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Vốn con người từ lâu được xem là một nguồn lực quan trọng của 
doanh nghiệp, bao gồm nhiều thành phần mà trong đó đào tạo chính 
thức, kỹ năng tích lũy được xem là quan trọng nhất. Suất sinh lợi từ vốn 
con người là khái niệm được đo lường bằng các giá trị sinh lợi từ vốn 
con người tạo ra cho các doanh nghiệp. Nghiên cứu này sử dụng Bộ 
dữ liệu điều tra lao động Việt Nam (LFS) năm 2020 với 49.207 quan sát 
sau khi chọn lọc để ước lượng và đánh giá suất sinh lợi của vốn con 
người tại vùng kinh tế trọng điểm phía Nam thông qua mô hình 
Heckman. Kết quả nghiên cứu cho thấy suất sinh lợi gắn liền với vốn 
con người của người lao động, việc thúc đẩy gia tăng vốn con người ở 
tất cả các khía cạnh đều thúc đẩy mức sinh lợi càng cao.  

Abstract 

Human capital has long been considered an important resource of 
enterprises, including many components in which formal training and 
accumulated skills are considered the most important. Human capital 
return is a concept measured by the profitable values created by 
human capital for businesses. This study used the Heckman model to 
estimate and analyze the rate of return on human capital in the 
southern key economic region of Vietnam using the 2020 Vietnam 
Labor Force Survey (LFS) dataset with 49,207 observations after 
selection. According to the research findings, the rate of return 
connected with worker human capital, boosting the expansion of 
human capital in all aspects encourages a greater level of profitability. 
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1. Bối cảnh nghiên cứu  

Vốn con người đề cập đến các kỹ năng, kiến thức và khả năng của lực lượng lao động. Suất sinh 
lợi từ vốn con người (SSLTVCN) đề cập đến giá trị mà giáo dục, đào tạo và kinh nghiệm của một cá 
nhân bổ sung vào tiềm năng thu nhập của họ (Becker, 2009). Mối quan hệ giữa SSLTVCN và cấu 
trúc việc làm (CTVL) có thể bị ảnh hưởng bởi những thay đổi trong nền kinh tế, công nghệ và điều 
kiện thị trường lao động (Maazouz, 2013). Tác động của những tiến bộ công nghệ, sự thay đổi trong 
cơ cấu ngành và những thay đổi về cung và cầu nghề nghiệp có ảnh hưởng đối với mối quan hệ giữa 
CTVL và SSLTVCN. Khám phá các yếu tố khu vực và ngành ảnh hưởng đến mối quan hệ giữa CTVL 
và SSLTVCN có thể cung cấp những hiểu biết về đặc điểm cụ thể của khu vực hoặc ngành, điều kiện 
thị trường lao động địa phương, thành phần công nghiệp hoặc các yếu tố địa lý, ảnh hưởng đến 
SSLTVCN trong các CTVL cụ thể. 

Nghiên cứu này nhằm khám phá mối quan hệ giữa cấu trúc việc làm và SSLTVCN tại vùng kinh 
tế trọng điểm phía Nam (VKTTĐPN). VKTTĐPN là một khu vực kinh tế quan trọng, là nơi diễn ra 
nhiều hoạt động kinh tế đa dạng khác nhau và có vai trò quan trọng phát triển kinh tế vùng. Nghiên 
cứu mong muốn sẽ tìm câu trả lời cho câu hỏi về CTVL tác động như thế nào đến SSLTVCN, những 
tác động tiềm ẩn đối với người lao động và toàn bộ nền kinh tế. Nghiên cứu sẽ sử dụng phương pháp 
định lượng để phân tích mối quan hệ giữa CTVL và SSLTVCN tại VKTTĐPN. 

2. Lý thuyết và các nghiên cứu trước 

2.1. Vốn con người và suất sinh lợi của vốn con người  

Kinh tế học cổ điển đã lưu ý về khả năng của con người và khái niệm vốn con người được đề cập 
lần đầu tiên vào thế kỷ XVII (Petty, 1690). Các nghiên cứu của Mincer (1958), Schultz (1961), Becker 
(1964) đã bày tỏ quan điểm khác nhau về sự hình thành và khai thác vốn con người. Vốn con người 
chính là việc thông qua đào tạo và giáo dục chính thức nhằm bổ sung và cập nhật khả năng để cá nhân 
làm việc tốt hơn trong xã hội (Florin và cộng sự, 2003), tương tự như phương tiện sản xuất vật chất 
như máy móc và nhà máy, vốn con người là kỹ năng và kiến thức mà cá nhân có được thông qua đầu 
tư vào đi học, đào tạo tại chỗ và các loại kinh nghiệm khác (Becker & Murphy, 2003), vốn con người 
còn được khái quát hóa thành kiến thức, năng lực, thái độ và hành vi trong một cá nhân (Westphalen, 
1999; Rastogi, 2002). Bontis (1998) định nghĩa vốn con người là tổng hợp kiến thức chuyên môn, kỹ 
năng và sự hiểu biết của nhân viên trong một tổ chức, giúp tạo ra sự khác biệt cho tổ chức đó. de la 
Fuente và Ciccone (2003) cũng đồng ý với định nghĩa này, nhưng họ bổ sung thêm giáo dục, kinh 
nghiệm và đào tạo vào khái niệm vốn con người. Au và cộng sự (2008) lại nhấn mạnh vào kiến thức 
và kỹ năng mà một người đạt được thông qua các hoạt động đào tạo và quá trình tích lũy. Theo quan 
điểm sản xuất của nguồn vốn con người, vốn con người là một nguồn lực cơ bản tạo ra năng suất kinh 
tế (Romer, 1990), phúc lợi cho cá nhân, xã hội và tổng thể nền kinh tế (Rodriguez & Loomis, 2007). 

