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Mục tiêu của bài viết là xây dựng mô hình lý thuyết hai giai đoạn phân 
tích tác động của lượng vốn xã hội lên hành vi tìm kiếm việc làm của 
người tìm việc. Mô hình cung cấp cơ sở lý thuyết giải thích cơ chế tác 
động của lượng vốn xã hội làm gia tăng mức lương ngưỡng yêu cầu 
của người tìm việc thông qua ba hiệu ứng: Giảm chi phí tìm kiếm, tăng 
cơ hội việc làm, và giảm khả năng bị sa thải của người tìm việc. Ngoài 
ra, mô hình cũng cung cấp cơ sở lý thuyết giải thích tác động của lượng 
vốn xã hội lên mức độ nỗ lực tìm việc. Người tìm việc có lượng vốn xã 
hội cao được kỳ vọng thực hiện nhiều hành vi tìm việc hơn. Đặc biệt, 
mô hình cũng cung cấp cơ sở giải thích hành vi di cư để tìm việc lương 
cao hơn và tác động hạn chế hiệu ứng này của vốn xã hội. 

Abstract 

This study aims to build a two-stage theoretical model to analyze the 
role of social capital on the job seekers' behaviors. The model provides 
a theoretical framework to explain the impact of social capital to 
increase the reservation wage of job seekers through three effects: 
reducing search costs, increasing offer-arrival rate, and reducing the 
lay-off rate of the job seekers. Besides, the model also provides a 
theoretical framework to explain the impact of the social capital on the 
search intensity, a job seeker with higher social capital is expected to 
search more than a lower one. Especially, the model also provides a 
theoretical framework to explain the migration for a higher-paid job 
search of the seekers and the inhibitory effect of social capital.  
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1. Giới thiệu 

Tìm việc là một quá trình quan trọng nhưng đầy khó khăn đối với người tìm việc, do đó họ thường 
nhờ cậy đến sự giúp đỡ của gia đình, bạn bè, và tất cả các mối quan hệ khác của bản thân khi tìm 
kiếm việc làm, hơn một nửa số người lao động được khảo sát bởi Pellizzari (2010) tìm được việc làm 
nhờ các mối quan hệ xã hội của họ. Nhiều nghiên cứu đã tập trung vào sự ảnh hưởng của vốn xã hội 
của người tìm việc đến kết quả tìm việc (Manroop & Richardson, 2016) và phát hiện rằng chất lượng 
(Wanberg, 2012), quy mô (Allen, 2000), sự đa dạng (Stoloff và cộng sự, 1999) của lượng vốn xã hội 
của người tìm việc có tác động ý nghĩa lên quá trình tìm kiếm việc làm của người tìm việc như: Làm 
gia tăng thông tin về cơ hội việc làm (Calvo-Armengol & Jackson, 2007), gia tăng khả năng nhận 
được các đề nghị việc làm (van Hoye và cộng sự, 2009; Easley & Kleinberg, 2010), gia tăng khả năng 
được tuyển dụng hoặc tái tuyển dụng (Cingano & Rosolia, 2012; van Hoye và cộng sự, 2009). Vốn 
xã hội cũng được tìm thấy có tác động lên kết quả công việc của người lao động như: Gia tăng phúc 
lợi của người lao động tại công ty, giảm khả năng bị sa thải của người lao động (Boyas và cộng sự, 
2012), gia tăng mức lương bằng tiền và không bằng tiền của người lao động (Liu, 2017; Franzen & 
Hangartner, 2006).  

Tuy nhiên, hiện đang thiếu một sự hiểu biết đầy đủ ở cấp độ vi mô về những tác động của lượng 
vốn xã hội lên hành vi tìm kiếm việc làm hằng ngày của người tìm việc và những vấn đề mà họ phải 
đối mặt trong quá trình tìm kiếm việc làm này (Mowbray và cộng sự, 2018; Wanberg, 2012). Đặc 
biệt, vẫn chưa có một khuôn khổ lý thuyết hỗ trợ cho các bằng chứng thực nghiệm về vai trò của vốn 
xã hội đối với quá trình tìm kiếm việc làm của người tìm việc (Mowbray và cộng sự, 2018). Để lấp 
đầy lỗ hổng lý thuyết này, đề tài sẽ xây dựng một mô hình lý thuyết đơn giản để phân tích sự tác động 
của vốn xã hội lên hành vi tìm việc hằng ngày của người tìm việc. 

Sau phần 1 giới thiệu, cấu trúc nghiên cứu gồm hai phần: Phần 2 – Trình bày nội dung chính của 
khuôn khổ lý thuyết và những kết quả đạt được; phần 3 – Kết luận về những phát hiện chính của 
nghiên cứu. 

