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TÓM TẮT
Công tác đào tạo nhân viên được ví như một công cụ hữu hiệu giúp các tổ chức, doanh nghiệp
phát triển lợi thế cạnh tranh bền vững dựa trên nguồn nhân lực. Tuy nhiên, đầu tư của các doanh
nghiệp vào hoạt động đào tạo này vẫn còn rất hạn chế. Bài báo này nhằm cung cấp một sự hiểu
biết rõ ràng hơn về lý do tại sao các doanh nghiệp không chú trọng đào tạo nhân viên tại doanh
nghiệp. Kết quả phân tích ngụ ý rằng, quyết định đầu tư vào đào tạo nghề của doanh nghiệp có
thể phụ thuộc vào vốn trí tuệ của người lao động. Công tác đào tạo nghề được phản ánh từ nghiên
cứu thực nghiệm trên 983 người lao động tại hơn 100 doanh nghiệp và từ các thảo luận nhóm cán
bộ quản lý, người sử dụng lao động, giảng viên với hơn 60 người trên địa bàn tỉnh Bình Dương.
Phân tích (định lượng – tương quan và hồi quy Binary logistic đa biến, và định tính – phỏng vấn sâu
và thảo luận nhóm trọng tâm) trong bối cảnh nhu cầu tuyển dụng nhân lực cao tại Bình Dương,
cho thấy: 1) Vốn trí tuệ của nguồn nhân lực chưa cao; 2) Tỷ lệ người lao động nhận được đào tạo
tại doanh nghiệp rất thấp; và 3) Cơ hội này nghiêng về người lao động có chuyên môn kỹ thuật
cao. Qua đó, một số khuyến nghị được đề xuất nhằm đẩy mạnh công tác đào tạo nghề tại doanh
nghiệp cho người lao động trên địa bàn tỉnh Bình Dương trong tương lai.
Từ khoá: doanh nghiệp, đào tạo nghề, vốn trí tuệ, tỉnh Bình Dương

GIỚI THIỆU
Nhiều kết quả nghiên cứu đã nêu bật vai trò quan
trọng của người lao động có trình độ chuyên môn
trong quá trình đổi mới công nghệ1,2, cũng như đề
cao hiệu quả của giáo dục và đào tạo lực lượng lao
động giúp gia tăng vốn nhân lực của tổ chức 3.
Tuy nhiên, các hoạt động của doanh nghiệp (DN)
thường chủ yếu đặt trên lợi ích kinh tế, trong đó công
tác đào tạo nghề cũng không là ngoại lệ. Để đưa ra
quyết định đầu tư vào đào tạo, tập huấn nhân viên,
chủ sử dụng lao động sẽ phải cân nhắc nên hay không
nên đầu tư và nếu có thì cần tập trung vào nhóm đối
tượng nào để mang lại hiệu quả tối ưu.
Bình Dương là địa phương đang phát triển công
nghiệp mạnh mẽ, do đó việc thu hút lao động là tất
yếu. Năm 2019 trên địa bàn tỉnh có 29 Khu công
nghiệp với 1261 DN sản xuất công nghiệp đi vào hoạt
động4. Tỷ lệ dân số 15 tuổi trở lên đang làm việc năm
2018 đạt 75,9%, cao hơnnhiều so vớiVùngĐôngNam
Bộ (67,6%) và cũng cao hơn so với mặt bằng chung
của cả nước (75,3%). Tuy nhiên, tỷ lệ thất nghiệp của
nhóm dân số này ở Bình Dương là 1,7%, con số này
cũng xấp xỉ với Đông Nam Bộ và cao hơn so cả nước
(tỷ lệ tương ứng 1,7% và 1,5%) ) 5.
Mặt khác, sơ bộ năm 2018, tỷ lệ lao động từ 15 tuổi trở
lên tại BìnhDương đang làm việc trong nền kinh tế đã

qua đào tạo cũng rất khiêm tốn, chỉ chiếm20,7%, thấp
hơn nhiều so với vùng Đông Nam bộ (28,0%) và cũng
thấp hơn so với tỷ lệ chung của cả nước (21,9%) 6.
Như vậy, có thể thấy một nghịch lý là tại Bình Dương,
theo tình trạng hoạt động kinh tế thì tỷ lệ có việc làm
cao nhưng tỷ lệ thất nghiệp cũng cao và tỷ lệ lao động
15 tuổi trở lên đang làm việc trong nền kinh tế đã qua
đào tạo thấp. Hơn nữa, mặc dù năng suất của nhóm
lao động có trình độ từ sơ cấp trở lên cao gấp 1,47 –
2,26 lần so với nhóm chưa qua đào tạo7, tuy nhiên,
ngân sách chi cho đào tạo của một số DN trên địa
bàn tỉnh lại chỉ chiếm dưới 10% quỹ lương (Thảo luận
nhóm (TLN) DN, 2018).
Như vậy, việc nghiên cứu nhằm xác định một số yếu
tố ảnh hưởng tới đào tạo nghề của các DN tại Bình
Dương sẽ giúp đưa ra thực trạng công tác này trên
địa bàn. Qua đó, giúp các nhà hoạch định chính sách
có cái nhìn sát thực hơn đối với hoạt động đào tạo
nghề nghiệp cho người lao động của DN, khi đưa ra
các quyết sách quan trọng dựa trên những bằng chứng
khoa học xác đáng nhằm nâng cao chất lượng nguồn
nhân lực (NNL).

