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Mối quan hệ giữa chất lượng việc làm và hiệu quả hoạt động 
doanh nghiệp đã được bàn thảo nhiều với những bằng chứng 
khác nhau. Đối với trường hợp các doanh nghiệp vừa và nhỏ 
(SMEs) thuộc các nền kinh tế mới nổi thì bằng chứng rất hạn 
chế. Báo cáo này nghiên cứu việc đảm bảo an sinh xã hội 
của người sử dụng lao động tác động như thế nào tới hiệu 
quả hoạt động của doanh nghiệp ở Việt Nam, tập trung vào 
lĩnh vực sản xuất và xây dựng giai đoạn 2012-2016. Báo cáo 
sử dụng số liệu điều tra doanh nghiệp của tất cả các doanh 
nghiệp có đăng ký tại 63 tỉnh thành của Việt Nam giai đoạn 
2012-2016. Đối chứng các đặc điểm bất biến theo thời gian 
không quan sát được ở cấp độ doanh nghiệp, các kết quả 
cho thấy những doanh nghiệp tăng tỷ lệ bao phủ an sinh xã 
hội lên 10% sẽ có mức doanh thu bình quân người lao động 
tăng lên 1,2-1,5% và lợi nhuận tăng thêm 0,7%, số liệu ước 
tính chính xác phụ thuộc vào thời gian tồn tại của doanh 
nghiệp. Tuy nhiên, do có sự chênh lệch về thời gian giữa chi 
phí (đóng bảo hiểm xã hội) và lợi ích (hiệu quả hoạt động của 
doanh nghiệp), nên khó có thể nhìn nhận được lợi ích trong 
ngắn hạn. Vì thế, cần có các giải pháp chính sách cụ thể như 
trợ cấp đóng bảo hiểm cho các doanh nghiệp nhỏ trong giai 
đoạn đầu cho tới khi ổn định hoạt động kinh doanh, như vậy 
mới có thể khuyến khích doanh nghiệp tham gia tích cực các 
chương trình bảo hiểm xã hội bắt buộc. 

Trung Mai
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GIỚI THIỆU1
Kể từ khi Việt Nam bắt đầu chuyển dịch từ hệ thống kế hoạch hóa tập trung sang nền kinh 
tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa vào năm 1986 tới nay, tỷ lệ tăng trưởng bình quân 
hàng năm đạt mức trên 7%. Cụ thể, tình trạng nghèo đói đã giảm nhanh xuống hơn 40% 
trong giai đoạn từ 1993-2006 và được biết đến là mức giảm nghèo nhanh nhất từng được 
ghi nhận, thậm chí nhanh hơn cả quốc gia láng giềng Trung Quốc. 

Sự thay đổi này có nghĩa là trong hai thập niên Việt Nam đã nâng vị thế của mình từ quốc 
gia kém phát triển trở thành một quốc gia có thu nhập trung bình, và hiện đang được coi là 
một trong những nền kinh tế năng động nhất Đông Á. Trọng tâm của tiến trình thay đổi căn 
bản này là sự phát triển của khối tư nhân, và đóng góp ngày càng tăng của khối này về việc 
làm và sản lượng đầu ra. Trong bảy năm đầu sau cải cách, đã có khoảng 10 triệu việc làm 
trong khối tư nhân được tạo ra. Trong giai đoạn 1993-1997, số lượng doanh nghiệp tư nhân 
có đăng ký tăng bình quân 40% mỗi năm. Sự bùng nổ của khối tư nhân ngay cả khi chưa có 
các thể chế hỗ trợ thị trường nói chung đa phần là do sự tham gia của các doanh nghiệp 
vừa và nhỏ mới, trong đó có rất nhiều hộ kinh doanh. Theo Phòng Thương mại và Công 
nghiệp Việt Nam (VCCI), doanh nghiệp vừa và nhỏ chiếm tới hơn 97% tổng số doanh nghiệp 
tại Việt Nam, tạo việc làm cho hơn 50% lực lượng lao động và đóng góp khoảng 50% GDP 
(Le, 2011). 