2. Mô hình tìm việc của người tìm việc với sự ảnh hưởng của vốn xã hội 

2.1. Những giả định của mô hình 

Nhằm đơn giản hóa việc phân tích, nhóm tác giả xây dựng mô hình kế thừa một số giả định nghiên 
cứu thường gặp phải trong các mô hình lý thuyết tìm việc được trình bày trong Faggian (2014), gồm: 

(1) Người tìm việc có vòng đời vô hạn, không bị giới hạn về thời gian tìm kiếm và quá trình tìm 
kiếm việc làm chỉ kết thúc khi người tìm việc có được việc làm. Điều này hàm ý rằng người tìm việc 
không biết thời điểm kết thúc quá trình tìm kiếm và cũng không biết thời điểm kết thúc quá trình  
làm việc. 

(2) Người tìm việc là người thất nghiệp. 

(3) Người tìm việc biết được quy luật phân phối tiền lương của thị trường nhưng họ không biết 
được mức lương trong các đề nghị việc làm mà họ sẽ nhận được trong tương lai. Do đó, họ phải 
đoán/kỳ vọng về mức lương này. 
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(4) Các điều kiện của thị trường như: Tỷ lệ nhận được đề nghị việc làm, tỷ lệ sa thải, quy luật phân 
phối tiền lương của thị trường là ổn định.  

(5) Lượng vốn xã hội của người tìm việc trên thị trường là một yếu tố ngoại sinh và không thay 
đổi theo thời gian tìm việc.  

(6) Khi người tìm việc chấp nhận làm việc với một mức lương w cho mỗi giai đoạn thì mức lương 
này sẽ giữ cố định trong suốt quá trình làm việc và được trả vào cuối mỗi giai đoạn. 

(7) Các đề nghị việc làm đã bị từ chối thì sẽ không thể tái thương lượng lại. 

Dựa trên những giả định cơ bản này, nhóm tác giả sẽ tiến hành xây dựng mô hình lý thuyết phân 
tích ảnh hưởng của lượng vốn xã hội lên hành vi tìm kiếm việc làm của người tìm việc. 

2.2. Mô hình tìm việc của người tìm việc với sự ảnh hưởng của vốn xã hội 

Ta xét một người thất nghiệp tham gia tìm kiếm việc làm trên thị trường với một tập hợp thông 
tin về các điều kiện của thị trường gồm: Nhu cầu tuyển dụng, tỷ lệ sa thải, và mặt bằng lương hay còn 
gọi là quy luật phân phối tiền lương mà người tìm việc biết được (hoặc tin là biết được). Trong đó, 
nhu cầu tuyển dụng lao động, được đại diện bởi tỷ lệ nhận được đề nghị việc làm (Offer-Arrival Rate) 
– gọi là α; khả năng bị sa thải (Lay-Off Rate) – gọi là λ; và quy luật phân phối tiền lương (Wage-
Offer Distribution) – gọi là F(w), với w là mức lương. 

Quá trình tìm kiếm việc làm của người tìm việc được giả định phân chia thành nhiều giai đoạn 
nhỏ, độc lập với nhau. Trong mỗi giai đoạn này, người tìm việc sẽ nhận được một khoản thu nhập từ 
thất nghiệp (ký hiệu là b – đây có thể là giá trị lợi ích của nghỉ ngơi, những hoạt động sản xuất tại 
nhà, và bảo hiểm thất nghiệp), thực hiện một số hành vi tìm việc trên thị trường (ký hiệu là S), với 
khoản chi phí cho mỗi hành vi tìm việc (ký hiệu là c).  

Với giả định người tìm kiếm việc làm không bị giới hạn về thời gian tìm việc và quá trình tìm việc 
chỉ kết thúc khi người tìm việc có việc làm, hàm ý rằng tìm việc là một quá trình lặp đi lặp lại mà 
người tìm việc không biết trước điểm kết thúc. Khi đó, hành vi của người tìm việc tại thời điểm tn-1 
và tn cũng tương tự như tại thời điểm t0 và t1, do đó, mô hình lý thuyết được xây dựng để phân tích 
hành vi của người tìm việc trong 2 giai đoạn t0 và t1. 

Đầu giai đoạn t0, người tìm kiếm việc làm quyết định bắt đầu quá trình tìm việc với mục tiêu là 
tối đa hóa giá trị lợi ích nhận được, anh ta thực hiện một lượng hành vi tìm việc trong mỗi giai đoạn, 
gọi là S, với chi phí cho mỗi hành vi tìm việc (c). Theo Calvo-Armengol và Jackson (2007) thì lượng 
vốn xã hội giúp người tìm việc có lợi thế về thông tin việc làm, hàm ý rằng chi phí tìm việc là một 
hàm giảm theo lượng vốn xã hội. Gọi θ là lượng vốn xã hội của người tìm việc trên thị trường, thì chi 

phí cho mỗi hành vi tìm việc là c(θ) với !"($)
!$

< 0. Vậy chi phí tìm việc trong mỗi giai đoạn tìm việc 

được xác định là: ∑S. c(θ). 
Trong giai đoạn tìm việc t0, người tìm việc có một khả năng nhận được các đề nghị việc làm tương 