TỔNGQUAN , GIẢ THUYẾT VÀMÔ
HÌNH NGHIÊN CỨU

Trích dẫn bài báo này: Hòa N T M, Anh H T. Vốn trí tuệ và công tác đào tạo nghề tại doanh nghiệp:
nghiên cứu trường hợp tại tỉnh Bình Dương. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. LawManag.; 4(4):1009-1018.
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Cơ sở lý thuyết
Các tổ chức đương đại không chỉ phải cạnh tranh về
danh tiếng và tài nguyên tổ chức hữu hình, mà còn
tham gia vào “cuộc chiến tranh giành tài năng”8, và
một trong những yếu tố đóng vai trò tài sản vô hình
chính là chất lượng NNL.
Nền tảng cơ bản quyết định khả năng cạnh tranh của
công ty, trong nền kinh tế tri thức ngày nay, cần quản
trị dựa trên nguồn lực và hoạt động. Hệ quan điểm
này9,10 nhấn mạnh sự cần thiết phải tập trung vào
những gì công ty thực hiện và tính đến việc tạo ra giá
trị cho kết quả của các hoạt động trong việc sử dụng
nguồn lực. Theo đó, để có thể xác định nguồn tiềm
năng của lợi thế cạnh tranh, các công ty cần thực hiện
các hoạt động bao gồm cả tuyển dụng, đào tạo.
Chú trọng đến các tài sản vô hình của tổ chức, hệ quan
điểm Vốn trí tuệ được các nhà quản trị nhân sự hiện
nay phát triển, đặc biệt xem xét tới động lực, kỹ năng
cũng như những phẩm chất của người lao động. Đã
có nhiều nghiên cứu về chủ đề này và đều cho rằng
đây là nguồn vốn quan trọng11–13, tuy nhiên, các nhà
khoa học rất khó khăn mới đưa ra được đề xuất một
khái niệm đơn giản về vốn trí tuệ và có thể đo lường
một cách hữu ích14, theo đó:
Vốn trí tuệ = Cam kết x Năng lực
Phương trình này cho thấy, trong một tổ chức, DN,
năng lực chung (của nhân viên cũng như của toàn
DN) tăng lên nhưng chỉ riêng năng lực đó không đảm
bảo Vốn trí tuệ đạt giá trị cao. Các công ty sở hữu
nhân viên với năng lực cao nhưng các nhân viên tài
năng này lại có cam kết thấp thì cũng không thể hoàn
thành công việc. Ngược lại, nhân viên của công ty có
cam kết cao nhưng họ có năng lực thấp thì cũng có kết
quả tiêu cực tương tự. Cả hai trường hợp này đều bất
lợi. Vốn trí tuệ đòi hỏi cả năng lực và cam kết. Hơn
nữa, bởi vì đây là phương trình nhân thay vì bổ sung
(cộng), do đó, nếu các tổ chức hoặc DN chỉ có hoặc
điểm số thấp về năng lực hoặc camkết thì đã làm giảm
đáng kể Vốn trí tuệ tổng thể.
Theo lý thuyết đầu tư vào vốn nhân lực, các công ty
tối đa hóa lợi nhuận trong thị trường lao động cạnh
tranh sẽ không trả chi phí đào tạo kiến thức, kỹ năng
chung, mà sẽ trả cho những lao động đã được đào tạo
mức lương thị trường. Các công ty không có động lực
để cung cấp đào tạo tại chỗ vì công nhân được đào tạo
sẽ bị các công ty khác lôi kéo và như vậy các đối thủ
cạnh tranh có thể sử dụng những công nhân này mà
không phải chịu phí đào tạo 15.
Việc đầu tư vào phát triển vốn nhân lực sẽ chiếmmột
khoản kinh phí không nhỏ và càng tốn kém hơn khi
xuất phát điểm của chất lượngNNL thấp16. Bên cạnh
đó, từ những lập luận và phân tích xác đáng thì Becker

