì vậy theo các tác giả sử dụng đòn bẩy tài
chính tạo ra động lực thúc đẩy các công ty công bố
nhiều thông tin tự nguyện hơn (Oliveira và cộng sự,
2006). Tuy nhiên, theo lý thuyết ra hiệu các công ty
có đòn bẩy tài chính thấp cũng có động cơ công bố
thông tin nhiều hơn để thể hiện lợi thế của họ so với
đối thủ cạnh tranh (Oliveira và cộng sự, 2006).
Broberg và cộng sự (2010), Li và Zhao (2011) nhận
thấy các công ty có hệ số nợ cao công bố nhiều
thông tin hơn. Tuy nhiên, Whiting và Woodcock
(2011), Haniffa và Cooke (2002), Oliveira và cộng
sự (2006) lại không tìm thấy mối quan hệ đáng kể
nào giữa đòn bẩy tài chính và việc tự nguyện công
bố thông tin của doanh nghiệp. Từ kết quả của các
nghiên cứu trước, trong nghiên cứu này giả thuyết
thứ ba được phát biểu như sau:

H3: Đòn bẩy tài chính có tác động thuận chiều
đến mức độ tự nguyện công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực

2.2.4. Thời gian niêm yết
Thời gian hay tuổi niêm yết là một yếu tố quan

trọng ảnh hưởng tới mức độ công bố thông tin kế
toán nguồn nhân lực. Các công ty đã niêm yết lâu
năm có nhiều kinh nghiệm hơn trong việc công bố
thông tin về trách nhiệm xã hội của họ khi xem xét
phản ứng của thị trường (Roberts, 1992). Các lý do
khác được Athanasios và cộng sự (2013) giải thích
tại sao mức độ công bố thông tin kế toán nguồn nhân
lực có thể bị ảnh hưởng bởi thời gian niêm yết của
công ty. Theo các tác giả, các công ty mới niêm yết

có thể chịu bất lợi về cạnh tranh khi tự nguyện công
bố thông tin vì: thu thập và báo cáo thông tin bổ
sung có thể tốn kém và khó khăn; mặt khác các công
ty mới niêm yết có thể không có đủ thông tin toàn
diện để công bố như đối với các công ty có thời gian
niêm yết dài hơn. Các nghiên cứu trước đây cho
thấy kết quả không rõ ràng về mối quan hệ giữa thời
gian niêm yết của công ty và mức độ công bố thông
tin kế toán nguồn nhân lực. Sarkar và cộng sự
(2016) tìm thấy tác động thuận chiều trong khi
Athanasios và cộng sự (2013), Ullah và Karim
(2015) lại không thấy có mối quan hệ nào trong các
báo cáo thường niên của các ngân hàng ở Hy Lạp và
Bangladesh. Để kiểm tra tác động này tại Việt Nam,
nghiên cứu hình thành giả thuyết thứ tư như sau:

H4: Thời gian niêm yết có tác động thuận chiều
đến mức độ tự nguyện công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực

2.2.5. Sở hữu nước ngoài
Sự hiện diện của sở hữu vốn nước ngoài trong

công ty có thể ảnh hưởng đến các thông lệ quản trị,
tác động đáng kể đến quyết định công bố thông tin
của doanh nghiệp (Ho và Tower, 2011). Haniffa và
Cooke (2002) và Barako và cộng sự (2006) tìm thấy
tác động thuận chiều có ý nghĩa thống kê giữa mức
độ tự nguyện công bố thông tin và sở hữu nước
ngoài. Điều này phù hợp với kỳ vọng và ủng hộ lập
luận rằng việc thu hút vốn nước ngoài đi liền với
nhu cầu công bố thông tin cao hơn để giám sát các
hành động của ban lãnh đạo. Với tầm quan trọng
ngày càng tăng của sở hữu nước ngoài trong các
công ty cổ phần tại Việt Nam, nhóm nhà đầu tư này
có thể ảnh hưởng đến thực hành công bố thông tin
của các doanh nghiệp niêm yết. Do đó, giả thuyết về
tác động thuận chiều của sở hữu nước ngoài tới mức
độ tự nguyện công bố thông tin kế toán nguồn nhân
lực được phát biểu như sau:

H5: Tỷ lệ sở hữu nước ngoài có tác động thuận
chiều đến mức độ tự nguyện công bố thông tin kế
toán nguồn nhân lực.