ứng với tỷ lệ nhận được đề nghị việc làm của thị trường (α). Tuy nhiên, van Hoye và cộng sự (2009) 
đã chỉ ra rằng lượng vốn xã hội có tác động làm gia tăng khả năng nhận được đề nghị việc làm của 
người lao động, tức là khả năng nhận được đề nghị việc làm trên thị trường là một hàm tăng theo 

lượng vốn xã hội của người tìm việc trên thị trường đó, tức là ta có α(θ) với !&($)
!$

> 0.  
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Bên cạnh đó, trong mỗi giai đoạn tìm việc, lượng hành vi tìm việc được thực hiện (S) thể hiện 
mức độ nỗ lực của người tìm việc, được đại diện bởi σ(S) và là một hàm lõm tăng theo lượng hành 

vi tìm việc (Increasing Concave Function), tức là ta có !'(()
!(

> 0. Theo Fallick (1992) thì một người 

tìm việc được xem là có nhiều nỗ lực tìm việc hơn khi anh ta thực hiện nhiều hành vi tìm việc hơn, 
và anh ta sẽ có nhiều khả năng nhận được đề nghị việc làm hơn. Chuẩn hóa tổng lượng hành vi tìm 
việc trong mỗi giai đoạn về đơn vị, tức là ta có S ≤ 1, σ(S = 0) = 0 và σ(S = 1) = 1. Như vậy, trong 
mỗi giai đoạn tìm việc, khả năng nhận được các đề nghị việc làm của người tìm việc là một sự kết 
hợp bởi nhu cầu của thị trường, thể hiện thông qua tỷ lệ nhận được đề nghị việc làm, và mức độ cố 
gắng của người tìm việc. Do đó, khả năng nhận được đề nghị việc làm trong mỗi giai đoạn được xác 
định bởi: α(θ). σ(S). 

Điều này cũng đồng nghĩa với việc, trong mỗi giai đoạn, người tìm việc cũng có [1 − α(θ). σ(S)] 
khả năng là không nhận được lời đề nghị việc làm nào, và khi đó thì người tìm việc sẽ phải tiếp tục 
tìm việc ở giai đoạn sau với mức lợi ích tìm việc là: 𝑉)*+ . 

Khi nhận được các đề nghị việc làm trong suốt giai đoạn tìm kiếm t0 (với khả năng xảy ra là 
α(θ). σ(S)), thì ngay tại thời điểm đầu giai đoạn t1, người tìm việc sẽ phải xem xét giữa việc chấp 
nhận công việc hay từ chối và tiếp tục tìm việc. Nếu từ chối các đề nghị việc làm, người tìm kiếm 
việc làm sẽ phải tiếp tục tìm việc trong giai đoạn t1 này với mức lợi ích thất nghiệp nhận được lúc này 
là V,*- . Còn nếu chấp nhận đề nghị công việc, thì người tìm việc sẽ bắt đầu làm việc trong giai đoạn t1 
này và nhận một mức lương cố định (ký hiệu là w) vào cuối mỗi giai đoạn. Cụ thể: 

- Trong mỗi giai đoạn tìm việc, người tìm kiếm việc làm có thể không nhận được đề nghị nào, có 
thể nhận được một đề nghị, hoặc cũng có thể nhận được nhiều lời đề nghị. Nếu nhận được nhiều lời 
đề nghị, người tìm việc sẽ chỉ xem xét đề nghị việc làm có mức lương cao nhất trong giai đoạn w =
max{w*, w., . . w/	} (Fallick, 1992; Faggian, 2014). 

- Với giả định không biết thời điểm kết thúc công việc, mức lương cố định (w) nhận cuối mỗi giai 
đoạn, tỷ lệ sa thải cố định (λ), và với tỷ suất chiết khấu cố định (r), thì việc người tìm kiếm việc làm 
đưa ra quyết định chấp nhận làm việc vào cuối giai đoạn t0 sẽ mang lại cho người tìm việc một mức 

lợi ích kỳ vọng có hiện giá tại thời điểm ra quyết định (đầu giai đoạn t1) là1: V,*(w) = 	
0	2	34!

523
 

Tuy nhiên, Boyas và cộng sự (2012) phát hiện rằng lượng vốn xã hội của người lao động có tác 
động ý nghĩa làm giảm khả năng bị sa thải của người lao động, do đó, nhóm tác giả sẽ mô hình hóa 

tác động này bởi λ(θ), với  !3($)
!$

< 0. Như vậy, mức giá trị lợi ích của người tìm việc khi chấp nhận 

công việc có hiện giá là: 

 V,*(w) = 	
023($).4!

523($)
		 

 (1) 

Điều này có nghĩa là, với mục tiêu tối đa hóa lợi ích, người tìm kiếm việc làm đưa ra quyết định 
chấp nhận làm việc hay không vào cuối giai đoạn t0 nhằm: Max?EAV,*(w)B, V-C. 