(1993)17 cũng khẳng định rằng, các công ty lý trí sẽ
không bao giờ đầu tư vào đào tạo kiến thức, kỹ năng
chungnếu họ phải chi trả kinh phímà không thu được
lợi nhuận từ khoản đầu tư này. Trong trường hợp
ngược lại thì những chi phí này sẽ do người lao động
gánh chịu18.
Nhiều thập kỷ qua, các quốc gia đều không thể phủ
nhận rằng việc đào tạo và cung cấp trình độ kỹ năng
cho lực lượng lao động là điều cần thiết đối với hoạt
động của tổ chức và quốc gia, đặc biệt trong bối cảnh
cạnh tranh toàn cầu9,19. Trên thực tế, bằng chứng
hiển nhiên cho thấy, sự cất cánh của “những con hổ
Châu Á” (Nhật Bản, Hàn Quốc, Singapore và Đài
Loan) vào cuối những năm 1970 cho đến giữa những
năm 1990 chính là nhờ vào sự đóng góp kinh tế hiệu
quả của lực lượng lao động được đào tạo bài bản, có
học thức, chăm chỉ và có lương tâm. Một mặt, các
quốc gia Châu Á này đã đề ra chính sách thúc đẩy đào
tạo nâng cao chất lượng NNL. Mặt khác, bản thân các
công ty, DN cũng nhận thức được tầm quan trọng và
hiệu quả của việc đào tạo kiến thức và kỹ năng nghề
nghiệp cho người lao động20.
Tuy nhiên, không phải lúc nào công tác đào tạo nghề
của DN cũng phát triển theo chiều hướng tích cực.
Đơn cử như ở hầu hết các DN Úc, đào tạo và học tập
được xem dưới dạng công cụ “bậc cao” chứ không
phải là một phương tiện phát triển định hướng đối
với các hoạt động của tổ chức21, tức các DN không
tạo cơ hội học tập suốt đời cho nhân viên.
Tại Trung Quốc, một quốc gia có văn hóa khá tương
đồng với Việt Nam, nhiều kết quả nghiên cứu cũng
cho thấy có tình trạng nghịch lý trong đào tạo nghề tại
DN. Mặc dù đã có sự gia tăng các hoạt động đào tạo,
nhưng ở mức độ DN, có rất ít bằng chứng cho thấy
đào tạo làmột phần của chiến lượcNNL.Thay vào đó,
đào tạo thường được thực hiện bởi các DN lớn hơn và
lại chủ yếu tập trung vào những đối tượng chiếm ưu
thế kỹ năng và trình độ cao hơn. Trong khi các công
ty tư nhân lớn có thể thực hiện đào tạo nhưmột phần
trong chiến lược quản lý do áp lực cạnh tranh, đầu tư
công nghệ và sáng kiến chất lượng, thì việc cung cấp
đào tạo trong các DN nhà nước chủ yếu vẫn là một
phản ứng đối phó với sự can thiệp của nhà nước 22.
Tại Việt Nam, một số khảo sát DN tuy có đề cập tới
đào tạo nghề tại DN, nhưng các khảo sát này lại không
được tiến hành thường xuyên. Một số kết quả khảo sát
tại DN cho thấy chất lượng NNL của Việt Nam thấp,
thiếu cả kiến thức lẫn kỹ năng, dẫn tới việc các DN
phải đào tạo lại hầu hết nhân viên mà họ đã tuyển
dụng ở mọi cấp bậc: học nghề, đại học, sau đại học
(Báo cáo khảo sát 200 DN hàng đầu của Việt Nam do
Chương trình phát triển Liên hợp quốc tiến hànhnăm
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2007, hay Điều tra của Bộ giáo dục và đào tạo năm
200623.
Một số kết quả khảo sát cũng chỉ ra rằng, việc đầu
tư cho đào tạo nhân lực trong các DN Việt chưa cao,
ở thời điểm 2009-2010 chỉ dao động quanh 7% quỹ
lương)24. Bên cạnh đó, các nghiên cứu chuyên sâu ở
Việt Nam về công tác đào tạo nghề tại DN cũng chưa
được chú trọng đúng mức, hơn nữa, kết quả chủ yếu
dựa trên báo cáo của các tập đoàn cũng như từ các nội
dung trả lời của chính chủDNnên ít nhiềumang tính
chủ quan25.

Giả thuyết nghiên cứu
Như đã phân tích ở trên, các DN mong muốn đạt
được lợi thế cạnh tranh và phát triển sản xuất, tuy
nhiên, khi mức độ cam kết của người lao động thấp,
các DN sẽ không đầu tư đẩy mạnh đào tạo nhân công
sau tuyển dụng, do đó giả thuyết được đề xuất như
sau:
Giả thuyết H1: Nhân công kém cam kết sau tuyển dụng
ít được tham gia đào tạo tại DN.
Từ quan hệ cung cầu, việc tuyển dụng hoặc thuê lao
động phổ thông - những người không có trình độ
chuyên môn kỹ thuật (CMKT) và hơn nữa, họ chỉ có
trình độ học vấn hạn chế - có thể tiết kiệm kinh phí
của DN dưới dạng tiền lương khởi điểm thấp. Hơn
nữa, nhóm lao động này không khó tìm kiếmđể tuyển
dụng trên thị trường.
Sau tuyển dụng, để người lao động làm chủ được
phương tiện, máy móc kỹ thuật hiện đại cũng như
thông thạo các công đoạn của vị trí việc làm, giúp tạo
ra các sản phẩmđáp ứng nhu cầu thị trường cũng như
giảm thiểu phế phẩm, các DN phải cân nhắc tiếp tục
tiến hànhđào tạo họ. Tuy nhiên, để đào tạo nhân công
đáp ứng các yêu cầu nêu trên thì đòi hỏi về phía người
lao động phải có khả năng tiếp thu kiến thức, kỹ năng
tối thiểu. Dựa trên mối quan hệ giữa trình độ CMKT
và vốn trí tuệ, giả thuyết sau được phát triển:
Giả thuyết H2: Người lao động có CMKT càng cao thì
càng có cơ hội được tham gia vào đào tạo tại DN.
Một số nghiên cứu đã chỉ ra có sự phân biệt lao động
theo giới tính, dân tộc, độ tuổi, thâm niên..vv, bên
cạnh đó, trình độ học vấn cũng được cho là có ảnh
hưởng tới cơ hội được tham gia đào tạo tại DN, vì vậy,
các biến này được kiểm soát nhằm đưa ra tác động
chính xác của trình độ CMKT tới biến phụ thuộc.
Như vậy, mô hình nghiên cứu được đề xuất (Hình 1):

