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1. 





2. Đặt vấn đề
Vốn nhân lực (VNL) là tổng thể kiến thức, kỹ năng và trình độ chuyên môn mà người lao động (NLĐ) tích lũy được. Việc sử dụng hiệu quả vốn nhân lực sẽ giúp doanh nghiệp (DN) nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực, nguồn lực tài chính và vật chất khác, từ đó nâng cao hiệu quả kinh doanh. Tầm quan trọng của vốn nhân lực được thể hiện thông qua sự khôi phục và phát triển kinh tế nhanh chóng của Nhật Bản sau chiến tranh (Waines, 1963). Vốn nhân lực (VNL) là tổng thể kiến thức, kỹ năng và trình độ chuyên môn mà người lao động (NLĐ) tích lũy được (Okoh, 1980). Waines, 1963 cho rằng, các quốc gia, đặc biệt là các quốc gia đang phát triển cần xác định rõ vai trò và mức độ chú trọng đầu tư, và tích lũy vốn nhân lực. Nhiều nghiên cứu đã khẳng định vốn nhân lực là một trong những yếu tố quyết định và có tác động tích cực đến năng suất lao động, và hiệu quả kinh doanh của DN. 
Ở Việt Nam, các công trình nghiên cứu về phát triển NNL hoặc quản trị NNL tương đối phổ biến, tuy nhiên, còn tương đối ít các công trình nghiên cứu về VNL tác động đến kết quả kinh doanh của doanh nghiệp, đặc biệt là doanh nghiệp dịch vụ. Mặt khác, để xác định và đo lường được mức độ đóng góp của vốn nhân lực đối với kết quả kinh doanh và đề xuất những giải pháp đầu tư vốn nhân lực của các doanh nghiệp dịch vụ, cần xác định được mô hình lý thuyết phù hợp với đặc thù của các doanh nghiệp này.
Từ những lý do trên, đề tài “Nghiên cứu mô hình ảnh hưởng của vốn nhân lực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp dịch vụ” được lựa chọn nghiên cứu đảm bảo ý nghĩa khoa học nhằm cung cấp những lý luận cơ bản và đề xuất mô hình nghiên cứu phù hợp về tác động của vốn nhân lực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp dịch vụ.
 