Bảng 1 tóm tắt các giả thuyết của nghiên cứu và
kỳ vọng về tác động tới mức độ tự nguyện công bố
thông tin kế toán nguồn nhân lực của các công ty
niêm yết tại Việt Nam.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thiết kế nghiên cứu
Để đánh giá tác động của các biến giải thích tới

mức độ công bố thông tin, trên cơ sở tổng thuật
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nghiên cứu và các giả thuyết đã phát biểu ở trên,
bài viết đề xuất mô hình phân tích bằng phương
trình sau:

HRDIit=β0+β1FSIZEit + β2 PROFit + β3LEVit +
β4LAGEit + β5 FOREINit + ϵit

Trong đó, HRDI: Mức độ công bố thông tin kế
toán nguồn nhân lực của công ty “i” trong năm “t”;
β_0: hệ số chặn; FSIZEit: Quy mô của công ty “i”
trong năm “t” (được đo bằng logarit tự nhiên của
tổng tài sản); PROFit: Khả năng sinh lời của công ty
“i” trong năm “t” (đo lường bằng ROA); LEVit: Tỷ
lệ nợ của công ty “i” trong năm “t” (được đo bằng
tỷ số giữa tổng nợ và tổng tài sản); LAGEit: Thời
gian niêm yết (tính bằng số năm kể từ khi niêm yết
trên thị trường chứng khoán Việt Nam); 〖
FOREINit: Tỷ lệ sở hữu của nhà đầu tư nước ngoài
tại công ty “i” trong năm “t” (được tính bằng tỷ lệ
cổ phần mà nhà đầu tư nước ngoài nắm giữ); ϵit: sai
số; i: công ty, từ 1 đến 80; t: năm, khoảng thời gian
từ 2016 đến 2019.
Để thu thập dữ liệu cho mô hình nghiên cứu, cần

làm rõ một số khía cạnh của việc đo lường mức độ
công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực (HRDI).
Trong nghiên cứu này, phân tích nội dung (content
analysis) đã được vận dụng, nhờ đó một danh sách
về công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực đã được
hình thành, ban đầu bao gồm 45 chỉ tiêu dựa trên
tham chiếu quy định về công bố thông tin nói chung
và thực hành công bố thông tin kế toán nguồn nhân
lực trên báo cáo thường niên của doanh nghiệp niêm
yết nói riêng - phần báo cáo phát triển bền vững. Để
quyết định dữ liệu nào cần thu thập và đưa vào tính
toán chỉ số công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực,
một bảng tổng hợp danh sách các chỉ tiêu công bố
thông tin kế toán nguồn nhân lực được sử dụng chủ
yếu trong các nghiên cứu trước đây đã được thiết lập
theo gợi ý của Barako (2007), Sarkar và cộng sự

(2016). Qua phân tích và đối chiếu
với danh sách ban đầu, một danh
sách rút gọn đã được chuẩn hóa bao
gồm 32 chỉ tiêu mà nhóm nghiên
cứu cho rằng các công ty niêm yết
Việt Nam có thể công bố trong báo
cáo thường niên hoặc báo cáo phát
triển bền vững của họ. Để lượng
hóa, phương pháp đo lường không
trọng số trên cơ sở gán giá trị đã
được áp dụng, trong đó chỉ tiêu
nhận điểm 1 nếu được công bố và

bằng 0 nếu ngược lại. Phương pháp đo lường này
được lựa chọn vì đã được sử dụng rộng rãi và đã qua
kiểm chứng thành công trong các nghiên cứu về
công bố thông tin (Hossain & Hammami, 2009;
Pham & Do, 2015; Sarkar và cộng sự, 2016, &
Adejuwon và cộng sự, 2020). Sau khi đã tính ra tổng
điểm của từng công ty, chỉ số công bố thông tin kế
toán nguồn nhân lực (HRDI) được xác định bằng
cách sử dụng công thức sau: 

Trong đó, HRDI = Chỉ số công bố thông tin kế
toán nguồn nhân lực của một công ty; di = 1 nếu
chỉ tiêu được công bố, và = 0 nếu ngược lại; n = số
chỉ tiêu có thể được công bố bởi một công ty (n≤32
chỉ tiêu).