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Xây dựng bộ công cụ
Dựa trên kết quả các nghiên cứu trước đây trên Thế
giới cũng như ở Việt Nam về đánh giá công tác hướng

nghiệp, đào tạo nghề5,26–29, bộ công cụ khảo sát được
phát triển và điều chỉnh.
Bản hướng dẫn TLN cũng được xây dựng và thử
nghiệm trước khi tiến hành thu thập thông tin. Nhóm
nghiên cứu đã thực hiện phỏng vấn chuyên gia là
những người công tác tại các viện, trường đại học,
những nhà lãnh đạo quản lý có kiến thức, kinh
nghiệm, am hiểu đường lối chính sách trong lĩnh vực
lao động việc làm, giáo dục đào tạo nghề để đưa ra bộ
công cụ khảo sát.
Sau khi xây dựng, bộ công cụ được tiến hành điều tra
thử nghiệm trên 30 đối tượng, các phản hồi được ghi
nhận, phân tích đánh giá sơ bộ, loại bỏ các bất hợp lý,
xin thêm ý kiến các chuyên gia, các nhà quản lý sau
khảo sát thử nghiệm để hoàn thiện trước khi đưa ra
bộ công cụ khảo sát chính thức (phiếu khảo sát thực
địa).

Chọnmẫu và thu thập dữ liệu

Địa bàn khảo sát được chọn theo tiêu chí đảm bảo
cả thành thị/nông thôn, đảm bảo các vị trí công việc
khác nhau như lãnh đạo quản lý, lao động thừa hành
nghiệp vụ, lao động công nghệ và lao động phụ trợ
trên hơn 100 DN (DNViệt Nam và DN có vốn đầu tư
nước ngoài) của tỉnh Bình Dương.
Dựa trên dữ liệu thu thập thực tế, tổng số phiếu khảo
sát người lao động phát ra là 1000, số phiếu trả lời hợp
lệ là 983, chiếm 98,3%.
Thông tin thu thập thông qua bảng câu hỏi giấy tự
điền chủ yếu được gửi đến người trả lời thông qua
các cán bộ nhân sự của DN.Thời gian thu thập thông
tin định lượng được thực hiện trong 5 tháng (tháng
7-12/2018).

Phương pháp phân tích dữ liệu

Thông tin định tính được gỡ băng và lọc, sắp xếp theo
nội dung, chuyển cho các chuyên gia phân tích.
Thông tin định lượng được xử lý trên phầnmềm SPSS
phiên bản 21.0.

Thống kêmô tả và tương quan

Mô tả cơ cấu mẫu
Tương quan giữa số lượng người lao động được đào
tạo tại DN và số lượng lao động có/chưa có CMKT.

Phân tích hồi quy Binary logistic đa biến

Nghiên cứu sử dụng phân tích hồi quy Binary logistic
đa biến với các mô hình kiểm soát để xác định và ước
tínhmức độ ảnhhưởng của các yếu tố đến cơ hội được
tham gia đào tạo tại DN của người lao động, đặc biệt
quan tâm tới trình độ CMKT.
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu

Mô hình hồi quy Binary logistic đa biến có dạng tổng
quát:

Ln =
[

P(Y=1)
P(Y=0)

]
= β0 +β1X1 +β2X2 + ...+βnXn +u

Trong đó:
P(Y=1) = P0: Xác suất để người lao động được tham
gia đào tạo nghề tại DN.
P(Y=0) = 1 - P0: Xác suất để người lao động không
được tham gia đào tạo nghề tại DN.
X1, X2, X3,……Xn: Biến độc lập và các biến kiểm soát
tác động đến cơ hội được đào tạo tại DN của người lao
động.
Ln: Log của cơ số e (e = 2,718).