Tóm lại, quá trình tìm kiếm việc làm của người tìm việc có thể được hình dung qua sơ đồ sau:  

 
1 Xem thêm Phụ lục 1. 
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Hình 1. Sơ đồ phân tích quá trình tìm việc 

Do đó, tại thời điểm t0 (người tìm việc đang thất nghiệp và bắt đầu tìm việc làm) thì hiện giá của 
khoản giá trị lợi ích mà người tìm việc thất nghiệp nhận được là: 

𝑉)7+ =
−∑𝑆. 𝑐(𝜃)
1 + 𝑟 +

𝑏
1 + 𝑟 +

[𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)].
𝑀𝑎𝑥?𝐸A𝑉)*(𝑤)B, 𝑉+C

1 + 𝑟 + [1 − 𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)].
	𝑉)*+

1 + 𝑟									(2) 

Trong đó: α(θ). σ(S) là khả năng nhận được các đề nghị việc làm từ quá trình tìm việc, khi đó 
người tìm việc phải đưa ra quyết định lựa chọn chấp nhận làm hay không nhằm đạt 
Max?EAV,*(w)B, V-C. Ngược lại, [1 − α(θ). σ(S)] là khả năng mà người tìm việc không nhận được 
bất kỳ đề nghị việc làm nào sau quá trình tìm việc trong giai đoạn đó, khi đó người tìm việc tiếp tục 
tìm việc ở giai đoạn sau và nhận	V,*- . 

Khi thị trường ổn định với các điều kiện thị trường không thay đổi, và độ dài thời gian của mỗi 
giai đoạn tìm kiếm là nhỏ thì ta có: V,7- =	V,*- =	V- (Fallick, 1992; Faggian, 2014). 

Do đó, phương trình (2) có thể viết lại thành: 

𝑉+(1 + 𝑟) = −R𝑆. 𝑐(𝜃) + 𝑏 + [𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)].𝑀𝑎𝑥?𝐸A𝑉)*(𝑤)B, 𝑉+C +	 [1 − 𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)]. 𝑉+ 

⇔ 𝑟.𝑉+ = −R𝑆. 𝑐(𝜃) + 𝑏 + [𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)].𝑀𝑎𝑥?𝐸A𝑉)*(𝑤)B, 𝑉+C −	 [𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)]. 𝑉+	 

						⇔ 𝑟. 𝑉+ =	−∑𝑆. 𝑐(𝜃) + 𝑏 + [𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)].𝑀𝑎𝑥?𝐸A𝑉)*(𝑤)B − 𝑉+, 0C			 (3) 

Trong thành tố	Max?EAV,*(w)B −	V-, 0C của phương trình (3), ta biết rằng người tìm việc sẽ chấp 
nhận công việc nếu việc tìm kiếm thêm không làm gia tăng lợi ích kỳ vọng so với khi chấp nhận công 
việc, tức là  EAV,*(w)B ≥ 	V-, và từ chối công việc để tiếp tục tìm kiếm nếu việc tìm kiếm thêm này 
mang lại cho họ mức lợi ích kỳ vọng lớn hơn, tức là ta có EAV,*(w)B < V-.  

Như vậy, gọi w∗ là mức lương ngưỡng yêu cầu (Reservation Wage) của người tìm việc, đây là 
mức lương thấp nhất mà người tìm việc chấp nhận làm việc, hay còn gọi là mức ngưỡng dừng tìm 

t = 0 t = 1 t = 2 

t = n 

t=3 ….. ∞ 

- Thực hiện các hành vi tìm việc  

- Nhận các đề nghị việc làm với khả 

năng α(θ). σ(S) 

+ Đưa ra lựa chọn chấp nhận làm 

việc hay không dựa trên: 

Max+E-V!"(w)0, V#2. 

- Không nhận được đề nghị việc làm 
nào với khả năng:  
[1 − α(θ). σ(S)]  

+ Nếu V!"(w) > 	V!"#  thì chấp nhận 
làm việc và nhận mức lương w vào 
cuối giai đoạn 

+ Nếu V!"(w) < 	V!"#  thì tiếp tục tìm 
việc với mức lợi ích 	V!"#  

+ Nếu không nhận được đề nghị thì 
tìm việc với mức lợi ích 	V!"#  

+ Tiếp tục làm việc với khả 
năng là (1 − λ) 

+ Bị sa thải với khả năng là λ  

Thời điểm đưa ra quyết 
định: bắt đầu tìm việc 

Thời điểm đưa ra quyết định: 
Chấp nhận làm việc hay tiếp tục 

tìm kiếm 

Thời điểm công ty đưa ra quyết 
định: Giữ lại hay sa thải 

Giai đoạn t0 Giai đoạn t1 Giai đoạn t2 
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việc, tức là ta có: EAV,*(w∗)B = V-. Đây cũng chính là mức lương sẵn lòng làm việc của người  
tìm việc.  