Mặc dù đóng vai trò quan trọng trong nền kinh tế nhưng khối doanh nghiệp vừa và nhỏ 
thường bị coi là có điều kiện lao động kém, độ bao phủ an sinh xã hội hạn chế. Điều này đặc 
biệt đúng đối với các doanh nghiệp hoạt động phi chính thức, tuy nhiên việc không tuân thủ 
vẫn còn phổ biến tại các doanh nghiệp chính thức hoạt động trong khuôn khổ luật pháp, 
nhất là về vấn đề an sinh xã hội cho người lao động.1 Năm 2017, 60,25% doanh nghiệp tư 
nhân có đăng ký hoạt động kinh doanh đã đóng cho Bảo hiểm xã hội Việt Nam (VSS),2 như 
vậy có khoảng 40% doanh nghiệp không chi trả an sinh xã hội cho người lao động, mặc dù 
chính phủ đã có cam kết mạnh mẽ đối với việc thúc đẩy an sinh xã hội làm cơ sở cho tăng 
trưởng và phát triển (MOLISA, 2010).3 Tình trạng này làm dấy lên lo ngại là Quỹ Bảo hiểm xã 
hội có thể bị thâm hụt vào năm 2021.4 Nhằm giải quyết vấn đề này, Luật Bảo hiểm xã hội sửa 
đổi (2014) đã đề xuất quy định không cho hưởng bảo hiểm xã hội một lần (Điều 60), liên 
quan tới việc người lao động rút phần đóng góp bảo hiểm của mình trước tuổi được hưởng 
chế độ hưu trí. Tuy nhiên, đề xuất này đã vấp phải phản ứng mạnh mẽ của khoảng 90 ngàn 
người lao động trên toàn quốc tham gia trong các cuộc bãi công quy mô lớn đầu năm 2015, 
và trước áp lực đó Chính phủ đã tạm dừng áp dụng Điều 60.

Nguyên nhân của việc thiếu tuân thủ đã nêu ở trên là do một số yếu tố như hiểu biết về pháp 
luật còn hạn chế và các cơ chế thực thi kém hiệu quả, khiến chính phủ khó đảm bảo được 
việc triển khai các luật liên quan. Hơn nữa, môi trường hoạt động của doanh nghiệp vừa và 

nhỏ rất năng động thường đồng nghĩa với việc họ có xu hướng lựa chọn chiến lược ngắn hạn, 
vì chi phí đầu tư dài hạn, ví dụ như đóng góp an sinh xã hội, sẽ nhiều hơn so với lợi nhuận 
tiềm năng. Xu hướng này có thể tồi tệ thêm do khó đánh giá được mức lợi ích có thể mang 
lại trong khi các chi phí trước mắt thì hiển nhiên và rõ ràng.

Trong bối cảnh nói trên, nghiên cứu này xem xét mối quan hệ giữa việc đảm bảo an sinh xã 
hội và hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Việt Nam, dựa vào số liệu điều 
tra doanh nghiệp (bao gồm tất cả các doanh nghiệp có đăng ký chính thức) giai đoạn 
2012-2016. Nghiên cứu này phát triển dựa trên báo cáo của Lee và Torm (2017) tập trung 
vào cùng chủ đề, sử dụng cùng một phương pháp luận, cùng nguồn số liệu nhưng cho giai 
đoạn 2006-2011. Lee và Torm (2017) cho rằng doanh nghiệp tăng độ bao phủ an sinh xã hội 
(tỷ lệ người lao động được chi trả bảo hiểm xã hội) thêm 10% sẽ có doanh thu bình quân trên 
người lao động tăng từ 1,4-2% và lợi nhuận bình quân năm trên người lao động tăng thêm 
1,8%. Tương tự, nghiên cứu lần này cũng cho thấy doanh nghiệp tăng độ bao phủ an sinh xã 
hội thêm 10% có doanh thu bình quân năm trên người lao động tăng từ 1,2-1,5%, và lợi nhuận 
bình quân năm trên người lao động tăng thêm 0,7%. Ước tính mức tăng doanh thu và lợi 
nhuận đưa ra trong nghiên cứu hiện tại thấp hơn giai đoạn trước một chút có thể là do có sự 
gia tăng dần mức đóng góp an sinh xã hội. Cụ thể, từ tháng 1/2016, cơ sở tính toán việc 
đóng bảo hiểm xã hội bắt buộc đã được mở rộng để bao hàm các khoản trợ cấp ngoài lương 
cơ bản, tức là tăng mức đóng, ít nhất là về mặt lý thuyết.5 Hơn nữa, Luật Bảo hiểm y tế có 
hiệu lực từ năm 2009 không được đề cập đầy đủ trong báo cáo của Lee và Torm (2017), đặc 
biệt là khi tỷ lệ bao phủ và tuân thủ đã tăng dần từ thời điểm nghiên cứu trước và nghiên cứu 
lần này. Tuy nhiên, theo số liệu cập nhật gần đây hơn được nêu trong báo cáo lần này thì mối 
tương quan tích cực giữa việc đảm bảo an sinh xã hội và lợi ích thu được ở cấp độ doanh 
nghiệp do Lee và Torm đưa ra (2017) vẫn được giữ vững.