2. Khái niệm vốn nhân lực
Theo Becker (1964), vốn nhân lực được hiểu là kiến thức, ý tưởng, kỹ năng và sức khỏe của cá nhân người lao động. Khi nghiên cứu về vốn nhân lực, Becker (2008) cho rằng, giống như tài sản tài chính và tài sản vật chất, vốn nhân lực cũng được hiểu là một loại tài sản của doanh nghiệp. Tuy nhiên, khác với tài sản tài chính và tài sản vật chất, những kiến thức, kỹ năng, sức khỏe hoặc giá trị của người lao động không thể tách rời khỏi người lao động. 
Khái niệm vốn nhân lực được Stevens (2010) diễn giải là “kỹ năng mà người lao động sở hữu và được coi là một nguồn lực hoặc tài sản của doanh nghiệp”. Stevens (2010) cũng nhấn mạnh rằng vốn nhân lực không phải là nhân viên, người làm việc trong DN, mà là những gì được nhân viên mang đến và giúp DN đạt được thành công. Olaniyani and Okemakinde (2008) khẳng định vai trò của việc phát triển vốn nhân lực liên quan đến hoạt động sản xuất và cho rằng vốn nhân lực có liên quan đến hoạt động đầu tư của doanh nghiệp vào lực lượng lao động, từ đó giúp doanh nghiệp tăng năng suất lao động và hiệu quả kinh doanh. Trong khi Kwon (2009) lập luận rằng sự tích lũy của vốn nhân lực có ảnh hưởng tới sự gia tăng tiền lương, năng suất và tăng trưởng, vì vậy có lý do lập luận rằng sự tích tụ của loại vốn này ảnh hưởng đến nhiều lĩnh vực. Có nhiều khái niệm khác nhau về vốn nhân lực, mỗi nhóm đều nhấn mạnh các đặc tính khác nhau của vốn nhân lực, nhưng có một số yếu tố lặp đi lặp lại và xác định các yếu tố chính của vốn nhân lực gồm: kiến thức, năng lực, kinh nghiệm điều hành, ý tưởng sáng tạo, thái độ đối với công việc và cuộc sống, sức khoẻ cá nhân, kỹ năng giải quyết vấn đề cá nhân, giáo dục, khả năng, sự đổi mới, các tính năng bẩm sinh, danh tiếng, sự sáng tạo, lòng trung thành, động lực của lao động, sự đóng góp của tổ chức (Kwon, 2009; Becker, 2002; Bildirici và cộng sự, 2005; Han và cộng sự, 2008; Poteliené and Tamašauskiené, 2014, ...).
Trong những năm gần đây, việc quản lý của các doanh nghiệp đã cho thấy rằng vốn nhân lực có tầm quan trọng lớn nhất trong việc đạt được kết quả kinh doanh cao, tạo lợi thế cạnh tranh bền vững, vốn nhân lực cho thấy khối lượng kiến thức, kỹ năng, sự sáng tạo và kinh nghiệm của người lao động trong doanh nghiệp, đã trở nên rất quan trọng, việc kiểm soát nguồn vốn nhân lực khó hơn các nguồn lực khác của DN. Do đặc điểm của nền kinh tế toàn cầu hiện nay, với sự phát triển nhanh chóng của công nghệ và sử dụng các công nghệ hiện đại để sản xuất các sản phẩm mới và khác nhau, thực tế này không thể tạo ra lợi thế cạnh tranh cho các doanh nghiệp (Garavan và cộng sự, 2001). Vì vậy, các doanh nghiệp phải tập trung vào các yếu tố khác như vốn nhân lực để đạt được KQKD thuận lợi, tạo lợi thế cạnh tranh và phát triển cho DN của mình. Lợi thế cạnh tranh dựa trên vốn nhân lực là khó bắt trước hơn nhiều so với lợi thế cạnh tranh dựa trên vốn vật chất, nó là duy nhất và khan hiếm trong nền kinh tế toàn cầu, nó tạo ra một lợi thế cạnh tranh độc nhất và bền vững (Nordhaug, 1993). Đầu tư cho vốn nhân lực để đạt KQKD cao. Trên thực tế, chi phí đầu tư này được cung cấp để sử dụng trong tương lai. Do đó, chọn đầu tư cho người lao động trong doanh nghiệp được ưu tiên, bởi vì con người là nguồn vốn có giá trị với các phẩm chất khác nhau (Burund and Tumolo, 2004).
Mention and Bontis (2013) đã nêu bật tầm quan trọng của vốn nhân lực trong việc hỗ trợ các doanh nghiệp trong các ngành công nghiệp khác nhau để đạt được KQKD tốt. Vốn nhân lực có ảnh hưởng trực tiếp hoặc gián tiếp đến KQKD của doanh nghiệp, trong khi một số tác giả cho rằng đầu tư vào vốn nhân lực ảnh hưởng tới hiệu quả hoạt động của DN (Cohen and Kamimenakis, 2007; Tovstiga and Tulugurova, 2007; Daou and Karuranga, 2014; Karolina Jerzak, 2015; Mohammad Pasban and Nojedeh, 2016, ... ), do đó khuyến khích các DN trong việc tuyển dụng và giữ lại người LĐ có kiến thức và tay nghề cao là rất quan trọng.
Như vậy, theo quan điểm của Aldisent (2002) ở cấp độ cá nhân vốn nhân lực được khái niệm là giá trị tập hợp của năng lực, kiến thức, giáo dục, kỹ năng, kinh nghiệm và động lực của người lao động như thu nhập, đào tạo trong doanh nghiệp, sự thăng tiến,... Trong khi ở cấp độ doanh nghiệp, vốn nhân lực có thể đề cập tới sự tích lũy tổng hợp của vốn nhân lực cá nhân, được kết hợp theo cách tạo ra giá trị cho doanh nghiệp (Ployhart and Moliterno, 2011).
Đặc trưng của vốn nhân lực
Theo Laroche và cộng sự (1999), Vốn nhân lực được xem như hàng hóa bất khả thương (vì con người không phải là hàng hóa nên không có thị trường cho phép mua bán tài sản vốn nhân lực); Vốn nhân lực là một loại tài sản cá nhân song chủ sở hữu tài sản này không phải bất cứ khi nào cũng có thể kiểm soát được quá trình tích lũy và sử dụng nó vì trong những năm đầu đời, các quyết định liên quan đến vốn nhân lực do cha mẹ, giáo viên, Chính phủ và cả xã hội quyết định; vốn nhân lực có cả mặt lượng và mặt chất (mặt lượng thể hiện qua số năm đi học, mức thu nhập nhận được, … tuy nhiên nó lại không đồng nhất về trình độ đối với những người có cùng bằng đại học vì họ học ở những trường uy tín, chất lượng khác nhau); vốn nhân lực có tính phổ cập hoặc chuyên môn; vốn nhân lực bao hàm các hiệu ứng ngoại sinh hay còn gọi là hiệu ứng lan tỏa cá nhân này có thể tác động tới năng suất LĐ của cá nhân khác và tác động tới hiệu quả của vốn nhân lực, mặt khác với năng lực nhất định song mỗi người có thể làm việc hiệu quả hơn trong một môi trường có vốn nhân lực cao hơn.
- Quan hệ vốn nhân lực của cá nhân và vốn nhân lực của doanh nghiệp Vốn nhân lực của doanh nghiệp được tạo thành từ vốn nhân lực của các cá nhân trong DN. Vốn nhân lực của các cá nhân được hình thành từ trước khi người lao động vào làm việc tại doanh nghiệp, vì vậy muốn nghiên cứu một cách toàn diện vốn nhân lực của doanh nghiệp cần phải nghiên cứu cả quá trình hình thành vốn nhân lực của các cá nhân trước và trong quá trình làm việc cho DN. Quy mô vốn nhân lực của các cá nhân trong doanh nghiệp sẽ phản ánh quy mô vốn nhân lực của DN. Tuy vậy, quy mô vốn nhân lực của cá nhân không phải luôn luôn đồng nhất với quy mô vốn nhân lực của DN; có thể thấy ngay rằng một doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động có trình độ cao hơn mức cần thiết thì mặc dù tổng quy mô vốn nhân lực của các cá nhân có thể rất cao nhưng tổng quy mô vốn nhân lực của doanh nghiệp không cao tương ứng vì có một số lượng lớn vốn nhân lực của cá nhân không được sử dụng để nâng cao năng suất lao động cho doanh nghiệp hay nâng cao thu nhập cho người lao động. Vì vậy, để đánh giá toàn diện vốn nhân lực của doanh nghiệp, cần sử dụng đồng thời cả thước đo vốn nhân lực của cá nhân và thước đo vốn nhân lực của DN.
Sự khác biệt giữa nguồn nhân lực và vốn nhân lực của doanh nghiệp
Xem xét các khái niệm về nguồn nhân lực và vốn nhân lực của doanh nghiệp cũng như các thước đo nguồn nhân lực và vốn nhân lực của DN, có thể thấy rằng chúng khác nhau tương đối cơ bản xét dưới góc độ quản lý và góc độ giá trị. Sự khác biệt đó được thể hiện trong bảng 1 như sau:
Bảng 1. So sánh nguồn nhân lực và vốn nhân lực của doanh nghiệp
	Tiêu chí
	Nguồn nhân lực
	Vốn nhân lực

	Khái niệm
	Là toàn bộ lực lượng lao động (có khả năng lao động và đang làm việc) trong doanh nghiệp.
	Là phần giá trị mà người lao động mang lại cho doanh nghiệp thông qua tri thức, kỹ năng, kinh nghiệm, sức khỏe, thái độ làm việc,...