Thay EAV,*(w∗)B = V- vào phương trình (1), ta có:  

 ⇔	9
∗2:(;).<#

=2:(;)
				= 	𝑉+ 				⇔ 	𝑤∗ = 𝑟𝑉+ 

 (4) 

Từ đó, phương trình (3) có thể viết lại thành2: 

 ⇒ 𝑤∗ = −∑𝑆. 𝑐(𝜃) + 𝑏 + [𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)]. ∫ [𝑉)*(𝑤) −	𝑉+]
>
9∗ 𝑑𝐹(𝑤)	 (5) 

Thay phương trình (1) vào, phương trình (5) trở thành:  

 ⇔ 𝑤∗ = −∑𝑆. 𝑐(𝜃) + 𝑏 + [𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)]. ∫ Y92:(;).<
#

=2:(;)
−	𝑉+Z>

9∗ 𝑑𝐹(𝑤) (5) 

						⇔ 𝑤∗ = −R𝑆. 𝑐(𝜃) + 𝑏 + [𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)]. [ \
𝑤 + 𝑟𝑉+

𝑟 + 𝜆(𝜃)^
>

9∗

𝑑𝐹(𝑤)	 

 ⇔ 𝑤∗ = −∑𝑆. 𝑐(𝜃) + 𝑏 + Y?(;).@(A)
=2:(;)

Z . ∫ [𝑤 − 𝑤∗]>
9∗ 𝑑𝐹(𝑤) (6) 

Kết luận 1: Mức lương ngưỡng của người tìm việc có sự tương quan đồng biến với lượng vốn xã 

hội của họ trên thị trường, tức là B9
∗

B;
> 0. Điều này hàm ý rằng, một người tìm việc có ưu thế về vốn 

xã hội hơn thường có xu hướng yêu cầu một mức lương cao hơn, tác động này của vốn xã hội được 
thể hiện thông qua ba hiệu ứng gồm: (1) Chi phí tìm kiếm thấp hơn, (2) cơ hội việc làm nhiều hơn, 
và (3) khả năng bị sa thải ít hơn. 

Chứng minh: Trong phương trình (6), ta có thành tố ∫ [w −w∗]>
0$
∗ dF(w) > 0, do w	 ∈ 	 [w∗, ∞].  

- Hiệu ứng chi phí tìm kiếm thấp hơn: Phương trình (6) chỉ ra rằng người tìm việc có chi phí tìm 
kiếm cao sẽ có mức lương ngưỡng thấp hơn, 𝜕𝑤

∗
𝜕𝑐c < 0. Theo đó, một người tìm việc có chi phí 

tìm kiếm cao sẽ không muốn kéo dài quá trình tìm kiếm nên anh ta sẽ yêu cầu một mức lương ngưỡng 
thấp hơn.  

Với chi phí của mỗi hành vi tìm việc trên thị trường là một hàm giảm theo lượng vốn xã hội của 
người tìm việc do vấn đề về lợi thế thông tin (Calvo-Armengol & Jackson, 2007) nên ta có: ∂c ∂θc <
0. Điều này hàm ý rằng người tìm việc sẽ có xu hướng yêu cầu một mức lương cao hơn khi anh ta có 
nhiều vốn xã hội hơn vì đối diện với khoản chi phí tìm kiếm thấp hơn. 

𝜕𝑤∗

𝜕𝜃 =
𝜕𝑤∗

𝜕𝑐 .
𝜕𝑐
𝜕𝜃 > 0 

- Hiệu ứng cơ hội việc làm: Phương trình (6) cũng chỉ ra rằng tỷ lệ nhận được đề nghị việc làm 
(α), đại diện cho cơ hội việc làm của người lao động trên thị trường có mối quan hệ đồng biến với 
mức lương ngưỡng của người tìm việc, tức là: ∂w

∗
∂αc > 0. Một thị trường có nhu cầu lao động cao 

cho thấy cơ hội tìm được việc làm của người tìm kiếm việc làm nhiều hơn, và do đó, người tìm việc 
thường có xu hướng gia tăng mức lương yêu cầu của mình.  

 
2 Xem Phụ lục 2. 
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Lượng vốn xã hội là yếu tố giúp gia tăng cơ hội việc làm của người tìm kiếm việc làm, người tìm 
việc có ít vốn xã hội thường ít có khả năng tiếp xúc với các cơ hội việc làm hơn (Easley & Kleinberg, 
2010; van Hoye và cộng sự, 2009; Wanberg và cộng sự, 2002). Vốn xã hội có ý nghĩa trong vai trò 
cung cấp thông tin trước về các khả năng tuyển dụng hoặc đưa ra các gợi ý cá nhân về các nhà tuyển 
dụng tiềm năng (Reis & Ferreira, 2015), tức là ta có: ∂α ∂θc > 0. Điều này hàm ý rằng, lượng vốn xã 
hội cao hơn sẽ tác động làm cho người tìm việc nhận được nhiều cơ hội việc làm hơn và do đó, anh 
ta sẽ có xu hướng yêu cầu một mức lương ngưỡng cao hơn.  