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU VÀ THẢO
LUẬN
Cơ cấumẫu khảo sát
Đặc điểm của mẫu khảo sát theo một số tiêu chí được
thể hiện trong Bảng 1.
Cơ cấu mẫu khảo sát cho thấy, tỷ lệ nam cao hơn nữ
nhưng không đáng kể, chiếm tỷ lệ tương ứng là 52,4%
và 47,6%. Đa số là người Kinh, chiếm 93,9%.
Nhóm tuổi của đối tượng khảo sát chủ yếu từ 26 đến
34 tuổi (chiếm 63,2%), nhóm người lao động dưới 25
tuổi cũng chiếm tới 15,1%, như vậy, lao động được
khảo sát có độ tuổi khá trẻ. Đặc biệt, người lao động
đến từ những tỉnh thành khác cao hơn người địa
phương, chiếm tỷ lệ tương ứng là 54,4% và 45,6%.
Điều này cho thấy, đặc điểm về độ tuổi cũng như nơi
cư trú của lao động trong mẫu khảo sát khá tương
đồng với thực tế người lao động tại Bình Dương hiện
nay.
Trong số đối tượng khảo sát, đa số lao động có trình
độ học vấn phổ thông trung học chiếm 63,9%, tuy
nhiên, người lao động không có trình độ CMKT lại
chiếm tỷ lệ áp đảo, con số này lên tới 40,5%. Đáng lưu

ý, vẫn còn có lao động mù chữ. Thực trạng trên cho
thấy chất lượng NNL của Bình Dương vẫn còn nhiều
hạn chế.

Phân tích định tính
Kết quả phân tích định tính cho thấy:
+ Nhu cầu tuyển dụng nhân lực tại Bình Dương rất
cao nhưng chất lượngNNL thấp, cần phải đào tạo lại.
Điều này được thể hiện qua những thông tin sau:
Hiện nay tại Bình Dương, không chỉ đối với lao động
có CMKT mà ngay cả đối với lao động phổ thông thì
nguồn cung cũng không đủ đáp ứng nhu cầu của thị
trường, chính vì vậy, lao động có trình độ văn hóa thấp,
thậm chí rất thấp cũng vẫn được tuyển dụng.

• “.. vấn đề lao động phổ thông... hiện nay thì về
khu vực Bình Dương ..cạnh tranh một cách khốc
liệt… Tất cả các tỉnh đều có khu công nghiệp hết,
Bình Dương thì càng ngày càng mở rộng nhiều
công ty hơn,…khu công nghiệp Bình Dương II
thành lập năm 2014, … kế bên đó là khu công
nghiệp ACETAT, …. Về phía các nguồn cung lao
động phổ thông…hiện nay tỷ lệ các bạn biết đọc,
biết viết tạm được là đã nhận luôn rồi. Có những
bạn ghi lớp 9/12, … làm bài toán trừ của học
sinh lớp 3 cũng trừ không được, mà cũng phải
nhận” (TLN, đại diện các DN – Người sử dụng
lao động )

Trong bối cảnh thiếu hụt nhân lực trầm trọng, nhằm
thu hút người lao động đã qua đào tạo, các DN không
đặt nặng vấn đề CMKT mà chú trọng tới kỹ năng mềm
của sinh viên, sau khi tuyển dụng thì DN sẽ đào tạo lại
để đội ngũ này có thể đảm nhiệm được công việc.

• “ … DN có thể chấp nhận là sinh viên có thể yếu,
thái độ tốt là OK, có thể đào tạo được. Hầu như
là các công ty cũng không có mong đợi gì nhiều
vào cái chương trình đào tạo trung cấp, cao đẳng,

1012



Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế-Luật và Quản lý, 4(4):1009-1018

Bảng 1: Cơ cấumẫu khảo sát

Tiêu chí Số lượng (người) Tỷ lệ (%)

Giới tính Nam 515 52,4

Nữ 468 47,6

Nhóm tuổi 15 – 24 148 15,1

25 – 34 621 63,2

35 – 44 174 17,7

45 – 55 37 3,8

55 tuổi trở lên 3 0,3

Dân tộc Kinh 923 93,9

Người dân tộc 60 6,1

Hộ khẩu Bình Dương 448 45,6

Ngoài Bình Dương 535 54,4

Học vấn Không biết chữ 3 0,3

Tiểu học 55 5,6

THCS 297 30,2

THPT 628 63,9

CMKT Không có trình độ CMKT 398 40,5

Công nhân kỹ thuật không có bằng nghề/chứng chỉ nghề 148 15,1

Chứng chỉ/Chứng nhận học nghề ngắn hạn (dưới 3 tháng) 36 3,7

Sơ cấp nghề/Chứng chỉ nghề hoặc chứng nhận nghề ngắn
hạn

27 2,7

Trung cấp nghề/Trung cấp chuyên nghiệp 88 9,0

Cao đẳng nghề/Cao đẳng chuyên nghiệp 108 11,0

Từ Đại học trở lên 178 18,1

Tổng số 983 100,0

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu khảo sát năm 2018

đại học của mình vì để đáp ứng nhu cầu thực tế
thì công ty hầu như cũng phải đào tạo lại 80% để
sử dụng. Công ty cần đào tạo cái gì?: kỹ năng giải
quyết vấn đề, kỹ năng giao tiếp, kỹ năng lập kế
hoạch, thực hiện mục tiêu, làm thế nào để có thể
sống tốt ở trong môi trường công ty, còn các kiến
thức kia thì các bạn cứ dấn thân vô thì từ từ các
bạn sẽ hiểu” (TLN, đại diện các DN – Người sử
dụng lao động)