	Tính chất
	Mang tính định lượng – có thể đếm được số lượng người lao động.
	Mang tính định tính và định lượng – thể hiện qua chất lượng người lao động và giá trị họ tạo ra.

	Yếu tố cấu thành
	Số lượng lao động, cơ cấu độ tuổi, giới tính, trình độ chuyên môn,...
	Kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm, sức sáng tạo, sức khỏe, đạo đức nghề nghiệp,...

	Vai trò
	Đảm bảo có đủ nhân lực để thực hiện các hoạt động sản xuất – kinh doanh.
	Tạo lợi thế cạnh tranh, nâng cao năng suất và hiệu quả sử dụng nguồn lực trong dài hạn.

	Cách tiếp cận quản lý
	Quản lý theo số lượng, biên chế, thời gian làm việc,...
	Đầu tư vào đào tạo, phát triển năng lực, gìn giữ người tài, nâng cao hiệu quả sử dụng con người.

	Cách tiếp cận quản lý
	Quản lý theo số lượng, biên chế, thời gian làm việc,...
	Đầu tư vào đào tạo, phát triển năng lực, gìn giữ người tài, nâng cao hiệu quả sử dụng con người.

	Tính chất đầu tư
	Ít được xem là tài sản có thể đầu tư sinh lời.
	Được xem là một loại vốn – có thể đầu tư để sinh lợi thông qua đào tạo, phát triển, gắn bó.

	Mục tiêu chính
	Đảm bảo đủ người để vận hành doanh nghiệp.
	Nâng cao giá trị sử dụng của người lao động, từ đó tăng hiệu quả kinh doanh.


Doanh nghiệp hiện đại không chỉ quan tâm đến số lượng nhân lực mà ngày càng tập trung phát triển vốn nhân lực để đạt được tăng trưởng bền vững và năng lực cạnh tranh cao hơn.
Xét về mặt giá trị: Với quan niệm lực lượng LĐ là nguồn nhân lực, người sử dụng lao động coi con người như là nguồn lực của DN nhưng không tính toán được giá trị của nguồn lực đó bằng tiền. Trong quá trình sử dụng, doanh nghiệp sẽ phải đầu tư bao nhiêu tiền là hợp lý cho người LĐ để có nguồn nhân lực phù hợp với DN, số tiền mà doanh nghiệp đầu tư vào nguồn nhân lực đó sẽ mang lại cho DN bao nhiêu lợi nhuận. Mặt khác, người lao động, với vai trò chủ động có thể tự đi học để nâng cao trình độ với mục đích tìm kiếm được một công việc tốt hơn, với thu nhập cao hơn nhưng thu nhập cao hơn ở mức độ nào thì khuyến khích được người lao động chủ động đi học? Câu hỏi này nếu nghiên cứu dưới giác độ nguồn nhân lực thì sẽ không thể trả lời thoả đáng. Khác với nguồn nhân lực, vốn nhân lực có thể lượng hoá được bằng giá trị, qua đó có thể tính toán được dòng tiền mà người sử dụng LĐ cũng như người LĐ đầu tư vào vốn nhân lực sẽ có tỷ lệ hoàn vốn như thế nào và quá trình hoàn vốn đó diễn ra trong thời gian bao lâu.
Nghiên cứu gần đây cho thấy không phải tất cả loại vốn nhân lực dẫn đến việc tạo ra lợi thế cạnh tranh. Crook và cộng sự (2011) thông qua nghiên cứu của mình đã khẳng định mối liên hệ giữa vốn nhân lực và kết quả kinh doanh của  DN.
 Ảnh hưởng của vốn nhân lực đối với doanh nghiệp
Thứ nhất, vốn nhân lực tạo ra giá trị gia tăng cho doanh nghiệp. Vốn nhân lực có thể đem lại cho DN một KQKD tốt, đem lại giá trị gia tăng, vận hành các kế hoạch chất lượng toàn diện. Người LĐ trong DN có thể tạo ra các dự đoán ở các mức độ khác nhau của DN, xác định các giá trị, nhiệm vụ và mục đích, thiết kế kế hoạch chiến lược, và thực hiện các kế hoạch đó theo các giá trị. Giá trị gia tăng có thể được tăng cường thông qua việc thúc đẩy, tạo động lực cho họ bằng cách trả lương tương xứng (Armstrong, 2008).
Thứ hai, vốn nhân lực tạo ra lợi thế cạnh tranh cho doanh nghiệp. Để có lợi thế cạnh tranh, DN phải phân biệt sản phẩm của họ với đối thủ cạnh tranh thông qua việc sử dụng nguồn vốn nhân lực tốt bằng cách sử dụng nhiều nhân viên tài năng và có kỹ năng hơn so với nhân viên của đối thủ cạnh tranh. Tài năng của nhân viên như hiệu quả hoạt động tốt, linh hoạt, sáng tạo, và khả năng cung cấp dịch vụ trực tiếp cho khách hàng đóng một vai trò quan trọng trong việc tạo ra lợi thế cạnh tranh cho tổ chức (Armstrong, 2008).
Ngày càng có nhiều vốn nhân lực được sử dụng làm tài sản vô hình, là các nhà khai thác có giá trị trong một DN. Loại vốn này là một nguồn lực kinh tế quan trọng và có ảnh hưởng trực tiếp đến thị trường (Groves, 2002).
Thứ ba, vốn nhân lực tạo ra giúp tăng sự hài lòng của khách hàng từ doanh nghiệp: Cam kết của khách hàng đối với một DN phụ thuộc đáng kể vào các nhân viên liên quan đến khách hàng, chất lượng dịch vụ cao sẽ tạo ra các ý định hành vi tích cực trong khách hàng và ảnh hưởng đến lòng trung thành của họ đối với tổ chức, mang lại những kết quả tài chính tích cực cho DN. Do đó, sự trung thành của khách hàng đối với một DN được xác định thông qua hành vi của nhân viên đối với khách hàng đó. Trên thực tế, các DN phải khuyến khích hành vi này. Phát triển mối quan hệ sẽ làm tăng cam kết của khách hàng đối với DN, để họ trở thành khách hàng thường xuyên (Yoon and Suh, 2003).
Đánh giá dịch vụ của khách hàng phụ thuộc vào nguồn vốn nhân lực thông qua năng lực, thái độ, kinh nghiệm và kỹ năng của nhân viên, do đó hành vi của nhân viên liên quan đến khách hàng sẽ ảnh hưởng đến tương lai của mối quan hệ dịch vụ (Gonzalez and Garazo, 2006)