3.2. Thu thập dữ liệu
Nguồn dữ liệu được sử dụng để phân tích là báo

cáo thường niên. Việc lựa chọn báo cáo thường niên
phù hợp với xu hướng của hầu hết các nghiên cứu
về công bố thông tin (Barako, 2007; Hossain &
Hammami, 2009; Pham & Do, 2015; Sarkar et al.,
2016; Adejuwon et al., 2020). Đối với các công ty
niêm yết, báo cáo thường niên là kênh trao đổi thông
tin chính thống, được quy định bởi Bộ Tài chính và
là tài liệu bắt buộc phải công bố của các tổ chức
niêm yết theo yêu cầu của Luật chứng khoán và Ủy
ban Chứng khoán Nhà nước Việt Nam. Do đó, thông
tin được đưa ra trong các báo cáo thường niên của
công ty được cho là đáng tin cậy và có thể so sánh
được. Thời gian niêm yết được thu thập từ các trang
web của Sở Giao dịch chứng khoán Hà Nội (HNX)
và Sở Giao dịch chứng khoán TP. HCM (HOSE) và
được HNX và HOSE rà soát hàng tháng. Đối với
quy mô mẫu, 80 công ty niêm yết phi tài chính được
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Bảng 1: Các giả thuyết nghiên cứu và kỳ vọng về sự tác động

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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lựa chọn ngẫu nhiên trên thị trường chứng khoán
Việt Nam trong khoảng thời gian từ 2016 đến 2019.
Sở dĩ năm 2016 được lựa chọn vì đây là năm đầu
tiên các doanh nghiệp niêm yết áp dụng Thông tư
155/2015/TT-BTC, trong đó có quy định về công bố
thông tin phát triển bền vững của doanh nghiệp. Với
80 doanh nghiệp được lựa chọn trong khoảng thời
gian 2016-2019 đã hình thành mẫu gồm 240 báo cáo
thường niên được xem xét. Các báo cáo thường niên
được phân tích bằng cách sử dụng phương pháp
phân tích nội dung, trong đó kiểm tra việc công bố
thông tin kế toán nguồn nhân lực theo danh sách 32
chỉ báo đã xây dựng. Phần mềm Stata được sử dụng
để xử lý dữ liệu và thu được kết quả thống kê của
nghiên cứu thực nghiệm trình bày ở phần tiếp theo.

4. Kết quả nghiên cứu thực nghiệm
Việc phân tích các yếu tố giải thích mức độ tự

nguyện công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực,
thông qua kỹ thuật hồi quy tuyến tính bội sử dụng
dữ liệu bảng, được thực hiện tuần tự như sau: (i)
phân tích thống kê mô tả về mức độ công bố thông
tin, (ii) phân tích tương quan giữa các biến của mô
hình và (iii) phân tích hồi quy dữ liệu
bảng bằng các kỹ thuật Pooled-OLS,
FEM và REM.

4.1. Phân tích thống kê mô tả
Bảng 2 trình bày phân bố thống kê

các mức độ công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực theo tỷ lệ phần trăm của
số lượng chỉ tiêu công bố thông tin.

Mức độ công bố thông tin phổ biến
nhất là từ 31-40%, với 85 quan sát trong
mẫu thuộc nhóm này, tiếp theo là 59
quan sát có mức công bố từ 21 đến 30%.
Kết quả thống kê cũng cho thấy gần
86% mẫu khảo sát công bố dưới 50%
hoặc cao nhất chỉ là 50% các thông tin

về nguồn nhân lực. Các quan sát còn lại chiếm 14%
có chỉ số công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực
(HRDI) từ 51% đến 81%. Qua phân tích thống kê
mô tả cho thấy mức độ công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực của các công ty niêm yết trên trên
thị trường chứng khoán Việt Nam là khá thấp và
vẫn còn nhiều khoảng trống để cải thiện trong thời
gian tới.

4.2. Phân tích tương quan
Phân tích tương quan giữa các biến của mô hình

được trình bày trong Bảng 3. Giữa các biến giải
thích của mô hình không có cặp biến nào có hệ số
tương quan lớn hơn 0,5. Do đó, nguy cơ đa cộng
tuyến bị loại trừ, trong số 5 giả thuyết được kiểm
định, không có mối tương quan đáng kể nào giữa
các biến giải thích có thể ảnh hưởng đến tính nhất
quán của kết quả.

4.3. Phân tích hồi quy đa biến
Nghiên cứu trước hết sử dụng hồi quy Pooled-

OLS, một kỹ thuật đơn giản cho dữ liệu bảng, nhưng
hạn chế của Pooled-OLS là bỏ qua các tác động cụ
thể riêng lẻ. Do đó, mô hình tác động cố định (FEM)
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Bảng 2: Mức độ công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu)
Bảng 3: Ma trận tương quan của các biến trong mô hình

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu)



và mô hình tác động ngẫu nhiên (REM) áp dụng cho
dữ liệu bảng được sử dụng. Sau khi kiểm tra bằng
kiểm định Hausman, mô hình hồi quy phù hợp với
nghiên cứu sẽ được xác định. Bảng dưới đây tóm tắt
kết quả của các mô hình hồi quy sử dụng Pooled-
OLS, FEM và REM.