+ Thu nhập của người lao động sau thời gian làm
quen, thử việc tăng lên đáng kể, được tính theo năng
lực thực tế, cụ thể:

• “ … theo quy định lao động đã qua đào tạo thì
phải được thêm ít nhất 7% so với mức lương tối

thiểu ” (TLN, đại diện Ban quản lý khu công
nghiệp – Cơ quan quản lý)

• “…lúc đi tuyển dụng thì luôn có 2 tháng làm quen,
thử việc, …kể cả không có bằng cấp gì…Về lương:
Một là lương cố định,..thì luôn từ 6 đến 9 triệu,
khi lao động mới đầu vào là 6 triệu, kể cả là Cao
đẳng, Đại học hay Trung cấp. Thứ hai là mức
lương thỏa thuận thì được trả tùy vào năng lực.
Sau hai tháng thử việc nếu được nhận, lương về
sau dựa vào năng lực... thường khoảng 8,5 – 9
triệu” (TLN, đại diện công nhân – Người lao
động)

+ Ngân sách đầu tư vào đào tạo của một số DN còn
khá khiêm tốn
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“.. ngoài việc hỗ trợ trang thiết bị cho một số trường
nghề ….. mặc dù đã rất cố gắng cân đối nhưng DN
cũng chỉ để ra được ngân quỹ dành cho đào tạo dưới
10% quỹ lương,.…không nhiều.” (TLN, đại diện các
DN – Người sử dụng lao động)
+ Nhiều người lao động, học viên sau đào tạo được
tuyển dụng vô kỷ luật, phẩm chất yếu kém và thiếu
cam kết làm việc lâu dài tại DN, cụ thể:
Vẫn còn hiện tượng nhiều học viên, sinh viên mới ra
trường thiếu tinh thần trách nhiệm, kỷ luật kém, không
có tác phong công nghiệp.

• “ … công ty tạo điều kiện cho họ, cảm thấy thích
thì họ làm, thấy tốt, ai cũng cần mình thì mình
làm, còn không cần thì thôi, ý thức trách nhiệm
rất là yếu. Ngay cả vấn đề kỷ luật cũng rất là yếu.
…nhiều khi sinh viên có trình độ mà nghỉ không
xin phép..” (TLN, đại diện các DN - Người sử
dụng lao động)

Học viên thiếu sự cam kết làm việc tại DN tài trợ sau
khi được đào tạo, làm giảm niềm tin, hạn chế sự hỗ trợ
tiếp theo của DN đối với công tác đào tạo.

• “ … “Nhà trường cùng với DN cam kết đào tạo
sau này ra làm cho DN và DN cũng trả tiền cho
việc đào tạo đó, nhưng cuối cùng phá sản. Vấn
đề đặt ra là chúng ta có đảm bảo khối lượng học
sinh sinh viên sau khi ra trường sẽ làm việc tại
DN theo thoả thuận từ lúc trước, rất khó là tại vì
sinh viên của chúng ta cứ thấy chỗ nào lương cao
là chuyển qua chỗ đó, sau một thời gian là chuyển
qua công ty khác rồi” (TLN, đại diện Trường cao
đẳng nghề Việt Nam – Singapore)

Phân tích định lượng: Tương quan và hồi
quy Binary logistic đa biến.
Để kiểm định các giả thuyết, phân tích tương quan
(Bảng 2) và hồi quy Binary logistic đa biến (Bảng 3)
với biến phụ thuộc nhận giá trị “Có/Không được tham
gia đào tạo tại DN”.
Số liệu cho thấy, tỷ lệ người lao động được tham gia
đào tạo tại DN rất thấp, chỉ chiếm 5,4%. Mặt khác,
trong số được đào tạo tại DN, người có CMKT chiếm
số lượng áp đảo (49 người so với 4 người). Kết quả
kiểm định cũng cho thấy, khác biệt giữa những người
lao động Có/Không được tham gia đào tạo có ý nghĩa
thống kê (Giá trị kiểm định Chi Square, P value =
0,000).
Như vậy, giả thuyết H1 được ủng hộ, điều này đồng
nghĩa với việc mặc dù nhu cầu tuyển dụng nhân công
cao, nhưng tỷ lệ người lao động đang làm việc trong
DN nhận được cơ hội đào tạo tại đây thấp. Bên cạnh