3. Các yếu tố cấu thành vốn nhân lực
Những nghiên cứu đầu tiên về VNL liên quan đến giáo dục, theo đó, giáo dục là một khoản đầu tư vào con người và nó có tác động như một loại vốn (Schultz,1961), và giáo dục được coi là một yếu tố quan trọng của vốn nhân lực. Để phát triển nền kinh tế, các quốc gia cần chú trọng đến đầu tư vào vốn nhân lực và loại bỏ những rào cản đối với đầu tư vào vốn nhân lực. Để khẳng định vai trò của giáo dục đối với VNL, Liu và cộng sự (1993) đã cho rằng, những người có số năm đi học nhiều hơn có được công việc tốt hơn và có thu nhập cao hơn, và một nền kinh tế càng có nhiều lao động có trình độ giáo dục cao sẽ có năng suất kinh tế tổng hợp càng lớn và nền kinh tế quốc gia càng tăng trưởng. Tiếp cận từ hình thái biểu hiện của VNL, Flamholtz and Lacey (1981), McKelvey (1983) cho rằng, trọng tâm của VNL là kiến thức của người lao động. Sveiby (1997) cho rằng VNL được biểu hiện thông qua năng lực của người lao động, bao gồm những khả năng hành động trong nhiều tình huống để tạo ra cả tài sản hữu hình và vô hình cho DN. Năng lực của người lao động bao gồm kiến thức cụ thể, kỹ năng, kinh nghiệm, đó là một nguồn tài sản mà DN sở hữu. Tương đồng với quan điểm này, Pena (2002) cho rằng, vốn nhân lực như một kho kiến thức và khả năng của người lao động, là sự tích lũy các thuộc tính cá nhân như là kiến thức, khả năng, tính cách, sức khỏe, ... của người lao động, nó cho phép người lao động và chỉ sử dụng ba chi số cấu thành vốn nhân lực: Trình độ học vấn, kinh nghiệm và tự thúc đẩy của người lao động. Abeysekera and Guthrie (2004) cũng khẳng định, VNL là sự kết hợp của các yếu tố: kiến thức, kỹ năng, khả năng và đặc điểm tính cách của người lao động. Sveiby (1997) đã phản ánh vốn nhân lực của lao động như một kho kiến thức được thể hiện trong DN. Kỹ năng, kinh nghiệm và kiến thức của từng cá nhân người lao động tạo ra giá trị kinh tế cho DN (Coff, 1997), các cá nhân nâng cao vốn nhân lực thông qua giáo dục và đào tạo. Petty and Guthrie (2000) đã khái niệm hóa vốn nhân lực như một kho kiến thức hoặc năng lực của người lao động trong DN và sử dụng các chỉ số để đo vốn nhân lực như giáo dục, bí quyết, kiến thức nghề nghiệp, kiến thức liên quan đến công việc, năng lực liên quan đến công việc và tinh thần kinh doanh
4. Mô hình nghiên cứu về vốn nhân lực
4.1. Vốn nhân lực của doanh nghiệp thông qua số năm đi học bình quân 
Có rất nhiều sự quan tâm đến các vấn đề đo lường vốn nhân lực, sự khác biệt giữa nhân lực như một tài sản vật chất và vốn nhân lực là một tài sản vô hình, là gốc rễ của sự khó khăn trong việc đo lường nó (Soboleva, 2010). Trong khi Hofheinz (2009) đã đề xuất rằng trình độ học vấn là một phương tiện hiệu quả để đánh giá mức độ kỹ năng trong lực lượng LĐ, trong đó kỹ năng cao hơn cho thấy trình độ cao đẳng hoặc các kỹ năng tương đương. Theo Lundvall and Johnson (1994), giáo dục đại học tác động đến đổi mới theo hai cách; Thứ nhất, sinh viên tốt nghiệp có thể sáng tạo và phát triển các công nghệ mới. Thứ hai, những sinh viên tốt nghiệp có trình độ cao này có thể khai thác tiến bộ công nghệ. Trong một nghiên cứu về vốn nhân lực của những người thành lập DN, Ganotakis (2012) nhận thấy nguồn vốn nhân lực cụ thể (dưới hình thức giáo dục đặc biệt và kinh nghiệm bao gồm kinh nghiệm quản lý, thương mại và kỹ thuật) đã có những đóng góp tích cực cho thành tích và sự sống còn của các DN. Bên cạnh đó nhiều nghiên cứu khác đã chỉ ra rằng có nhiều cách để tạo dựng vốn nhân lực cho DN (Trần Thọ Đạt và Đỗ Tuyết Nhung, 2008; Nadir Altinok, 2007; Raymond Torres, 2003). Đào tạo chính quy mà những nhân viên mới mang tới DN chỉ là một nguồn, ngoài ra DN còn có thể thuê vốn nhân lực hoặc có thể học tập để nâng cao vốn nhân lực ngay trong nội bộ DN. Đặc biệt là đối với các yếu tố kiến thức và kỹ năng, các cơ hội học tập có thể đóng góp đáng kể vào vốn nhân lực của cá nhân cũng như tổng vốn nhân lực của DN.