Như vậy, có ba nhân tố chính tạo nên vốn con người, đó là: 
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- Thứ nhất, năng lực ban đầu, nhân tố này gắn liền với yếu tố năng khiếu và bẩm sinh ở mỗi người. 
Điều này được Bontis và Fitz‐enz (2002) chứng minh rõ quan điểm khi vốn con người đề cập đến sự 
kết hợp của các yếu tố được sở hữu bởi các cá nhân.  

- Thứ hai, những năng lực và kiến thức chuyên môn được hình thành và tích lũy thông qua quá 
trình đào tạo chính quy. Điều này tương ứng với khía cạnh thứ hai ở trên khi học tập, rèn luyện giúp 
gia tăng tri thức và tri thức là nguồn lực sẵn sàng đáp ứng các yêu cầu để phát triển bản thân, doanh 
nghiệp và xã hội (Dimov & Shepherd, 2005).  

- Thứ ba, khả năng, kỹ năng chuyên môn, những kinh nghiệm tích lũy từ quá trình sống và làm 
việc. Dimov và Shepherd (2005) cho thấy việc có kinh nghiệm từ trước cũng góp phần giảm thiểu rủi 
ro thất bại trong các hoạt động từ đời sống đến kinh tế. Trong khi Mincer và Polachek (1974) tin rằng 
tích lũy vốn con người là một quá trình suốt đời. Trong giai đoạn sau khi tốt nghiệp, phần lớn vốn 
con người là sự tích lũy liên tục của khả năng kiếm tiền diễn ra trong công việc. 

Thuật ngữ “suất sinh lợi của vốn con người” đề cập đến lợi ích kinh tế hoặc lợi ích mà các cá nhân 
hoặc xã hội nhận được do đầu tư vào giáo dục, kỹ năng, đào tạo và các hình thức phát triển vốn con 
người khác (Becker, 2009). Nó thể hiện sự gia tăng năng suất, thu nhập hoặc các kết quả khác có thể 
được quy cho kiến thức, khả năng và trình độ được nâng cao của một cá nhân và thường được khám 
phá trong bối cảnh phân tích mối quan hệ giữa giáo dục, kỹ năng và kết quả kinh tế (Lazear &  
Shaw, 2007). 

Thuật ngữ “cấu trúc việc làm” đề cập đến thành phần và đặc điểm của các cơ hội việc làm trong 
một nền kinh tế hoặc ngành. Nó thể hiện sự phân bổ công việc giữa các ngành nghề và trình độ kỹ 
năng khác nhau (Borjas, 2013; Ehrenberg & Smith, 2017). Định nghĩa “cấu trúc việc làm” thường 
được thảo luận trong kinh tế học lao động và các lĩnh vực liên quan để hiểu được sự phân bổ việc 
làm, chênh lệch tiền lương, sự dịch chuyển nghề nghiệp và các yếu tố khác ảnh hưởng đến thị trường 
lao động (Cahuc và cộng sự, 2014). 

2.2. Mối quan hệ giữa “cấu trúc việc làm” và “suất sinh lợi vốn con người” 

Vốn con người một mặt góp phần thúc đẩy quá trình phát triển kinh tế và tiến bộ khoa học công 
nghệ của đất nước. Mặt khác, đặc điểm kinh tế - xã hội của các vùng có ảnh hưởng đến SSLTVCN. 
Sự tích lũy vốn con người trong một khu vực càng lớn thì tác động của nó đến mức thu nhập của dân 
cư càng mạnh, tăng chi phí giáo dục trong dài hạn có lợi hơn so với việc tăng đầu tư vào tài sản cố 
định (Aletdinova & Koritsky, 2020). Hầu hết mọi người sẽ đầu tư vào bản thân khi còn trẻ (Ben-
Porath, 1967) và thu nhập kinh tế có xu hướng tương quan thuận với trình độ học vấn và kỹ năng 
(Becker, 1964). Lợi nhuận từ giáo dục dự kiến sẽ khác nhau giữa các phân khúc thị trường lao động 
(Leontaridi, 2002). Theo Sullivan (2010), vốn con người của cả nghề nghiệp và ngành cụ thể đều là 
những yếu tố chính quyết định tiền lương. Tuy nhiên, tầm quan trọng của các loại vốn con người khác 
nhau có thể khác nhau giữa các nghề nghiệp. Theo Lindsay (1971), thước đo chính xác nhất về 
SSLTVCN là hiệu ứng của cải mà việc tăng lương có thể mang lại. 

Maazouz (2013) phân tích thực nghiệm các nước đang phát triển dựa trên lợi tức đầu tư vào vốn 
con người và chính sách của thị trường lao động. Trong thị trường lao động phân khúc và cạnh tranh, 
trình độ học vấn tăng dẫn đến tỷ lệ thất nghiệp tăng và các đơn vị sản xuất bắt đầu sử dụng trình độ 
học vấn như một chỉ số định lượng về việc làm. 
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Demombynes và Testaverde (2018) đánh giá các khía cạnh chính của thị trường lao động ở Việt 
Nam giai đoạn 2007–2014 cho thấy lượng lao động còn làm nông hoặc tự kinh doanh là khá nhiều. 
Bên cạnh đó, giáo dục có tác động lớn đến mức lương của người lao động, học càng cao sẽ giúp cho 
người lao động thu được lợi ích biên càng lớn, sự tăng trưởng lớn về lương của người lao động trong 
các doanh nghiệp tư nhân và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. Samaniego và Viegelahn (2021) 
đã đo lường sự chuyển dịch thị trường lao động tại Việt Nam giai đoạn 2011–2019 vì sự chuyển đổi 
của thị trường lao động đóng một vai trò quan trọng trong việc thực hiện các chính sách về việc làm 
trong tương lai. Samaniego và Viegelahn (2021) cũng đã ước tỉnh tỷ lệ và tần suất giữa có việc làm, 
thất nghiệp, làm việc chính thức và phi chính thức, trong một ngành nghề hoặc giữa các ngành nghề 
khác nhau. 