đó, người lao động không có CMKT hầu như cũng
không có cơ hội được tham gia đào tạo tại DN.
Tuy nhiên, kết quả phân tích sơ bộ ban đầu ở trênmới
chỉ phản ánh sự khác biệt trong việc có được cơ hội
đào tạo tại DN giữa những lao động phổ thông và lao
động có nghề, tức giữa các lao động “Có” và “Không
có CMKT”. Để kiểm định giả thuyết H2 – Lao động
càng có trình độ CMKT cao thì càng có cơ hội được
đào tạo tại DN, hồi quy Binary logistic được sử dụng.
Biến độc lập trong mô hình đóng vai trò nhân tố tác
động là “Trình độ CMKT” tới Biến phụ thuộc được
đưa vào phân tích nhân quả có kiểm soát những yếu
tố khác (và/hoặc bao gồm một số yếu tố có thể gây
nhiễu) như độ tuổi, giới tính, dân tộc, hộ khẩu, trình
độ học vấn của người lao động …v.v.
Kết quả phân tích hồi quy cho thấy:
Người lao động có “Trình độ CMKT” càng cao thì họ
càng dễ dàng có cơ hội được đào tạo tại DN. Với hệ số
hồi quy dương (Beta = 0,333) và kiểm định có ý nghĩa
thống kê (Giá trị Sig của kiểm định Wald = 0,000).
Như vậy, giả thuyếtH2 được ủng hộ.
Chưa có bằng chứng để phát biểu rằng các yếu tố khác
có tác động tới cơ hội nhận được tham gia đào tạo tại
DN của người lao động đang làm việc trong những cơ
sở này tại BìnhDương. (Các tác động khác đều không
có ý nghĩa thống kê).
Đặc biệt, để xem xét kỹ lưỡng tác động của riêng nhân
tố trình độCMKT tới cơ hội được tham gia đào tạo tại
DN của người lao động, bên cạnh việc kiểm soát các
biến khác, chúng tôi cũng đã kiểm địnhmức độ tương
tác của biến độc lập với các biến kiểm soát trong mô
hình, tuy nhiên, kết quả cũng cho thấy chưa có bằng
chứng để khẳng định có sự tồn tại của các tương tác
này.

Hạn chế của nghiên cứu
Thông tin dữ liệu mới chỉ được thu thập và phân
tích cắt ngang trên địa bàn tỉnh Bình Dương, do đó,
nghiên cứu trong tương lai có thể: 1) tận dụng các lập
luận đã được trình bày ở đây để so sánh trường hợp
tại các địa phương khác; 2) thu thập thêm số liệu tại
những tỉnh/thành phố khác, hoặc 3) nghiên cứu theo
thời gian. Qua đó, có thể giúp cung cấp những câu trả
lời chính xác và rõ ràng hơn.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝ CHÍNH SÁCH
Kết luận
Từ khung lý thuyết và phân tích số liệu khảo sát tại
các DN trên địa bàn Bình Dương cho thấy:
- Để tăng khả năng cạnh tranh, các DN đều nhận thấy
đào tạo nâng cao vốn con người là một trong những
nhân tố hết sức quan trọng;
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Bảng 2: Tương quan giữa việc được đào tạo tại DN và CMKT

Được đào
tạo

Có CMKT Không CMKT Tổng số P value
(Chi

Square)

Số lượng
(người)

Tỷ lệ (%) Số lượng
(người)

Tỷ lệ (%) Số lượng
(người)

Tỷ lệ (%)

Không đào
tạo

536 91,6 394 99,0 930 94,6 0,000

Được đào
tạo

49 8,4 4 1,0 53 5,4

Tổng số 585 100,0 398 100,0 983 100,0

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu khảo sát năm 2018

Bảng 3: Kết quả hồi quy Binary logistic với “Tham gia đào tạo tại DN” là biến phụ thuộc

Biến độc lập Hệ số
β

Sai số
chuẩn

Giá trị
Wald

Bậc tự do
df

Tỷ suất
chênh
Exp(B)

95% độ tin cậy của
EXP(B)

Lower Upper

Giới tính (0 nam, 1 nữ) 0,235 0,298 0,622 1 1,265 0,705 2,271

Dân tộc (0 Kinh, 1 dân tộc) -0,174 0,563 0,095 1 0,840 0,279 2,535

Nhóm tuổi 0,181 0,120 2,276 1 1,198 0,947 1,515

Hộ khẩu
(0 Bình Dương, 1 Ngoài BD)

-0,359 0,304 1,396 1 0,698 0,385 1,267

Trình độ Học vấn 0,390 0,446 0,763 1 1,477 0,616 3,541

Trình độ CMKT 0,333*** 0,082 16,410 1 1,395 1,188 1,640

Hằng số -
5,823***

1,324 19,353 1 0,003

Số quan sát 983

Prob > chi2 0,000

Pseudo R2 0,04

-2 Log likehood 372,803

Chú thích: a có ý nghĩa thống kê ở mức 90%; * mức 95%; ** mức 99%; *** mức 99,9%
Nguồn: Kết quả xử lý số liệu khảo sát năm 2018