Sự ảnh hưởng của vốn nhân lực thông qua số năm đi học bình quân:
Sự gia tăng vốn nhân lực dẫn tới năng suất cao, ảnh hưởng tới kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của DN. Lucas (1988) đưa ra giới thiệu phạm trù tăng trưởng nội sinh dựa vào tích lũy vốn nhân lực. Qua mô hình hàm sản xuất của Lucas (1988), Barro and Martin (1995) xây dựng có dạng: Y = Kα (uH)1-α. 
Trong đó, u là thời gian dành cho sản xuất;
H là vốn nhân lực;
Y: sản lượng. 
Kiến thức và kinh nghiệm tích lũy được trong đào tạo và cuộc sống là hai yếu tố quan trọng nhất hình thành vốn nhân lực. Việc người lao động lựa chọn đi học hay tham gia học hoặc đào tạo nghề để nhận được trình độ giáo dục đào tạo hay chuyên môn của cá nhân như là hoạt động đầu tư. Tuy nhiên với mỗi người việc lựa chọn này là không giống nhau, Borjas (2005) cho rằng người lao động quyết định học ngành nghề gì và đến mức nào giống như đưa ra quyết định đầu tư gắn với giả thuyết cơ bản trong kinh tế học - tối đa hóa lợi ích của người lao động. Quyết định đầu tư vào giáo dục của người lao động dựa vào dòng thu nhập quy về giá trị hiện tại ròng giữa các phương án khác nhau. Phương án đi học và học ngành nghề nào sẽ được lựa chọn khi nó đem tới dòng thu nhập cao nhất có thể.
Dựa trên các nghiên cứu của Benhabib and Spiegel (1994); Barro and Martin (1995) thì số năm đi học bình quân của lực lượng LĐ trong DN được đo bằng tổng các tích của số năm đi học nhân với số LĐ trong từng nhóm trình độ sau đó chia cho tổng số LĐ, với cách sử dụng số năm đi học bình quân này đã phản ánh được toàn diện vốn nhân lực của các DN.
Yếu tố vốn nhân lực thông qua số năm đi học bình quân dựa trên các giả định là mỗi người LĐ trong từng nhóm trình độ học vấn đều có sự thay thế hoàn hảo cho người LĐ ở nhóm trình độ khác; Hai là sự chênh lệch về năng suất của người LĐ có trình độ học vấn khác nhau tỷ lệ thuận với số năm đi học của bản thân người LĐ đó; Ba là, độ co giãn thay thế của người LĐ thuộc các nhóm trình độ học vấn khác nhau là không thay đổi ở mọi thời điểm và mọi nơi.
Theo Barro and Martin (1995) và căn cứ vào luật giáo dục Việt Nam quy định về thời gian đào tạo các bậc học. Giả thiết có tám nhóm người LĐ theo trình độ học vấn như sau:
Nhóm 1, nhóm chưa qua đào tạo chuyên môn kỹ thuật (chỉ tất cả những người trong lực lượng lao động chưa qua đào tạo chuyên môn kỹ thuật), nhóm này có số năm đi học chuyên môn kỹ thuật bình quân bằng không.
Nhóm 2, nhóm đã qua đào tạo ngắn hạn (thường là đào tạo 3 tháng) nhóm này có số năm đi học chuyên môn kỹ thuật bình quân bằng 0,25.
Nhóm 3, nhóm đã qua đào tạo sơ cấp (thường là đào tạo từ 6 tháng đến dưới một năm) nhóm này có số năm đi học chuyên môn kỹ thuật bình quân bằng 0,5.
Nhóm 4, nhóm đã qua đào tạo Trung cấp nhóm này có số năm đi học chuyên môn kỹ thuật bình quân bằng 2.
Nhóm 5, nhóm đã qua đào tạo Cao đẳng nhóm này có số năm đi học chuyên môn kỹ thuật bình quân bằng 3.
Nhóm 6, nhóm đã qua đào tạo Đại Học nhóm này có số năm đi học chuyên môn kỹ thuật bình quân bằng 4.
Nhóm 7, nhóm đã qua đào tạo Thạc sĩ (đào tạo 2 năm đối với người có bằng đại học) nhóm này có số năm đi học chuyên môn kỹ thuật bình quân bằng 6.
Nhóm 8, nhóm đã qua đào tạo Tiến sĩ (đào tạo 3 năm tập trung đối với người có bằng thạc sĩ) nhóm này có số năm đi học chuyên môn kỹ thuật bình quân bằng 9.
Từ những giả thiết trên, công thức tính số năm đi học bình quân của DN được xác định.
Bảng 2: Bảng trình độ giáo dục và số năm đi học bình quân
	i, j
	Trình độ giáo dục
	Giải thích
	Tj