Mối quan hệ giữa CTVL và SSLTVCN là một chủ đề phức tạp và nhiều mặt. CTVL đóng một vai 
trò quan trọng trong việc xác định mức độ mà các cá nhân có thể sử dụng hiệu quả vốn nhân lực của 
họ. Một CTVL phù hợp với trình độ học vấn, kỹ năng và trình độ của các cá nhân có xu hướng mang 
lại lợi nhuận cao hơn cho vốn con người. CTVL ảnh hưởng đến cung và cầu về các kỹ năng và nghề 
nghiệp khác nhau trong một nền kinh tế. Những thay đổi trong cơ cấu công việc, chẳng hạn như: Thay 
đổi thành phần nghề nghiệp hoặc yêu cầu kỹ năng, có thể tác động đến lợi nhuận trên vốn con người. 
CTVL ảnh hưởng đến khả năng của các cá nhân di chuyển giữa các ngành nghề khác nhau. Sự dịch 
chuyển nghề nghiệp có thể ảnh hưởng đến lợi nhuận trên vốn con người vì các cá nhân có thể tận 
dụng các kỹ năng và kiến thức hiện có của họ trong các nghề nghiệp mới, dẫn đến thu nhập cao hơn 
hoặc tăng năng suất. Một CTVL linh hoạt cho phép chuyển đổi nghề nghiệp dễ dàng có xu hướng tạo 
điều kiện cho suất sinh lợi cao hơn trên vốn con người (Becker, 2009; Lazear & Oyer, 2004). 

3. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nghiên cứu này tiếp cận đo lường suất sinh lợi của vốn con người thông qua hàm Mincer (Mincer, 
1974; Willis, 1986). Cụ thể:  

lnWage = λZγ + ε 

Công thức trên biểu thị mô hình tiền lương với Wage: Tiền lương của công việc chính của lao 
động (được đo lường qua Logarit); Z: Tập hợp các biến độc lập bao gồm độ tuổi, trình độ học vấn, 
bằng cấp; γ: Các tham số ước lượng; ε: Biểu thị sai số ngẫu nhiên; và λ: Tham số ước lượng của mô 
hình lựa chọn, biểu thị ảnh hưởng của trạng thái lao động đến khả năng lao động được lựa chọn trong 
quá trình quyết định việc làm. 

Dựa trên các nghiên cứu đi trước, nghiên cứu này đề xuất xem xét các khía cạnh trong vốn con 
người về đào tạo chính thức (trình độ học vấn, bằng cấp) cũng như kinh nghiệm tích lũy (thông qua 
độ tuổi, độ tuổi bình phương) (Florin và cộng sự, 2003; de la Fuente & Ciccone, 2003; Au và cộng 
sự, 2008). Nghiên cứu của Adda và cộng sự (2017) đã cho thấy có sự khác biệt trong tiền lương giữa 
các đặc trưng nghề nghiệp (lao động chuyên môn/quản lý, lao động kỹ năng, lao động phổ thông) và 
lĩnh vực hoạt động (nông nghiệp, công nghiệp, dịch vụ) giữa các lao động. Bên cạnh đó, các yếu tố 
quan trọng khác về không gian (nông thôn, thành thị), khoảng cách về giới (nam, nữ), cũng như đặc 
trưng tổ chức hoạt động (quy mô, loại hình tổ chức) cũng được đưa vào để phân tích. 

Nghiên cứu này sử dụng bộ dữ liệu điều tra lao động Việt Nam năm 2020 (Tổng cục Thống kê 
Việt Nam, 2020) gồm: Thông tin về tiền lương, trình độ học vấn, độ tuổi và các thông tin khác của 
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các lao động trong độ tuổi lao động. Tổng số lao động được điều tra trong bộ dữ liệu là 347.207, sau 
khi loại bỏ các dữ liệu trống và thiếu dữ liệu. Trong đó, số quan sát ở VKTTĐPN bao gồm 49.207 
quan sát.  

Các mô hình về tiền lương và suất sinh lợi tiềm ẩn hiện tượng sai lệch do xác suất tham gia vào 
các thị trường lao động, để ước tính suất sinh lợi hiệu quả, mô hình Heckman được dùng để khắc phục 
các hiện tượng do đặc thù thị trường lao động (Heckman và cộng sự, 2006). Các tính toán thống kê 
và ước lượng trong nghiên cứu này sử dụng phần mềm R, các mô hình trong trình bày kết quả được 
ước lượng dưới dạng ước lượng vững (Robust Estimation). Bảng 1 dưới đây trình bày đo lường các 
biến số trong mô hình. Nhóm tác giả thực hiện ước lượng với ba nhóm mô hình chủ yếu: (1) Mô hình 
chung, (2) mô hình phân loại theo đối tượng lao động (nhà chuyên môn, lao động có kỹ năng, lao 
động phổ thông), (3) mô hình ngành kinh tế (nông nghiệp, công nghiệp, dịch vụ). Qua đó, nghiên cứu 
kỳ vọng so sánh suất sinh lợi theo từng khía cạnh của vốn xã hội ở các nhóm đối tượng, các nhóm 
ngành kinh tế khác nhau bên cạnh một mô hình tổng thể chung của Vùng. 

Bảng 1. 
Bảng đo lường các biến nghiên cứu 

Biến số Đo lường 

Trình độ học vấn Biến định danh: Không đi học (cơ sở tham chiếu), chưa học hết tiểu học, 
tiểu học, trung học cơ sở, trung học phổ thông. 

Bằng cấp Biến định danh: Không bằng cấp (cơ sở tham chiếu), sơ cấp, trung cấp, 
cao đẳng, đại học, thạc sĩ, tiến sĩ. 

Giới tính Nam/nữ. 

Loại hình doanh nghiệp/tổ chức Loại hình hộ, cá thể (cơ sở tham chiếu), doanh nghiệp – hợp tác xã (HTX), 
khu vực công (nhà nước), FDI, loại hình khác. 