𝜕𝑤∗

𝜕𝜃 =
𝜕𝑤∗

𝜕𝛼 .
𝜕𝛼
𝜕𝜃 > 0 

- Hiệu ứng sa thải: Phương trình (6) cũng chỉ ra rằng khả năng sa thải của thị trường có tác động 
âm đến mức lương ngưỡng của người tìm việc, 𝜕𝑤

∗
𝜕𝜆c < 0.	Với một thị trường có khả năng bị sa 

thải cao thì người tìm việc sẽ có xu hướng hạ thấp mức lương ngưỡng yêu cầu để nhanh chóng kết 
thúc quá trình tìm việc, vì không đáng để chờ đợi một công việc lương cao hơn nếu công việc đó có 
nhiều khả năng phải kết thúc sớm. 

Lượng vốn xã hội của người tìm việc lại có tác động có ý nghĩa làm giảm khả năng bị sa thải của 
người tìm việc (Cingano & Rosolia, 2012; Zhao, 2002) trên thị trường, 𝜕𝜆 𝜕𝜃c < 0. Từ đó, ta có thể 
lập luận rằng do biết khả năng bị sa thải trong tương lai của mình thấp, người tìm việc có ưu thế về 
vốn xã hội sẽ có xu hướng nâng cao mức lương ngưỡng khi tìm việc. 

𝜕𝑤∗

𝜕𝜃 =
𝜕𝑤∗

𝜕𝜆 .
𝜕𝜆
𝜕𝜃 > 0 

Tóm lại, kết luận 1 này chỉ ra rằng người tìm việc có ưu thế về vốn xã hội thường có xu hướng 
yêu cầu một mức lương ngưỡng cao hơn, do anh ta có chi phí tìm kiếm thấp hơn, dễ nhận được các 
cơ hội việc làm hơn và khả năng bị sa thải trong tương lai ít hơn.  

Kết luận 2: Số lượng hành vi tìm việc chịu sự tác động của lượng vốn xã hội của người tìm kiếm 
việc làm. Một người tìm việc có lượng vốn xã hội nhiều hơn thường có xu hướng gia tăng lượng hành 
vi tìm việc, tức là tích cực tìm việc hơn.     

Chứng minh: Từ phương trình (6), ta có điều kiện cần để đạt số lượng hành vi tìm kiếm tối ưu của 
người tìm việc trong mỗi giai đoạn là: 

−c(𝜃) +	e
𝛼(𝜃). 𝜎C(𝑆)
𝑟 + 𝜆(𝜃) f . [

[𝑤 − 𝑤∗]
>

9∗

𝑑𝐹(𝑤) = 	0 

 ⟺	Y?(;).@
%(A)

=2:(;)
Z . ∫ [𝑤 − 𝑤∗]>

9∗ 𝑑𝐹(𝑤) = 	c(𝜃) (7) 

Phương trình (7) thể hiện người tìm việc sẽ thực hiện các hành vi tìm việc cho đến khi lợi ích của 
mỗi hành vi tìm kiếm tăng thêm (vế trái) bằng với chi phí của mỗi hành vi tìm kiếm (vế phải), với 
σC(S) là độ nỗ lực biên của mỗi hành vi tìm việc tăng thêm, với σC(S = 0) = ∞ và σC(S = 1) = 0. 
Như vậy, phương trình (7) cũng cho thấy khi các điều kiện khác không đổi, người tìm kiếm việc làm 
có xu hướng tập trung thực hiện nhiều hành vi tìm việc ở thị trường có nhiều cơ hội việc làm hơn, tỷ 
lệ sa thải thấp hơn, hoặc khi họ có chi phí tìm việc thấp hơn.   

Và như đã thảo luận trong kết luận 1, lượng vốn xã hội của người tìm việc có tác động làm gia 
tăng cơ hội việc làm, giảm khả năng bị sa thải, và làm giảm chi phí tìm kiếm của người tìm việc: 
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BDE;&F

B;&
< 0, B?&E;&F

B;&
> 0, B:&E;&F

B;&
< 0. Điều này hàm ý rằng khi người tìm việc có nhiều vốn xã hội 

sẽ có xu hướng tập trung thực hiện nhiều hành vi tìm việc hơn so với người tìm việc ít vốn xã hội.  