- Nhu cầu tuyển dụng lao động tại Bình Dương rất
cao;
- Chất lượng nguồn lao động thấp, chưa đáp ứng được
yêu cầu của công việc;
- Phẩm chất, cam kết của người lao động rất kém;
- Công tác đào tạo được các DN thực hiện chỉ vô cùng
hạn chế;
- Lao động có CMKT thấp hoặc không có CMKT thì
dường như không có cơ hội được đào tạo tại DN.
Như vậy, có thể thấy rằng, theo lý thuyết Vốn trí tuệ
thì chỉ cần một trong hai nhân tố (năng lực và cam
kết) có điểm số chất lượng thấp đã có tác động rất tiêu
cực thậm chí bất lợi đối với nguồn lực của DN, có thể

gây những hậu quả khó lường. Với thực trạng không
những chất lượng NNL thấp, mà còn thiếu tinh thần
trách nhiệm, thiếu cam kết của người lao động đối
với DN cho thấy điểm số về Vốn trí tuệ của NNL tại
Bình Dương rất thấp. Điều này lý giải tại sao các DN
khôngmạo hiểm đầu tư vào tài sản vô hình này thông
qua một trong những biện pháp như đào tạo.

Hàm ý chính sách
Để có được một đội ngũ nhân lực lành nghề phục vụ
sự phát triển của địa phương nói riêng và của Việt
Nam nói chung hiện nay cũng như trong tương lai,
các nhà hoạch định chính sách cần lưu tâm thực hiện
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các nội dung sau:
Một mặt, nâng cao chất lượng đào tạo góp phần nâng
cao chất lượng NNL:

• Tiếp tục đầu tư cho các hoạt động đào tạo nghề
không chỉ trong các cơ sở đào tạo mà cả trong
các DN;

• Nâng chuẩn đầu vào và đầu ra về CMKT cũng
như phẩm chất, tính cam kết đối với người lao
động tại các cơ sở đào tạo;

• Khuyến khích và hỗ trợ các DN, cơ sở đào tạo
đầu tư cho hoạt động đào tạo tại môi trường làm
việc.

Mặt khác, cần có các chế tài quy định đối với các hoạt
động của công tác đào tạo nghề (không chỉ về phía các
DN mà cả về phía người lao động):

• Nhà nước và chính quyền Bình Dương cần thay
thế các cơ chế chỉ huy, mệnh lệnh hoặc thị
trường tự do bằng cơ chế kinh tế hỗn hợp; cải
cách lập pháp và hành chính để thúc đẩy đào tạo
DN;

• Đề ra quy định cụ thểmang tính cam kết cao đối
với những lao động được các tổ chức, DN cử đi
đào tạo

Cuối cùng, cần học hỏi kinh nghiệm của các quốc gia
khác đã thành công trong việc phát triển NNL.

DANHMỤC CÁC TỪ VIẾT TẮT
CMKT: Chuyên môn kỹ thuật
DN: Doanh nghiệp
NNL: Nguồn nhân lực
TLN:Thảo luận nhóm

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Nhóm tác giả xin cam đoan rằng không có bất kì xung
đột lợi ích nào trong công bố bài báo

ĐÓNGGÓP CỦA CÁC TÁC GIẢ
NguyễnThị Minh Hòa là tác giả chính, đóng góp vào
hình thành ý tưởng, xây dựng khung phân tích và thu
thập thông tin, số liệu.
Hà TuấnAnh tham gia xây dựng giả thuyết, phân tích,
xử lý dữ liệu.
Cả hai tác giả đều tham gia chỉnh sửa, bổ sung, hoàn
thiện và đồng thuận với nội dung bản thảo cuối cùng.
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ABSTRACT
Staff training is considered as an effective tool to help organizations and businesses develop sus-
tainable competitive advantage based on human resources. However, the investment of enter-
prises in this training activity is still very limited. The article provides an thorough understanding
of why businesses do not emphasize human resource training. The analysis results imply that the
enterprise's decision to invest in vocational training may depend on the Intellectual capital of em-
ployees. Vocational training is reflected from the experimental research on 983 workers in more
than 100 enterprises and from group discussions of managers, employers and teachers, with more
than 60 people in Binh Duong Province. The analysis (quantitative methods - Correlation and mul-
tivariate Binary logistic regression, and qualitative methods - in-depth interviews and focus group
discussions) in the context of high demand for human resources in Binh Duong Province, indicates
that: (1). The Intellectual capital of the human resources is not high; (2). The proportion of em-
ployees receiving training in enterprises is very low; (3). This opportunity mainly belongs to the
qualified labour. Therefore, recommendations are proposed to promote vocational training for the
workforce in Binh Duong Province in the future.
Key words: enterprise, vocational training, Intellectual capital, Binh Duong Province

Cite this article : Hoa N T M, Anh H T. Intellectual capital and vocational training in enterprises: a 
case study in Binh Duong province. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. Law Manag.; 4(4):1009-1018.

1018
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