Do các hạn chế của Pool-OLS, hai mô hình FEM
và REM được sử dụng. Qua kiểm định Hausman,
mô hình hồi quy tác động cố định (FEM) được lựa
chọn vì phù hợp hơn cả.

Bảng 4 trình bày kết quả hồi quy tác động cố
định (FEM) của dữ liệu bảng. Với Rsq=18,52%, có
thể thấy 18,52% sự thay đổi của mức độ công bố
thông tin kế toán nguồn nhân lực được giải thích
bằng các biến độc lập trong mô hình. Kết quả phân
tích hồi quy đối với giả thuyết thứ nhất (H1) cho
thấy có mối quan hệ tích cực có ý nghĩa thống kê
giữa quy mô doanh nghiệp và mức độ công bố thông
tin về nguồn nhân lực của đơn vị (p=0,015<0,05 và
giá trị thống kê t=1,96) với độ tin cậy 95%. Do đó,
giả thuyết thứ nhất (H1) được chấp nhận. Điều này

hàm ý rằng các công ty niêm yết có quy mô lớn hơn
sẽ thúc đẩy ban lãnh đạo công bố nhiều thông tin về
nguồn nhân lực hơn. Kết quả này phù hợp với các
kết luận của Prencipe (2004), Adejuwon và cộng sự
(2020), cho thấy mối quan hệ tích cực giữa quy mô
doanh nghiệp và mức độ tự nguyện công bố thông

tin kế toán nguồn nhân lực. Tuy nhiên, kết quả này
lại không đồng thuận với nghiên cứu của Athanasios
và cộng sự (2013), Ullah và Karim (2015), Sarkar
và cộng sự (2016) khi họ phát hiện ra mối quan hệ
ngược chiều không có ý nghĩa thống kê về tác động
của quy mô doanh nghiệp với mức tự nguyện công
bố thông tin về nguồn nhân lực.

Tương tự, sở hữu nước ngoài cho thấy ảnh
hưởng thuận chiều có ý nghĩa thống kê tới mức độ
công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực. Kết quả
hồi quy cho (p=0,000<0,05 và giá trị thống kê
t=3,88) độ tin cậy 99%. Do đó, giả thuyết thứ năm
(H5) được chấp nhận. Điều này cho thấy các doanh
nghiệp có tỷ lệ sở hữu nước ngoài lớn hơn sẽ công
bố nhiều hơn thông tin về nguồn nhân lực. Kết quả

101
!

Số 159/2021

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

Bảng 4: Tóm tắt kết quả hồi quy OLS, FEM và REM

Giải thích: ***, **, * mức ý nghĩa lần lượt là 1%, 5% & 10%; giá trị thống kê t-statistics  được trình
bày trong ngoặc đơn. 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu
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của giả thuyết về ảnh hưởng của sở hữu nước ngoài
có thể được giải thích bằng lý thuyết đại diện vì khi
công ty có sở hữu nước ngoài càng lớn thì sự bất cân
xứng thông tin giữa các nhà quản lý và nhà đầu tư
nước ngoài sẽ càng cao. Hiệu ứng này có thể tạo ra
nhu cầu công bố nhiều hơn nhằm giảm chi phí đại
diện và thu hẹp sự bất cân xứng thông tin.

Tuy nhiên, các giả thuyết về ảnh hưởng của khả
năng sinh lời, thời gian niêm yết và đòn bẩy tài
chính lại bị bác bỏ vì không có ý nghĩa thống kê (giá
trị p>0,05). Hàm ý từ kết quả nghiên cứu cho thấy
không tồn tại tác động có ý nghĩa thống kê giữa các
biến khả năng sinh lời, thời gian niêm yết và độ lớn
của đòn bẩy tài chính tới mức độ tự nguyện công bố
thông tin kế toán nguồn nhân lực của đơn vị kế toán.
Các phát hiện này phù hợp với kết quả nghiên cứu
của Taliyang và cộng sự (2011), Oliveira và cộng sự
(2006), Athanasios và cộng sự (2013).