Tuổi   

Tuổi bình phương 

Quy mô tổ chức (ln) Lấy giá trị Logarit tự nhiên (ln). 

 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Đặc trưng chung về cấu trúc việc làm và thu nhập  

Tuổi lao động trung bình của cả nam và nữ tại VKTTĐPN là khoảng 37 tuổi. Tỷ lệ việc làm trên 
phạm vi cả nước đạt 97,18%; tỷ lệ thất nghiệp là 2,82%. Trùng hợp, 1,64% là tỷ lệ có việc làm của 
nam giới cao hơn so với nữ giới và cũng là tỷ lệ thất nghiệp của nam giới thấp hơn so với nữ giới. Tỷ 
lệ có việc làm của VKTTĐPN thấp hơn so với cả nước (97,18%); đồng thời, tỷ lệ thất nghiệp của 
VKTTĐPN cũng cao hơn so với cả nước 1,84%. Tỷ lệ việc làm tại VKTTĐPN là 96,34%, thấp hơn 
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tỷ lệ việc làm cả nước gần 1%, điều này dẫn đến hệ quả là tỷ lệ thất nghiệp tại Vùng cao hơn so với 
cả nước 0,84%.  

Hộ kinh doanh cá thể chiếm ưu thế với 56,84% so với các loại hình kinh doanh khác tại 
VKTTĐPN, cao hơn cả ba loại hình kinh doanh FDI (14,56%), doanh nghiệp - HTX (22,19%), và 
nhà nước (6,34%) cộng lại. 

Kết quả thống kê mức lương trung bình hằng tháng của lao động tại VKTTĐPN là 7,025 triệu 
đồng, cao gần gấp đôi so với cả nước (4,599 triệu đồng). Với mức lương từ 10 triệu, người lao động 
tập trung ở ngành nghề có chuyên môn bậc cao và trong lực lượng vũ trang, tương tự với nghiên cứu 
của Tran và Vu (2020). Ngành có mức lương cao nhất là lãnh đạo, quản lý trong các ngành, các cấp 
và các đơn vị (19,288 triệu đồng), trong khi đó, lao động giản đơn có mức lương thấp hơn khoảng 4,5 
lần so với các vị trí lãnh đạo, quản lý (4,342 triệu đồng), đây được xem là khoảng chênh lệch lương 
khá lớn theo ngành nghề. Thợ lắp ráp và vận hành máy móc, thiết bị với nhân viên trợ lý văn phòng 
có mức lương cách nhau 500.000 đồng (7,457 triệu đồng và 7,993 triệu đồng). Nhân viên dịch vụ và 
bán hàng, lao động có kỹ năng trong nông nghiệp, lâm nghiệp và thuỷ sản, lao động thủ công và các 
nghề có liên quan khác có mức lương từ 6,5 triệu đồng đến gần 7 triệu đồng. 

Người lao động làm việc trong doanh nghiệp – HTX có mức lương trung bình cao nhất (9 triệu 
đồng), khu vực FDI và nhà nước có mức lương gần tương đương nhau (7,769 triệu đồng và 7,454 
triệu đồng). Loại hình kinh doanh hộ cá thể có mức lương 5,992 triệu đồng, cao hơn các loại hình 
kinh doanh khác khoảng 1 triệu đồng (4,997 triệu đồng). 

4.2. Đặc trưng cấu trúc việc làm và thu nhập theo địa phương 

Tỷ lệ nam giới chiếm ưu thế hơn so với nữ giới ở tất cả các tỉnh, thành phố tại VKTTĐPN, với 
tổng tỷ lệ nam giới là 52,47%, cao hơn nữ giới 4,92%. Sự chênh lệch này là không nhiều nhưng lại 
thể hiện một xu hướng tương đối giống với tỷ lệ nam và nữ trong lực lượng lao động nói chung của 
nước ta ở cùng thời điểm phân tích. Thống kê theo tỷ lệ thất nghiệp thì Bình Dương, Bà Rịa – Vũng 
Tàu và TP.HCM là ba tỉnh, thành phố có tỷ lệ thất nghiệp cao nhất (trên 4%) dẫn đến tỷ lệ có việc 
làm nằm ở mức 95%. Ngược lại, Tây Ninh, Đồng Nai, và Long An là ba tỉnh thành có tỷ lệ việc làm 
trên 97%.  

Thống kê theo loại hình kinh doanh thì loại hình kinh doanh hộ cá thể chiếm ưu thế (gần 40% đến 
hơn 73%) ở tất cả các tỉnh, thành phố, và cao nhất (73%) ở Bình Phước và Tiền Giang. Trong khi đó, 
tỷ lệ của loại hình nhà nước là thấp (dưới 10%) nhưng mang tính ổn định ở tất cả các tỉnh thành. 
TP.HCM nổi bật với loại hình doanh nghiệp - HTX (38,52%), trong khi Bình Dương và Đồng Nai 
chiếm ưu thế với loại hình FDI (37,62% và 33,01%).  

Thống kê theo mức lương trung bình hằng tháng của người lao động thì TP.HCM có mức lương 
trung bình cao nhất (gần 9 triệu đồng). Kế tiếp là tỉnh Đồng Nai với gần 8 triệu đồng và tỉnh Bình 
Dương với mức cao thứ ba trong VKTTĐPN (7,3 triệu đồng). Ba tỉnh có mức lương tương tự nhau 
là Bình Phước, Long An và Tiền Giang (từ 5,3 triệu đến 5,8 triệu đồng). 