Bên cạnh đó, một khía cạnh khác có thể rút ra từ kết luận này, đó là khi có sự thay đổi trong các 
điều kiện của thị trường như: Gia tăng tỷ lệ sa thải, hoặc sụt giảm cơ hội việc làm trên một thị trường 
thì người tìm việc sẽ giảm số lượng hành vi tìm kiếm việc làm trên thị trường này. Điều này dẫn tới 
kết quả là những ngành nghề đang suy thoái sẽ nhận được ít sự quan tâm tìm việc hơn so với những 
ngành nghề đang tăng trưởng.  

Kết luận 3: Người tìm việc có xu hướng di cư đến vùng có quy luật phân phối lương cao hơn 
(vùng đô thị, nước ngoài) để tìm việc. Lượng vốn xã hội tại quê nhà có tác động hạn chế xu hướng 
này của người tìm việc.    

Chứng minh: Từ phương trình tối ưu của số lượng hành vi tìm việc, ta có phương trình như sau: 

 ⟺	Y?(;).@
%(A)

=2:(;)
Z . ∫ [𝑤 − 𝑤∗]>

9∗ 𝑑𝐹(𝑤) = 	c(𝜃) (7) 

Ta thấy rằng, tương tự như các yếu tố cơ hội việc làm, tỷ lệ sa thải hay chi phí tìm việc đã đề cập 
đến ở kết luận 2, một quy luật phân phối tiền lương F(w) cao hơn cũng đòi hỏi một lượng hành vi tìm 
việc nhiều hơn để đảm bảo điều kiện tối ưu, trong điều kiện các yếu tố khác không đổi. Điều này ám 
chỉ rằng người tìm việc có xu hướng di cư tìm việc đến những thị trường có quy luật phân phối tiền 
lương cao như khu vực đô thị hay nước ngoài.  

Tuy nhiên, ta thấy rằng khi các yếu tố khác bị thay đổi bởi lượng vốn xã hội thì vẫn có thể đảm 
bảo điều kiện tối ưu của phương trình (7) mà không cần gia tăng thêm lượng hành vi tìm việc, tức là 
hạn chế tình trạng di cư tìm việc. Cụ thể, một lượng vốn xã hội thấp của người tìm việc ở thị trường 
di cư đến làm giảm khả năng nhận được đề nghị việc làm, tăng khả năng bị sa thải hay tăng chi phí 
tìm việc sẽ triệt tiêu lợi ích của quy luật phân phối tiền lương cao và như vậy giảm động cơ di cư của 
người tìm việc. Ngược lại, một lượng vốn xã hội nhiều ở thị trường quê nhà làm gia tăng khả năng 
nhận được đề nghị việc làm, giảm khả năng bị sa thải, giảm chi phí tìm việc sẽ bù đắp tác động của 
quy luật phân phối tiền lương thấp. Nếu lượng vốn xã hội ở quê nhà đủ lớn, người tìm việc sẽ không 
di cư tìm kiếm việc làm.  

3. Kết luận 

Mô hình lý thuyết của nhóm tác giả đơn giản nhưng hiệu quả trong việc giải thích một số tác động 
của lượng vốn xã hội lên hành vi tìm kiếm của người tìm việc. Cụ thể, mô hình của nhóm tác giả giải 
thích được lý do tại sao người tìm kiếm việc làm sẽ nỗ lực nhiều hơn khi tìm việc, họ thực hiện nhiều 
hành vi tìm việc hơn khi họ có lợi thế về vốn xã hội, đó là do họ có lợi thế hơn về thông tin cơ hội 
việc làm, chi phí tìm việc thấp hơn và công việc được kỳ vọng sẽ ổn định hơn. Mô hình đồng thời 
cũng cung cấp cơ sở để giải thích cho động cơ di cư tìm việc tới thị trường có quy luật phân phối tiền 
lương cao hơn và vai trò của vốn xã hội tác động lên động cơ di cư này. Khi mà lượng vốn xã hội tại 
quê nhà đủ lớn thì người tìm việc sẽ không di cư. Và quan trọng nhất, mô hình lý thuyết cung cấp cơ 
sở giải thích tác động của lượng vốn xã hội của người tìm kiếm việc làm lên mức lương yêu cầu của 
họ khi tìm việcn 
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Phụ lục 1 
Xét quá trình tìm việc được mô tả trong Hình 1, ta thấy rằng nếu người tìm việc đưa ra quyết định 

chấp nhận đề nghị làm việc ở cuối giai đoạn 0, người tìm việc sẽ trở thành công nhân ở giai đoạn 1 
và nhận mức lương w vào cuối giai đoạn này. Sau quá trình làm việc trong giai đoạn t1, tại đầu giai 
đoạn t2 thì người công nhân sẽ đối diện với quyết định của công ty là bị sa thải hay tiếp tục làm việc. 
Với tỷ lệ sa thải bình quân thị trường được cố định là 𝜆 thì người lao động có khả năng bị sa thải là 
𝜆, và khi đó, người tìm việc sẽ tìm kiếm việc làm và hưởng lợi ích thất nghiệp 𝑉+ trong giai đoạn này 
(lợi ích phát sinh đầu giai đoạn). Điều này cũng có nghĩa là người lao động có (1 − 𝜆) khả năng được 
giữ lại làm việc với mức lương cố định w (phát sinh cuối giai đoạn). Quá trình trên cứ tiếp tục lặp đi 
lặp lại, và người lao động chỉ có khả năng bị sa thải hoặc được tiếp tục làm việc ở giai đoạn sau chỉ 
khi anh ta được tiếp tục làm ở giai đoạn trước.       