Một kênh có khả năng giải thích cho mối tương quan này là người lao động sẽ được tăng 
cường động lực. Tuy nhiên vẫn có sự chênh lệch về thời gian giữa chi phí (đóng góp an sinh 
xã hội) và lợi ích (hiệu quả hoạt động doanh nghiệp), bởi vì lợi ích có thể không được ghi 
nhận trong ngắn hạn. Do vậy, sự chênh lệch này không thể giải quyết dễ dàng ở cấp độ từng 
doanh nghiệp đơn lẻ, nên rất cần thiết phải có các giải pháp chính sách mang tính khu trú.

1 Ngoài việc thiếu tuân thủ của doanh nghiệp, người laođộng tạm thời có hợp đồng dưới một tháng không phải đóng bảo hiểm xã hội. Trước năm 2018, 
đối tượng không phải đóng bao gồm người lao động có hợp đồng dưới 3 tháng

2 Có sự khác biệt đáng kể về tỷ lệ tham gia giữa các loại hình doanh nghiệp, doanh nghiệp tư nhân đạt 60,3%, doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài 
94,6%, và doanh nghiệp nhà nước 99,8% (theo tính toán của ILO từ điều tra doanh nghiệp năm 2017).

3 Xem thêm Bonnet et al. (2012) tổng quan và đánh giá chiến lược an sinh xã hội của Việt Nam. 
4 Tuy nhiên theo các đánh giá gần đây của ILO, quỹ bảo hiểm xã hội sẽ bền vững tới năm 2070 do chính phủ đang tiến hành cải cách bảo hiểm xã hội (xem 

Nghị quyết số 28 NQ/TW, 5/2018).
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Phần còn lại của báo cáo được cấu trúc như sau:

Kể từ khi Việt Nam bắt đầu chuyển dịch từ hệ thống kế hoạch hóa tập trung sang nền kinh 
tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa vào năm 1986 tới nay, tỷ lệ tăng trưởng bình quân 
hàng năm đạt mức trên 7%. Cụ thể, tình trạng nghèo đói đã giảm nhanh xuống hơn 40% 
trong giai đoạn từ 1993-2006 và được biết đến là mức giảm nghèo nhanh nhất từng được 
ghi nhận, thậm chí nhanh hơn cả quốc gia láng giềng Trung Quốc. 

Sự thay đổi này có nghĩa là trong hai thập niên Việt Nam đã nâng vị thế của mình từ quốc 
gia kém phát triển trở thành một quốc gia có thu nhập trung bình, và hiện đang được coi là 
một trong những nền kinh tế năng động nhất Đông Á. Trọng tâm của tiến trình thay đổi căn 
bản này là sự phát triển của khối tư nhân, và đóng góp ngày càng tăng của khối này về việc 
làm và sản lượng đầu ra. Trong bảy năm đầu sau cải cách, đã có khoảng 10 triệu việc làm 
trong khối tư nhân được tạo ra. Trong giai đoạn 1993-1997, số lượng doanh nghiệp tư nhân 
có đăng ký tăng bình quân 40% mỗi năm. Sự bùng nổ của khối tư nhân ngay cả khi chưa có 
các thể chế hỗ trợ thị trường nói chung đa phần là do sự tham gia của các doanh nghiệp 
vừa và nhỏ mới, trong đó có rất nhiều hộ kinh doanh. Theo Phòng Thương mại và Công 
nghiệp Việt Nam (VCCI), doanh nghiệp vừa và nhỏ chiếm tới hơn 97% tổng số doanh nghiệp 
tại Việt Nam, tạo việc làm cho hơn 50% lực lượng lao động và đóng góp khoảng 50% GDP 
(Le, 2011). 