4.3. Đặc trưng cấu trúc việc làm và thu nhập theo trình độ học vấn  

Thống kê tình trạng việc làm của người lao động theo trình độ học vấn tại VKTTĐPN cho thấy 
người lao động chưa bao giờ đi học, chưa học xong tiểu học, tiểu học, trung học cơ sở đều có tỷ lệ 
việc làm dao động là 97%, và tỷ lệ thất nghiệp nằm ở mức 2,3% đến gần 3% cho bốn loại trình độ 
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học vấn này. Lý giải cho vấn đề này, Demombynes và Testaverde (2018) trong nghiên cứu của họ đã 
nhận thấy các công việc đòi hỏi kỹ năng thấp chiếm ưu thế trong tổng số các công việc hiện có, điều 
này tương đồng với dữ liệu của VKTTĐPN. Loại hình kinh doanh mà lao động làm việc theo trình 
độ học vấn tại VKTTĐPN khi xét khía cạnh loại hình kinh doanh, hộ kinh doanh cá thể chiếm ưu thế 
đối với người lao động chưa đi học, chưa học xong tiểu học, tiểu học và trung học cơ sở ở VKTTĐPN. 
Đây cũng là loại hình kinh doanh chiếm ưu thế (56,84%) trong tổng số các loại hình kinh doanh. 

Trình độ học vấn càng cao thì mức lương nhận được sẽ càng cao, cụ thể: Người lao động có học 
vấn trung học cơ sở nhận mức lương trung bình gần 9 triệu đồng – mức lương cao nhất, con số này 
gấp đôi người lao động chưa bao giờ đi học (hơn 4 triệu đồng) – mức lương trung bình thấp nhất trong 
các biến quan sát được. Với người lao động chưa học xong tiểu học và đã có bằng tiểu học, mức lương 
chênh lệch nhau khoảng 0,5 triệu đồng, mức lương lần lượt là 5,306 triệu đồng và 5,890 triệu đồng. 
Như vậy, không có sự chênh lệch quá lớn về mức lương nhận được giữa người lao động chưa học 
xong tiểu học và đã có bằng tiểu học. Người tốt nghiệp trung học cơ sở nhận mức lương 6,652 triệu 
đồng. Qua đó có thể thấy, mối quan hệ giữa tiền lương theo học vấn khá phù hợp với những lý thuyết 
đã đề cập. 

Thống kê theo bằng cấp của người lao động tại VKTTĐPN cho thấy tỷ lệ thất nghiệp với người 
có bằng cao đẳng lên đến 8,75%, và 5,6% ở người lao động có bằng đại học. Tỷ lệ thất nghiệp giảm 
dần đối với người có bằng cấp cao (thạc sĩ, tiến sĩ), tỷ lệ có việc làm của người lao động có bằng thạc 
sĩ lên đến 99,5% và tiến sĩ là 96,15%.  

Thống kê theo loại hình kinh doanh và bằng cấp tại VKTTĐPN cho thấy nhóm lao động có bằng 
thạc sĩ và tiến sĩ làm việc trong cơ quan nhà nước là chiếm tỷ lệ khá cao (47,85% và 65,22%) và hai 
loại bằng cấp này chiếm phần trăm rất nhỏ (dưới 5%) trong loại hình kinh doanh hộ cá thể. Trong khi 
đó, bằng đại học phân bổ đều ở hai loại hình kinh doanh này. 

Sự khác biệt về bằng cấp dẫn tới những khác biệt nhất định trong tiền lương. Tiền lương theo bằng 
cấp phân hóa thành hai nhóm rõ rệt, nhóm lao động có trình độ cao (từ đại học đến tiến sĩ) có mức 
lương trung bình từ 10 triệu đồng đến hơn 17 triệu đồng. Nhóm còn lại không có bằng cấp đạt mức 
lương trung bình 6 triệu đồng, cách biệt đến 4 triệu đồng so với nhóm thứ nhất. Điều đặc biệt, mức 
lương của người có bằng sơ cấp là 9,575 triệu đồng, cao hơn người có bằng cao đẳng và bằng trung 
cấp lần lượt là 8,215 triệu đồng và 7,851 triệu đồng. Điều này có thể được lý giải rằng nhu cầu lao 
động lành nghề (có bằng sơ cấp) cao so hơn với các loại hình lao động có bằng cấp khác. 

4.4. Suất sinh lợi theo vốn con người của lao động tại VKTTĐPN 

Kết quả từ mô hình suất sinh lợi ở Bảng 2 cho thấy, việc đi làm công nhận lương theo trình độ học 
vấn có sự khác biệt đáng kể về suất sinh lợi (về làm công nhận lương). Theo kết quả của mô hình 
chung tại VKTTĐPN, khi so sánh với nhóm không đi học, thì các nhóm học vấn có suất sinh lợi cao 
hơn đáng kể (ý nghĩa thống kê ở mức 1%). Dựa trên hệ số hồi quy ước lượng ở Bảng 2 cho thấy, suất 
sinh lợi của nhóm đi học càng cao thì mức sinh lợi càng lớn. Cụ thể, người lao động đã học tiểu học 
cao hơn nhóm không đi học khoảng 34,5%, nhóm tốt nghiệp tiểu học cao hơn 45%, nhóm trung học 
cơ sở cao hơn khoảng 51%, và nhóm trung học phổ thông cao hơn khoảng 56%. Trong đó, chênh lệch 
của nhóm lao động kỹ năng trong suất sinh lợi là cao nhất, và có học vấn càng cao thì suất sinh lợi 
chênh lệch càng cao, đối với trình độ học vấn trung học phổ thông thì suất sinh lợi cao hơn xấp xỉ 
37% so với nhóm không đi học. Điều này cũng đúng với các lĩnh vực hoạt động kinh tế: Nông nghiệp, 
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công nghiệp và dịch vụ. Chênh lệch lớn nhất trong lĩnh vực công nghiệp, lên tới hơn 37%. Chênh lệch 
suất sinh lợi trong lĩnh vực nông nghiệp và dịch vụ cao nhất ở trình độ học vấn trung học phổ thông 
với suất sinh lợi cao hơn tương ứng là 27,2%, và xấp xỉ 35,8% so với không đi học. 