5. Kết luận
Mục tiêu của nghiên cứu này là đánh giá mức độ

công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực của doanh
nghiệp và phân tích các yếu tố ảnh hưởng tới mức
độ tự nguyện công bố thông tin kế toán nguồn nhân
lực của các công ty niêm yết trên thị trường chứng
khoán Việt Nam trong giai đoạn 2016-2019. Bài viết
xem xét liệu mức độ công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực có bị ảnh hưởng bởi đặc điểm của
doanh nghiệp niêm yết như: quy mô công ty, khả
năng sinh lời, thời gian niêm yết, đòn bẩy tài chính
và tỷ lệ sở hữu nước ngoài hay không. Nghiên cứu
sử dụng 5 giả thuyết để kiểm tra mức độ công bố
thông tin kế toán nguồn nhân lực và các yếu tố ảnh
hưởng. Kết quả thực nghiệm cho thấy mối quan hệ
tích cực đáng kể giữa quy mô doanh nghiệp, tỷ lệ sở
hữu nước ngoài và công bố thông tin kế toán nguồn
nhân lực. Các biến số khác gồm thời gian niêm yết,
đòn bẩy tài chính và khả năng sinh lời không có mối
liên hệ đáng kể nào tới mức độ công bố thông tin kế
toán nguồn nhân lực. Kết quả này cho phép kết luận
các công ty niêm yết trên thị trường chứng khoán
Việt Nam có quy mô lớn và có tỷ lệ sở hữu nước
ngoài cao có động lực công bố nhiều thông tin về
nguồn nhân lực hơn trong báo cáo thường niên để
duy trì, gia tăng hình ảnh và tạo sự khác biệt với các
công ty khác. Với kết quả này, lý thuyết đại diện và
lý thuyết tín hiệu là những lý thuyết phù hợp nhất để
giải thích cho mức độ công bố thông tin kế toán
nguồn nhân lực của các công ty niêm yết Việt Nam.

Một điều cũng dễ nhận thấy từ kết quả nghiên cứu
đó là mức độ công bố thông tin kế toán nguồn nhân
lực của các doanh nghiệp niêm yết Việt Nam còn
khá thấp, vì thế vẫn còn khá nhiều dư địa để cải
thiện trong thời gian tới.

Nghiên cứu này không tránh khỏi một số hạn chế
nhất định. Nghiên cứu mới chỉ xem xét các công ty
phi tài chính niêm yết trên thị trường chứng khoán
Việt Nam trong thời gian từ 2016 đến 2019. Do đó,
các nghiên cứu trong tương lai có thể mở rộng bằng
cách lấy nhiều năm tài chính hơn. Ngoài ra, cũng có
thể được mở rộng nghiên cứu bằng cách xem xét các
công ty niêm yết thuộc lĩnh vực tài chính, ngân hàng
như một nghiên cứu so sánh, điều này sẽ gia tăng
hiểu biết về các yếu tố ảnh hưởng tới mức độ tự
nguyện công bố thông tin kế toán nguồn nhân lực ở
các tổ chức tài chính. Mặt khác, nghiên cứu chỉ giới
hạn trong việc xem xét công bố thông tin tự nguyện
về nguồn nhân lực trong các báo cáo thường niên.
Thực tế, các thông tin về nguồn nhân lực có thể
được công bố trên các báo cáo riêng lẻ của tổ chức
niêm yết, ví dụ báo cáo phát triển bền vững. Do đó,
một khả năng khác cho nghiên cứu chủ đề này trong
tương lai là có thể phân tích mức độ công bố thông
tin kế toán nguồn nhân lực trên một phương tiện
truyền thông khác, như công bố thông tin trên web-
site và/hoặc báo cáo phát triển bền vững thay vì chỉ
dựa duy nhất vào các báo cáo thường niên.!
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Summary

The study examines whether a significant asso-
ciation exists between corporate attributes and
human resource accounting disclosure of non-
financial companies listed on the Vietnam Stock
Exchange. It looks at whether human resource
accounting disclosure is influenced by firm size,
profitability, listing age, foreign ownership, and
leverage. Data were obtained from the annual
reports of 80 selected companies for the periods
between 2016 and 2019. Content analysis also was
applied to analyze the extent of human resource
disclosure. For hypothesis testing, the study
engaged the use of panel regression including Pool-
OLS, FEM and REM in analyzing the data. The
findings revealed that there is a significant positive
relationship between firm size, foreign ownership
and human resource accounting disclosure.
However, other variables comprising listing age,
leverage and profitability exhibited no relationship
with human resource accounting disclosure. In
addition, based on the results of content analysis it
can be concluded that human resource accounting
disclosure by Vietnamese listed companies is quite
low and there is still room for improvement.
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