	
0
	
Chưa qua đào tạo
	Chỉ tất cả những người trong lực lượng LĐ chưa qua đào tạo chuyên môn kỹ thuật
	
0

	1
	Đào tạo ngắn hạn
	Chỉ tất cả người LĐ được đào tạo ngắn hạn, thường dưới 3 tháng
	0,25

	2
	Sơ cấp
	Chỉ tất cả người LĐ được đào tạo từ 6 tháng tới dưới 1 năm
	0,5

	3
	Trung cấp
	Chỉ tất cả người LĐ có trình độ Trung cấp
	2

	4
	Cao đẳng
	Chỉ tất cả người LĐ có trình độ Cao đẳng
	3

	5
	Đại học
	Chỉ tất cả người LĐ có trình độ Đại học
	4

	6
	Thạc sĩ
	Chỉ tất cả người LĐ có trình độ Thạc sĩ
	6

	7
	Tiến sĩ
	Chỉ tất cả người LĐ có trình độ Tiến sĩ
	9


	Nguồn: Barro and Martin (1995) 

Trong đó: S là số năm đi học bình quân của LĐ; 
Ti là số năm đi học bình quân của từng cấp học;
Lj là số người trong lực lượng LĐ có trình độ j;
i, j = 0, …, 7: trình độ giáo dục
4.2. Vốn nhân lực của doanh nghiệp dựa trên thu nhập của người lao động
Trong nghiên cứu của Mulligan and Martin (1995) cho rằng: Học vấn của một người LĐ có mối quan hệ với mức thu nhập mà người đó nhận được. Nếu một người có trình độ giáo dục tốt thì sẽ có được mức thu nhập cao hơn. Mulligan and Martin (1997) đo vốn nhân lực cho mỗi nền kinh tế bằng cách cộng gia quyền lực lượng LĐ của nền kinh tế đó, với quyền số là tỷ lệ giữa thu nhập của họ so với thu nhập của người LĐ có mức vốn nhân lực bằng 0. Trong các nghiên cứu của Trần Thọ Đạt và Đỗ Tuyết Nhung (2008); Nguyễn Ngọc Hiên và Phạm Thị Bích Ngọc (2017) cũng đã sử dụng thước đo vốn nhân lực dựa trên thu nhập để xác định tác động của vốn nhân lực đối với tăng trưởng kinh tế ở các tỉnh, thành phố Việt Nam.
Trên cơ sở thước đo vốn nhân lực dựa vào thu nhập mà người LĐ nhận được của Mulligan and Martin (1997), chúng ta có thể xác định tổng vốn nhân lực của DN bằng cách tính tổng gia quyền toàn bộ LĐ của mỗi DN và mức vốn nhân lực bình quân của mỗi DN sẽ bằng:


Trong đó: EL là số LĐ hiệu quả bình quân;
Wj là thu nhập bình quân theo năm của LĐ ở trình độ j;
Wo là thu nhập bình quân năm của LĐ chưa qua đào tạo Lj là số LĐ trong lực lượng LĐ có trình độ j
J = 0…., 7, (trình độ giáo dục).
4.3. Vốn nhân lực của doanh nghiệp dựa trên đào tạo trong công việc
Khi một doanh nghiệp trả tiền cho đào tạo người lao động, khi đó doanh nghiệp có thể phát sinh chi phí và được hoàn vốn vì không thay đổi lương trong giai đoạn sau đào tạo, mặc dù giá trị sản phẩm biên của người lao động trong doanh nghiệp này tăng lên. Vì giá trị sản phẩm biên sau đó vượt hơn mức lương doanh nghiệp phải trả, nên có nhiều ích lợi khi cung cấp đào tạo. Tuy vậy, nếu người lao động bỏ đi trong giai đoạn này, doanh nghiệp sẽ chịu tổn thất về vốn. Vì thế, doanh nghiệp sẽ do dự khi trả tiền cho đào tạo chuyên môn trừ khi có một số đảm bảo rằng người lao động được đào tạo không bỏ đi.
Mô hình Vốn nhân lực thông qua chia sẻ chi phí đào tạo của Becker
Giả sử rằng người lao động trả tiền cho đào tạo chuyên môn. Người lao động sau đó sẽ nhận được lương thấp trong quá trình đào tạo và lương cao hơn trong giai đoạn sau đào tạo. Mặc dù vậy, người lao động chưa có một đảm bảo chắc chắn là doanh nghiệp sẽ thuê mình trong giai đoạn hai. Nếu người lao động bỏ đi thì sẽ mất đi sự đầu tư của mình vì đào tạo chuyên môn không thể di chuyển được. Vì vậy, người lao động không muốn đầu tư vào đào tạo chuyên môn trừ khi có bằng chứng tin tưởng rằng mình không bị bỏ rơi.
Như vậy, cả doanh nghiệp và người lao động đều có những miễn cưỡng khi đầu tư vào đào tạo chuyên môn. Vấn đề phát sinh vì không tồn tại một hợp đồng ràng buộc về mặt pháp lý trói buộc người lao động và doanh nghiệp với nhau “cùng làm việc cho đến chết”. Không có bên nào muốn đi đầu trong việc trả tiền cho đào tạo. Becker đã đề xuất một cách thoát khỏi tình thế này bằng cách thông báo rằng xác suất của cả hai việc rời bỏ doanh nghiệp và ngừng sản xuất có thể giảm xuống nhờ điều chỉnh tiền lương sau đào tạo. Xét một hợp đồng lao động trong đó lương sau đào tạo của người lao động được xác lập như sau :
[image: ] < W* < VMP	(3)
Trong đó:  [image: ] là tiền lương thay đổi;
W* là tiền lương sau đào tạo người lao động nhận được, WMP là giá trị sản phẩm biên sau đào tạo.
Theo hợp đồng này, người lao động và doanh nghiệp chia sẻ việc hoàn vốn từ đào tạo lao động trong công việc. Lương sau đào tạo của người lao động w* cao hơn so với năng suất của họ ở bất cứ đâu khác nhưng nhỏ hơn so với năng suất của họ trong doanh nghiệp hiện tại. Như vậy, người lao động ở lại doanh nghiệp hiện tại sẽ tốt hơn so với doanh nghiệp khác, họ không có động cơ để bỏ đi.
Tương tự như vậy, doanh nghiệp tốt hơn là giữ lại người lao động thay vì để họ ra đi (vì người lao động sẽ được trả lương ít hơn so với giá trị sản phẩm biên của họ). Nếu cả doanh nghiệp và người lao động cùng chia sẻ việc hoàn vốn đào tạo chuyên môn thì xác suất rời bỏ doanh nghiệp trong giai đoạn sau đào tạo sẽ bị loại trừ. Tóm lại, nếu doanh nghiệp và người lao động chia sẻ hoàn vốn đào tạo chuyên môn như được nêu ra bởi hợp đồng theo phương trình (3) thì họ cũng sẽ cùng chia sẻ chi phí.
Mô hình Vốn nhân lực thông qua đào tạo trong công việc của Mincer
Các hệ quả của mô hình vốn nhân lực đối với diễn biến thu nhập theo tuổi đã trở thành đối tượng của nhiều phân tích thực nghiệm. Hướng nghiên cứu này đạt đỉnh cao khi Mincer phát triển hàm số thu nhập vốn nhân lực. Cụ thể là Mincer đã chỉ ra rằng mô hình vốn nhân lực tạo ra diễn biến thu nhập theo tuổi có dạng:
[image: ]