Ở khía cạnh bằng cấp, các kết quả ước lượng cho thấy trong mô hình chung tại VKTTĐPN, lao 
động càng có bằng cấp cao dù có xu hướng suất sinh lợi càng lớn nhưng các khác biệt này là chưa đủ 
bằng chứng thống kê hỗ trợ, trừ việc có bằng sơ cấp hay các chứng chỉ giúp lao động có suất sinh lợi 
cao hơn xấp xỉ 18%. Đối với mô hình các nhà chuyên môn, việc có trình độ cao như tiến sĩ có suất 
sinh lợi cao hơn xấp xỉ 50% so với lao động không có bằng cấp. Đối với mô hình lao động có kỹ 
năng, việc có bằng đại học có thể giúp suất sinh lợi của lao động cao hơn đến 33,2%, trong khi đó, 
nếu có bằng cao đẳng hay trung cấp có suất sinh lợi cao hơn tương ứng lần lượt là 18,3% và 16,13% 
so với lao động phổ thông không có bằng cấp. 

Đối với các ngành nghề - lĩnh vực kinh tế, bằng cấp càng cao có suất sinh lợi càng cao chỉ đúng 
đối với các ngành nông nghiệp và công nghiệp, điều này trái ngược với lĩnh vực dịch vụ. Theo đó, 
đối với ngành nông nghiệp, người lao động có bằng cấp càng cao có xu hướng suất sinh lợi càng cao, 
người lao động có bằng đại học có suất sinh lợi cao hơn người không có bằng xấp xỉ 30%, trong khi 
bằng trung cấp ở mức xấp xỉ tương ứng là 23%. Đối với lĩnh vực công nghiệp, người lao động có 
bằng đại học hay thạc sĩ có suất sinh lợi cao hơn vượt bậc so với người không có bằng cấp, tương ứng 
mức chênh lệch này là 35% và 76,11%. Xu hướng ngược lại ở nhóm ngành dịch vụ nói chung, khi 
người lao động có bằng cấp cao hơn thì xu hướng suất sinh lợi thấp hơn, bằng đại học suất sinh lợi 
thấp hơn đến 54% so với người lao động không có bằng cấp, trong khi bằng thạc sĩ có suất sinh lợi 
thấp hơn đến 48%, và bằng trung cấp, cao đẳng lần lượt có suất sinh lợi thấp hơn tương ứng là 48% 
và 42,2%.  

Như vậy, nhìn chung, suất sinh lợi dựa trên các khía cạnh của vốn con người khá rõ ràng, như có 
xu hướng tương quan thuận với trình độ học vấn và kỹ năng (Becker, 1964). Trong đó, suất sinh lợi 
từ các khía cạnh vốn con người khác nhau là rất khác nhau giữa các nghề nghiệp cũng như các nhóm 
lao động khác nhau (Sullivan, 2010). 

Khoảng cách giới tính trong suất sinh lợi trong lao động tại VKTTĐPN cho thấy nữ có tỷ lệ suất 
sinh lợi thấp hơn nam, trung bình chung ở mức khoảng 8%. Trong các loại hình lao động thì nhóm 
lao động phổ thông có khoảng cách suất sinh lợi theo giới tính lớn nhất, nữ lao động phổ thông thấp 
hơn so với nam ở mức 18%, trong khi đó, đối với lao động có kỹ năng chỉ ở mức 15,7%, và thấp nhất 
là lao động chuyên môn chỉ ở mức 4,7%. Đối với các lĩnh vực kinh tế, ngành công nghiệp và nông 
nghiệp đều có suất sinh lợi của nữ nhỏ hơn nhiều so với nam giới, tương ứng lần lượt là 18% và 15%.  

Suất sinh lợi còn phụ thuộc vào độ tuổi của người lao động, theo đó, xu hướng chung là suất sinh 
lợi càng cao khi tuổi càng lớn, đồng nghĩa với kinh nghiệm càng cao nhưng giảm dần theo thời gian. 
Trong đó, ngành dịch vụ là ngành có suất sinh lợi cao nhất theo độ tuổi và cũng suy giảm nhanh nhất 
với độ tuổi 30, thì ngành dịch vụ có suất sinh lợi tương ứng là 11,8% khi tăng thêm 1 tuổi, cao hơn 
vượt bậc so với lĩnh vực nông nghiệp và công nghiệp. Đối với từng loại hình lao động thì suất sinh 
lợi theo kinh nghiệm cao nhất ở lao động là những nhà chuyên môn/quản lý, cùng mức độ tuổi 30 thì 
các nhà chuyên môn gia tăng thêm 1 năm kinh nghiệm có thể gia tăng suất sinh lợi là 7,1%, trong khi 
đó, lao động có kỹ năng và lao động phổ thông chỉ ở mức tương ứng là 4,5% và 3,13%. 

Ngoài ra, suất sinh lợi đối với người lao động còn phụ thuộc vào quy mô và hình thức tổ chức làm 
việc. Theo đó, quy mô tổ chức cao hơn 1% thì suất sinh lợi hay tiền lương của người lao động tăng 
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thêm khoảng 21%. Bên cạnh đó, so với hình thức kinh doanh của tổ chức hộ gia đình - cá thể, thì suất 
sinh lợi hay tiền lương của người lao động tại VKTTĐPN cao nhất ở khu vực FDI, khu vực này cao 
hơn khoảng 12,5%, trong khi doanh nghiệp hay HTX trong nước chỉ cao hơn ở mức khoảng 5,24%, 
trong khi đó, khu vực nhà nước thấp hơn đáng kể, thấp hơn khoảng 30,5%. Đối với loại hình tổ chức 
là doanh nghiệp - HTX, mức lương của người lao động tại Vùng cao hơn loại hình hộ - cá thể cao 
nhất trong loại hình lao động ở mức hơn 15% đối với lao động phổ thông, trong khi đó, ở khía cạnh 
lĩnh vực hoạt động, tỷ lệ này cao nhất ở khu vực công nghiệp với mức chênh lệch tương ứng 19%. 
Trong khi đó, tổ chức nằm trong khu vực nhà nước có mức thấp hơn đáng kể so với loại hình hộ - cá 
thể, trong đó, đối với từng loại hình lao động thì các nhà chuyên môn/quản lý có tỷ lệ thấp nhất với 
mức thấp hơn khoảng 40,3%, và trong lĩnh vực hoạt động thì hoạt động dịch vụ ở mức thấp  
hơn 35,33%.
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Bảng 2. 
Kết quả từ mô hình lựa chọn nghề nghiệp từ mô hình hồi quy tiền lương (ln) trong mô hình Heckman về suất sinh lợi của vốn con người tại VKTTĐPN 