Mặc dù đóng vai trò quan trọng trong nền kinh tế nhưng khối doanh nghiệp vừa và nhỏ 
thường bị coi là có điều kiện lao động kém, độ bao phủ an sinh xã hội hạn chế. Điều này đặc 
biệt đúng đối với các doanh nghiệp hoạt động phi chính thức, tuy nhiên việc không tuân thủ 
vẫn còn phổ biến tại các doanh nghiệp chính thức hoạt động trong khuôn khổ luật pháp, 
nhất là về vấn đề an sinh xã hội cho người lao động.1 Năm 2017, 60,25% doanh nghiệp tư 
nhân có đăng ký hoạt động kinh doanh đã đóng cho Bảo hiểm xã hội Việt Nam (VSS),2 như 
vậy có khoảng 40% doanh nghiệp không chi trả an sinh xã hội cho người lao động, mặc dù 
chính phủ đã có cam kết mạnh mẽ đối với việc thúc đẩy an sinh xã hội làm cơ sở cho tăng 
trưởng và phát triển (MOLISA, 2010).3 Tình trạng này làm dấy lên lo ngại là Quỹ Bảo hiểm xã 
hội có thể bị thâm hụt vào năm 2021.4 Nhằm giải quyết vấn đề này, Luật Bảo hiểm xã hội sửa 
đổi (2014) đã đề xuất quy định không cho hưởng bảo hiểm xã hội một lần (Điều 60), liên 
quan tới việc người lao động rút phần đóng góp bảo hiểm của mình trước tuổi được hưởng 
chế độ hưu trí. Tuy nhiên, đề xuất này đã vấp phải phản ứng mạnh mẽ của khoảng 90 ngàn 
người lao động trên toàn quốc tham gia trong các cuộc bãi công quy mô lớn đầu năm 2015, 
và trước áp lực đó Chính phủ đã tạm dừng áp dụng Điều 60.

Nguyên nhân của việc thiếu tuân thủ đã nêu ở trên là do một số yếu tố như hiểu biết về pháp 
luật còn hạn chế và các cơ chế thực thi kém hiệu quả, khiến chính phủ khó đảm bảo được 
việc triển khai các luật liên quan. Hơn nữa, môi trường hoạt động của doanh nghiệp vừa và 

nhỏ rất năng động thường đồng nghĩa với việc họ có xu hướng lựa chọn chiến lược ngắn hạn, 
vì chi phí đầu tư dài hạn, ví dụ như đóng góp an sinh xã hội, sẽ nhiều hơn so với lợi nhuận 
tiềm năng. Xu hướng này có thể tồi tệ thêm do khó đánh giá được mức lợi ích có thể mang 
lại trong khi các chi phí trước mắt thì hiển nhiên và rõ ràng.

Trong bối cảnh nói trên, nghiên cứu này xem xét mối quan hệ giữa việc đảm bảo an sinh xã 
hội và hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Việt Nam, dựa vào số liệu điều 
tra doanh nghiệp (bao gồm tất cả các doanh nghiệp có đăng ký chính thức) giai đoạn 
2012-2016. Nghiên cứu này phát triển dựa trên báo cáo của Lee và Torm (2017) tập trung 
vào cùng chủ đề, sử dụng cùng một phương pháp luận, cùng nguồn số liệu nhưng cho giai 
đoạn 2006-2011. Lee và Torm (2017) cho rằng doanh nghiệp tăng độ bao phủ an sinh xã hội 
(tỷ lệ người lao động được chi trả bảo hiểm xã hội) thêm 10% sẽ có doanh thu bình quân trên 
người lao động tăng từ 1,4-2% và lợi nhuận bình quân năm trên người lao động tăng thêm 
1,8%. Tương tự, nghiên cứu lần này cũng cho thấy doanh nghiệp tăng độ bao phủ an sinh xã 
hội thêm 10% có doanh thu bình quân năm trên người lao động tăng từ 1,2-1,5%, và lợi nhuận 
bình quân năm trên người lao động tăng thêm 0,7%. Ước tính mức tăng doanh thu và lợi 
nhuận đưa ra trong nghiên cứu hiện tại thấp hơn giai đoạn trước một chút có thể là do có sự 
gia tăng dần mức đóng góp an sinh xã hội. Cụ thể, từ tháng 1/2016, cơ sở tính toán việc 
đóng bảo hiểm xã hội bắt buộc đã được mở rộng để bao hàm các khoản trợ cấp ngoài lương 
cơ bản, tức là tăng mức đóng, ít nhất là về mặt lý thuyết.5 Hơn nữa, Luật Bảo hiểm y tế có 
hiệu lực từ năm 2009 không được đề cập đầy đủ trong báo cáo của Lee và Torm (2017), đặc 
biệt là khi tỷ lệ bao phủ và tuân thủ đã tăng dần từ thời điểm nghiên cứu trước và nghiên cứu 
lần này. Tuy nhiên, theo số liệu cập nhật gần đây hơn được nêu trong báo cáo lần này thì mối 
tương quan tích cực giữa việc đảm bảo an sinh xã hội và lợi ích thu được ở cấp độ doanh 
nghiệp do Lee và Torm đưa ra (2017) vẫn được giữ vững.