Ở đây, w là tốc độ biến đổi tiền lương của người lao động, s là số năm đi học, t là số năm kinh nghiệm làm việc trong thị trường lao động và t2 biểu thị một phương trình bậc 2 đối với kinh nghiệm và nó tạo ra tính lõm của đường diễn biến thu nhập theo tuổi.
Trong hàm số thu nhập Mincer, β ước lượng tốc độ hoàn vốn đi học (mặc dù chúng ta đã biết, điều này chỉ đúng khi không có độ nghiêng khả năng), hệ số của kinh nghiệm và bình phương kinh nghiệm đo lường tầm quan trọng của đào tạo trong công việc trong kịch bản vốn nhân lực của người lao động. Nếu người lao động không đầu tư vào đào tạo trong công việc thì các hệ số gắn liền với các biến kinh nghiệm sẽ bằng không (George J.Borjas, 1996).
4.4. Mô hình vốn nhân lực của Resource-Based View (RBV) – Wernerfelt (1984), Barney (1991)
Vốn nhân lực là một nguồn lực chiến lược, khi có tính khan hiếm, không dễ bắt chước, sẽ tạo ra lợi thế cạnh tranh bền vững và cải thiện hiệu quả kinh doanh.
4.5. Mô hình Structural Equation Modeling (SEM) trong các nghiên cứu thực nghiệm, dùng để kiểm định mối quan hệ giữa các yếu tố cấu thành vốn nhân lực (đào tạo, kỹ năng, động lực) với hiệu quả kinh doanh (doanh thu, lợi nhuận, tăng trưởng).
4.6. Mô hình Human Capital Index (HCI) – World Bank (2018): Đo lường vốn nhân lực dựa trên giáo dục, sức khỏe và khả năng làm việc. Ảnh hưởng tích cực đến năng suất lao động và kết quả tài chính của doanh nghiệp.
4.7. Mô hình nghiên cứu vốn nhân lực Bontis và cộng sự
Nhiều công trình nghiên cứu trên thế giới đã đề cập đến ảnh hưởng của vốn nhân lực tới hiệu quả, kết quả kinh doanh của các doanh nghiệp như: công trình nghiên cứu của Bontis và cộng sự (2000); Marshal and Oliver (2005), Unger và cộng sự (2011); Jiang và cộng sự (2012); và một số công trình nghiên cứu đã công bố khác.
Trong nghiên cứu của Bontis và cộng sự (2000) đã thể hiện rõ nét mô hình ảnh hưởng của vốn nhân lực tới hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp. Mô hình nghiên cứu được tác giả Bontis và cộng sự đưa ra được thể hiện qua hình 2.1
Vốn nhân lực
Vốn cấu trúc
Vốn khách hàng


Hình 1: Mô hình vốn nhân lực và hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệpHiệu quả kinh doanh

Nguồn: Nghiên cứu của Bontis và cộng sự (2000)

Bảng 3: Các biến nghiên cứu và thước đo

	STT
	Tên các biến
	Loại biến
	Thước đo

	1
	Vốn nhân lực
	
	

	



1.1
	



Số năm đi học bình quân
	



Độc lập
	“Số năm đi học bình quân tính bằng tổng các tích giữa số năm đi học nhân với số người trong mỗi nhóm trình độ, sau đó chia cho tổng  số  người”.  Thước  đo  của
Barro and Martin (1995)

	1.2
	Chi đào tạo lao động rong DN
	Độc lập
	
-	Tài chính

	
1.3
	
Năm kinh nghiệm
	
Độc lập
	Đo bằng số năm làm việc trong một nghề của người lao động

	
1.4
	Thu nhập bình quân của người lao động
	
Độc lập
	
-	Tài chính

	
2
	
Kết quả kinh doanh
	
Phụ thuộc
	
-	Tài chính

	
3
	
Quy mô DN
	
Điều tiết
	· Số lao động
· Tổng nguồn vốn

	4
	Lĩnh vực hoạt động
	Điều tiết
	- Hệ thống ngành kinh tế Việt Nam
VSIC - 2018


Nguồn: Tổng hợp của tác giả
Nghiên cứu của Bontis và cộng sự đã thực hiện điều tra thực nghiệm thăm dò liên quan đến một mẫu 107 doanh nghiệp ở Malaysia đại diện cho các doanh nghiệp ở nước này. Kết quả của nghiên cứu cho thấy có mối quan hệ thuận chiều giữa vốn cấu trúc trong đó có vốn nhân lực và hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp.
[bookmark: _TOC_250041]5. Đề xuất mô hình nghiên cứu tác động của vốn nhân lực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp dịch vụ
Dựa trên cơ sở lý thuyết và tổng quan các công trình nghiên cứu về vốn nhân lực, mô hình nghiên cứu tác động của vốn nhân lực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp dịch vụ được đề xuất như sau: 
KẾT QUẢ KINH DOANH CỦA DN
Năm kinh nghiệm
Đào tạo lao động trong DN
Thu nhập bình quân của người lao động trong DN
Số năm đi học bình quân của người lao động trong DN
· Quy mô DN
· Lĩnh vực hoạt động
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Hình 2: Mô hình nghiên cứu ảnh hưởng của vốn nhân lực đến kết quả kinh doanh của doanh nghiệp
Nguồn: Tác giả đề xuất
Trong mô hình nghiên cứu đề xuất, kết quả kinh doanh của doanh nghiệp chịu ảnh hưởng bởi vốn nhân lực qua số năm đi học bình quân; thu nhập bình quân lao động; chi đào tạo người lao động trong DN và năm kinh nghiệm của lao động. Bên cạnh đó, nghiên cứu còn xem xét tác động của quy mô DN và lĩnh vực hoạt động của DN trong sự ảnh hưởng của vốn nhân lực tới kết quả kinh doanh của DN.
Như vậy, luận án tập trung nghiên cứu ảnh hưởng của vốn nhân lực qua số năm đi học bình quân; thu nhập bình quân lao động, đào tạo lao động của DN và năm kinh nghiệm tác động tới kết quả kinh doanh thông qua doanh thu và lợi nhuận, nghiên cứu mối quan hệ vốn nhân lực tới kết quả kinh doanh theo quy mô DN và lĩnh vực hoạt động của DN.