Biến số Chung Nhà chuyên môn Lao động có kỹ năng Lao động phổ thông Nông nghiệp Công nghiệp Dịch vụ 

Trình độ học vấn Không đi học 

Chưa hết tiểu học 0,344*** –0,051 0,206*** 0,154*** 0,224*** 0,205*** 0,204 

(5,420) (–0,460) (5,970) (4,540) (2,680) (5,120) (1,250) 

Tiểu học 0,448*** 0,042 0,280*** 0,1857*** 0,280*** 0,258*** 0,332** 

(7,240) (0,400) (8,570) (5,650) (2,820) (6,260) (2,120) 

Trung học cơ sở 0,511*** 0,121 0,311*** 0,233*** 0,293*** 0,303*** 0,440*** 

(8,120) (1,140) (9,310) (6,670) (2,670) (6,940) (2,780) 

Trung học phổ thông 0,566*** 0,082 0,370*** 0,267*** 0,272* 0,378*** 0,357** 

(8,950) (0,740) (10,930) (6,560) (1,77) (8,640) (2,300) 

Bằng cấp Không bằng cấp 

Sơ cấp, chứng chỉ 0,178*** 0,313*** 0,103*** –0,016 0,089 0,083*** –0,215** 

(5,010) (5,290) (6,950) (–0,190) (0,860) (2,680) (–2,420) 

Trung cấp –0,068 –0,173*** 0,056** 0,161* 0,226* 0,123*** –0,476*** 

(–1,430) (–3,090) (2,040) (1,690) (1,740) (4,680) (–3,710) 

Cao đẳng 0,023 –0,102* 0,012 0,183* 0,254 0,082*** –0,421*** 

(0,520) (–1,750) (0,35) (1,870) (0,790) (3,230) (–3,080) 

Đại học –0,017 –0,032 0,018 0,331*** 0,289** 0,349*** –0,540*** 

(–0,290) (–0,450) (0,440) (2,690) (2,170) (15,640) (–3,060) 

Thạc sĩ 0,019 0,157    0,761*** –0,482** 
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Biến số Chung Nhà chuyên môn Lao động có kỹ năng Lao động phổ thông Nông nghiệp Công nghiệp Dịch vụ 

(0,150) (1,600)    (9,320) (–2,030) 

Tiến sĩ 0,179 0,491***     –0,169 

(0,660) (2,830)     (–0,440) 

Nữ so với Nam –0,080*** –0,047** –0,156*** –0,179*** –0,149*** –0,132*** –0,005 

(–4,110) (–2,460) (–9,730) (–11,380) (–5,460) (–14,510) (–0,140) 

Loại hình  Loại hình hộ, cá thể 

Doanh nghiệp - HTX 0,052** 0,009 0,039** 0,153*** 0,134*** 0,190*** 0,030 

(2,480) (0,450) (2,540) (6,280) (3,010) (9,610) (0,840) 

Nhà nước –0,305*** –0,403*** –0,076 –0,089* 0,034 –0,030 –0,353*** 

(–10,650) (–16,340) (–1,360) (–1,730) (0,300) (–0,290) (–8,160) 

FDI 0,125*** 0,091*** 0,089*** 0,271*** 0,371* 0,237*** 0,142* 

(5,200) (3,140) (5,320) (9,090) (1,930) (11,510) (1,670) 

Khác –0,420*** –1,039*** –0,176 0,402***   –0,432** 

(–2,800) (–8,160) (–1,110) (2,700)   (–2,380) 

Tuổi 0,035*** 0,069*** 0,044*** 0,030*** 0,032*** 0,026*** 0,115*** 

(9,890) (12,850) (17,530) (9,090) (3,710) (12,950) (9,620) 

Tuổi bình phương –0,000** –0,000*** –0,000*** –0,000*** –0,000** –0,000*** –0,001*** 

(–2,310) (–13,350) (–11,540) (–8,390) (–2,340) (–14,510) (–10,350) 

Quy mô tổ chức (ln) 0,211*** 0,267*** 0,148*** 0,118*** 0,110*** 0,112*** 0,206*** 

(9,890) (12,270) (8,550) (5,740) (3,160) (4,990) (5,470) 
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Biến số Chung Nhà chuyên môn Lao động có kỹ năng Lao động phổ thông Nông nghiệp Công nghiệp Dịch vụ 

Hằng số 7,678*** 7,421*** 7,496*** 7,756*** 7,645*** 7,716*** 6,879*** 

(79,070) (59,150) (134,190) (102,530) (36,480) (114,890) (33,030) 

Ghi chú: Thống kê t trong dấu ngoặc đơn ( );  