Như vậy, ta có hiện giá kỳ vọng của khoảng lợi ích mà người lao động sẽ nhận được tại đầu giai 
đoạn t1 nếu chấp nhận đề nghị việc làm nhận được ở giai đoạn t0 với mức lương w trên thị trường là: 

𝑉)*(𝑤) =
𝑤

(1 + 𝑟) + e
(1 − 𝜆)𝑤
(1 + 𝑟). +

𝜆. 𝑉+

(1 + 𝑟)f +
(1 − 𝜆). e

(1 − 𝜆)𝑤
(1 + 𝑟)G +

𝜆. 𝑉+

(1 + 𝑟).f + ⋯

+ (1 − 𝜆)HI.. e
(1 − 𝜆)𝑤
(1 + 𝑟)H +

𝜆. 𝑉+

(1 + 𝑟)HI*f 		với	n → 	∞	

⟺ 𝑉)*(𝑤) = e
𝑤

(1 + 𝑟) +
(1 − 𝜆)𝑤
(1 + 𝑟). +

(1 − 𝜆).𝑤
(1 + 𝑟)G +⋯+

(1 − 𝜆)>𝑤
(1 + 𝑟)> f

+ e
𝜆𝑉+

(1 + 𝑟) +
(1 − 𝜆)𝜆𝑉+

(1 + 𝑟). +
(1 − 𝜆).𝜆𝑉+

(1 + 𝑟)G +. . +
(1 − 𝜆)>𝜆𝑉+

(1 + 𝑟)> f 

⟺𝑉)*(𝑤) = 𝑤. e
1

(1 + 𝑟) +
(1 − 𝜆)
(1 + 𝑟). +

(1 − 𝜆).

(1 + 𝑟)G +⋯+
(1 − 𝜆)>

(1 + 𝑟)>f

+ 𝜆𝑉+. e
1

(1 + 𝑟) +
(1 − 𝜆)
(1 + 𝑟). +

(1 − 𝜆).

(1 + 𝑟)G +. . +
(1 − 𝜆)>

(1 + 𝑟)>f					(1𝑎) 

Áp dụng công thức dòng tiền tăng trưởng đều, đặt A = *
(*2=)

+ (*I:)
(*2=)'

+ (*I:)'

(*2=)(
+⋯+ (*I:))

(*2=))
 

⇔ 𝐴 =
1

(1 + 𝑟) +
(1 − 𝜆)
(1 + 𝑟) . e

1
(1 + 𝑟) +

(1 − 𝜆)
(1 + 𝑟). +

(1 − 𝜆).

(1 + 𝑟)G +⋯+
(1 − 𝜆)>

(1 + 𝑟)>f	 

⇔ 𝐴 =
1

(1 + 𝑟) +
(1 − 𝜆)
(1 + 𝑟) . 𝐴	 ⇔

(1 + 𝑟)𝐴 = 1 + (1 − 𝜆)𝐴	 ⇔ (𝑟 + 𝜆)𝐴 = 1 ⇔ 𝐴 =
1

𝑟 + 𝜆	 

Phương trình (1a) có thể viết lại là:   

𝑉)*(𝑤) =
𝑤 + 𝜆𝑉+

(𝑟 + 𝜆) 		 
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Phụ lục 2 

						⇔ 𝑟. 𝑉+ =	−R𝑆. 𝑐(𝜃) + 𝑏 + [𝛼(𝜃). 𝜎(𝑆)].𝑀𝑎𝑥?𝐸A𝑉)*(𝑤)B − 𝑉+, 0C						(3) 

Thành tố 𝑀𝑎𝑥?𝐸A𝑉)*(𝑤)B − 𝑉+, 0C trong phương trình (3) cho thấy người tìm việc chỉ chấp nhận 
đi làm khi 𝐸A𝑉)*(𝑤)B − 𝑉+ > 0  

⟺
𝑤+ 𝜆(𝜃). 𝑉+

𝑟 + 𝜆(𝜃) > 𝑉+ 	⟺ 	𝑤 > 𝑟𝑉+ 	⟺ 	𝑤 > 𝑤∗ 

Với mức lương (w) được rút một cách ngẫu nhiên từ quy luật phân phối tiền lương F(w) của thị 
trường, nên khả năng người tìm việc nhận được một đề nghị việc làm có mức lương w > w∗ là: 
Pr(w > w∗) = 1 − F(w∗) = ∫ dF(w)>

0∗ . 

 