[bookmark: _TOC_250040]Giả thuyết nghiên cứu
Quá trình hoạt động sản xuất kinh doanh của DN chịu nhiều tác động khác nhau. Các tác động đến từ cả bên trong cũng như bên ngoài DN, các tác động có thể tích cực, có thể không tích cực thậm chí là tiêu cực, cũng có những tác động vừa tích cực vừa tiêu cực tới hoạt động sản xuất kinh doanh của DN. Các yếu tố ảnh hưởng đến KQKD của DN bao gồm những yếu tố bên ngoài DN như: Môi trường kinh doanh quốc tế; môi trường kinh tế trong nước; môi trường chính trị và pháp luật; môi trường văn hóa xã hội; môi trường khoa học kỹ thuật;… và các yếu tố bên trong DN: Bộ máy quản trị của DN; chiến lược kinh doanh của DN; nguồn vốn nhân lực của DN; tình hình tài chính của DN; cơ sở vật chất và điều kiện công nghệ của DN;…Có thể nói, các yếu tố ảnh hưởng đến KQKD của DN là tập hợp các yếu tố có tác động (tích cực, cũng có thể tiêu cực) đến hoạt động của DN qua đó ảnh hưởng tới KQKD của DN (Nguyễn Văn Công, 2009).
Kết quả kinh doanh của DN chịu nhiều yếu tố tác động, tuy nhiên vốn nhân lực của DN là một yếu tố quan trọng nhất vì nguồn lực con người có thể ảnh hưởng và tác động tới mọi yếu tố khác của DN, vốn nhân lực là chìa khóa hoạt động của DN (Ployhart and Moliterno, 2011), vốn nhân lực liên quan đến nguồn lực mà con người mang lại cho DN, vốn nhân lực bao gồm giáo dục, kinh nghiệm và kỹ năng của người lao động tại một thời điểm nhất định để hoàn thành công việc (Boxall and Steeneveld, 1999). Doanh nghiệp có nguồn vốn nhân lực tốt có thể đem lại kết quả kinh doanh thuận lợi cho DN (Cooper and Gimeno Gascon, 1992; Rauch and Frese, 2000; Unger và cộng sự, 2011; Jiang và cộng sự, 2012). Một nghiên cứu cho thấy trình độ học vấn trung bình ở các doanh nghiệp tư nhân có liên quan đến kết quả kinh doanh của doanh nghiệp (Black and Lynch, 1996). Do đó:
Giả thuyết H1. Vốn nhân lực biểu hiện qua số năm đi học bình quân; thu nhập bình quân lao động; đào tạo lao động trong doanh nghiệp và kinh nghiệm người lao động có ảnh hưởng thuận chiều tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp.
Các nghiên cứu khác nhau chỉ ra rằng, quy mô doanh nghiệp có liên quan đến sự ổn định của doanh nghiệp (Finkelstein and Hambrick, 1996; Gomez-Mejia and Wiseman, 1997), quy mô doanh nghiệp có thể dẫn đến tỷ lệ lợi nhuận trên tài sản (Chaddad and Mondelli, 2013) hoặc tỷ lệ lợi nhuận trên vốn chủ sở hữu cao hơn (Adenauer and Heckelei, 2011). Mối quan hệ tích cực giữa quy mô DN và lợi nhuận cũng được tìm thấy bởi Vijayakumar and Tamizhselvan (2010), quy mô của doanh nghiệp được đo bằng số lượng lao động, doanh thu và nguồn vốn. Các doanh nghiệp
với quy mô khác nhau sẽ có sự khác biệt về cơ cấu tổ chức, hệ thống quản lý đặc biệt là nguồn vốn nhân lực. Vì vậy:
Giả thuyết H2. Có sự khác biệt theo quy mô doanh nghiệp về sự ảnh hưởng vốn nhân lực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp.
Nghiên cứu trước đây đã phát hiện ra rằng sự hợp nhất hóa trong ngành có liên quan tích cực đến sự ổn định vững chắc của doanh nghiệp (Porter, 1986), tuy nhiên các doanh nghiệp thường tham gia kinh doanh vào nhiều lĩnh vực khác nhau, bao gồm cả hoạt động sản xuất và hoạt động thương mại, cung cấp dịch vụ. Tuy có những chức năng chung và xu hướng vận dụng những khái niệm, phương pháp quản trị chung… Song ở mỗi lĩnh vực hoạt động của doanh nghiệp cũng có những điểm khác biệt nhất định. Cụ thể như: Yếu tố đầu vào trong DN sản xuất là hữu hình, có thể dự trữ trong khi ở DN thương mại, dịch vụ là hữu hình và không thể dự trữ. Yếu tố đầu ra trong DN sản xuất là ổn định, đáp ứng những tiêu chuẩn kiểm duyệt còn ở DN thươg mại, dịch vụ là không đồng đều, không ổn định và phụ thuộc. Thu nhập của lao động trong DN sản xuất được chủ DN thanh toán trực tiếp, dể thực hiện còn trong DN thương mại, dịch vụ là gián tiếp và khó thực hiện. Việc đo lường năng suất trong DN sản xuất là dể dàng trong khi đo lường năng suất trong DN thương mại, dịch vụ lại khó đánh giá. Vì vậy:
Giả thuyết H3. Có sự khác biệt theo lĩnh vực hoạt động của doanh nghiệp về sự ảnh hưởng vốn nhân lực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp.
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