 *, **, *** lần lượt tương ứng với mức ý nghĩa thống kê 10%, 5% và 1%.
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Từ những phân tích trên cho thấy rằng, tại Việt Nam, suất sinh lợi của người lao động có mối quan 
hệ tuyến tính dương với vốn con người, xét trên tất cả các khía cạnh. Điều này có nghĩa là, khi vốn 
con người của người lao động tăng lên, suất sinh lợi của họ cũng tăng lên. Thông qua vốn con người 
chính là việc tích lũy kỹ năng, kiến thức thông qua đào tạo và giáo dục chính thức cũng như kinh 
nghiệm tích lũy theo thời gian giúp gia tăng năng lực cá nhân. Tại VKTTĐPN, sau khi quan sát, suất 
sinh lợi càng cao khi tuổi càng lớn đồng nghĩa với kinh nghiệm càng cao, điều này tương đồng với 
nghiên cứu của Lee và Lee (2006) nghiên cứu lao động Hàn Quốc. Bhatti (2013) cũng khẳng định 
tương tự, nếu tăng thêm 1 năm kinh nghiệm thì thu nhập tăng 3,05% cho dữ liệu của lao động Pakistan. 
Nghiên cứu của Florin và cộng sự (2003) cũng nhấn mạnh rằng vốn con người là cá nhân có được 
thông qua đầu tư vào đi học, đào tạo tại chỗ và tích lũy các loại kinh nghiệm khác. Nghiên cứu của 
Becker và Murphy (2003) cho rằng vốn con người là kết quả của đầu tư vào giáo dục, đào tạo và kinh 
nghiệm. Điều này giúp người lao động nâng cao kỹ năng, kiến thức và thái độ, từ đó có thể đạt được 
suất sinh lợi cao hơn và đóng góp lớn hơn cho tổ chức (Westphalen, 1999; Rastogi, 2002).  

Vốn con người được xem xét đối với lao động ở VKTTĐPN dựa trên góc nhìn về năng lực và 
kiến thức chuyên môn thông qua trình độ học vấn và bằng cấp, đồng thời cũng thách thức hơn trong 
đòi hỏi việc làm và cạnh tranh hơn trên thị trường lao động. Một khía cạnh khác của vốn con người, 
cho thấy kinh nghiệm của người lao động là yếu tố cạnh tranh giúp tham gia vào thị trường lao động 
tốt hơn ở nhóm lao động phổ thông và ngành nông nghiệp đòi hỏi kinh nghiệm. Tuy vậy, ảnh hưởng 
khác biệt về kinh nghiệm ở VKTTĐPN là tương đối nhỏ. Với một nền kinh tế đa dạng như tại 
VKTTĐPN và trọng điểm công nghiệp của cả nước, các công việc đòi hỏi trình độ phổ thông hay lao 
động giản đơn trong các ngành công nghiệp hay dịch vụ cơ bản chiếm ưu thế trong tổng số các công 
việc hiện có. Điều này cũng được nghiên cứu của Demombynes và Testaverde (2018) chứng minh 
các công việc đòi hỏi kỹ năng thấp chiếm ưu thế trong tổng số các công việc hiện có. Kết quả này bổ 
sung vào nghiên cứu của Demombynes và Testaverde (2018) khi không chỉ xác nhận lại các suất sinh 
lợi cao trong các doanh nghiệp tư nhân và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài, hay giáo dục có 
tác động lớn đến mức lương của người lao động, học càng cao sẽ giúp cho người lao động thu được 
lợi ích biên càng lớn mà còn chỉ ra các mức chênh lệch đáng kể trong suất sinh lợi giữa các mức trình 
độ học vấn, bằng cấp cũng như kinh nghiệm.  

5. Kết luận và các hàm ý  

Kết quả nghiên cứu này cho thấy sự khác biệt đáng kể về suất sinh lợi về học vấn, bằng cấp trong 
các ngành nghề, lĩnh vực kinh tế, giới tính người lao động, độ tuổi người lao động, quy mô và hình 
thức tổ chức việc làm. Trong đó, tại VKTTĐPN, các công việc đòi hỏi kỹ năng thấp chiếm ưu thế 
trong tổng số các công việc hiện có, đồng thời tỷ lệ thất nghiệp cao hơn trong các nhóm lao động có 
bằng cấp cao có thể gắn với sự không tương thích giữa kỹ năng và nhu cầu của nhà tuyển dụng. 

Suất sinh lợi gắn liền với vốn con người của người lao động, việc thúc đẩy gia tăng vốn con người 
ở tất cả các khía cạnh đều thúc đẩy mức sinh lợi càng cao. Điều này gợi ý rằng, giáo dục là một trong 
những yếu tố quan trọng. Do đó, chính quyền tại VKTTĐPN nên phát triển các chương trình giáo 
dục, đào tạo, hỗ trợ học nghề và thực tập giúp người lao động có được những kỹ năng và kiến thức 
cần thiết để thành công trong các ngành nghề có nhu cầu cao. Đặc biệt, các chương trình có mục tiêu 
hướng vào các ngành và lĩnh vực cụ thể quan trọng đối với nền kinh tế của VKTTĐPN. Chính phủ 
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nên có chính sách cung cấp các loại học bổng và trợ cấp cho những ngành có nhu cầu cao, và chú 
trọng vào hoạt động tư vấn chuyên sâu. Các dịch vụ tư vấn nghề nghiệp có thể giúp các cá nhân xác 
định điểm mạnh và sở thích của họ. Bên cạnh đó, nên có các chính sách hỗ trợ các doanh nghiệp nhỏ 
vì các doanh nghiệp này là một động lực chính của tăng trưởng kinh tế và việc hỗ trợ sự phát triển 
của các doanh nghiệp này có thể tạo ra cơ hội việc làm mới, tăng nhu cầu về lao động có kỹ năng. 

Hạn chế của nghiên cứu là trong khi thu nhập và tiền lương thường được sử dụng để đo lường lợi 
nhuận trên vốn con người, thì có những khía cạnh khác của lợi nhuận có thể cũng quan trọng nhưng 
chưa được nghiên cứu kỹ. Nghiên cứu tiếp theo có thể khám phá các khía cạnh phi tiền tệ của lợi 
nhuận, chẳng hạn như: Sự hài lòng trong công việc, cân bằng giữa công việc và cuộc sống, cơ hội 
thăng tiến nghề nghiệp, và giá trị nội tại có được từ việc sử dụng các kỹ năng và kiến thức của một 
người trong một cấu trúc việc làm cụ thể. 
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