Một kênh có khả năng giải thích cho mối tương quan này là người lao động sẽ được tăng 
cường động lực. Tuy nhiên vẫn có sự chênh lệch về thời gian giữa chi phí (đóng góp an sinh 
xã hội) và lợi ích (hiệu quả hoạt động doanh nghiệp), bởi vì lợi ích có thể không được ghi 
nhận trong ngắn hạn. Do vậy, sự chênh lệch này không thể giải quyết dễ dàng ở cấp độ từng 
doanh nghiệp đơn lẻ, nên rất cần thiết phải có các giải pháp chính sách mang tính khu trú.

5  Như đã nêu rõ tại Khoản 2 Điều 4 Thông tư số 47/2015/TT-BLDTBXH các khoản phụ cấp lương để bù đắp yếu tố về điều kiện lao động, tính chất phức 
tạp công việc, điều kiện sinh hoạt, mức độ thu hút lao động mà mức lương thỏa thuận trong hợp đồng lao động chưa được tính đến hoặc tính chưa đầy 
đủ, ví dụ phụ cấp chức vụ, trách nhiệm, công việc độc hại, vùng miền, đi lại...

Mục 2 Cung cấp tổng quan về việc xây dựng các tài liệu và việc xây 
dựng các chính sách liên quan gần đây tại Việt Nam.
Mục 3 Trình bày dữ liệu và các phân tích thống kê mô tả liên quan.
Mục 4 Phác thảo các phương pháp ước lượng.
Mục 5 Trình bày các kết quả chính cùng hàng loạt kiểm tra tính vững.
Mục 6 Kết luận cùng với một bản tóm tắt các phát hiện chính và những 
đề xuất, gợi ý chính sách.
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Theo lý thuyết kinh tế thông thường, các “cú sốc” về chính sách như luật an sinh xã hội mới 
có thể gây áp lực trong mối quan hệ giữa người sử dụng lao động và người lao động, có khả 
năng dẫn đến việc người sử dụng lao động tìm cách hạn chế chi phí liên quan tới vấn đề lao 
động.6 Những thay đổi chính sách này thường chỉ tác động tới nhu cầu lao động trong khi tác 
động có thể đối với năng suất lao động lại không được tính đến (từ đó tác động tới nguồn 
cung lao động). Vì thế, doanh nghiệp có thể không nhìn nhận việc cải thiện điều kiện làm việc 
là một sự đầu tư thích đáng. Điều này đặc biệt đúng với các doanh nghiệp vừa và nhỏ thường 
hoạt động trong môi trường có tỷ lệ gia nhập và rút khỏi thị trường cao, và đồng thời hay phải 
đối mặt với nhiều hạn chế nội bộ hơn so với các doanh nghiệp lớn. Hơn nữa, trong nền kinh 
tế đang nổi thì việc triển khai các vấn đề liên quan đến điều kiện làm việc có thể vẫn không 
được quy định trong luật, và ngay cả khi đã đưa vào luật thì việc giám sát tuân thủ cũng có 
xu hướng khá lỏng lẻo. Vì thế, trong điều kiện tác động tích cực từ phía cung như động lực 
của người lao động được tăng cường nhờ đảm bảo an sinh xã hội, thì các yếu tố này có thể 
tạo ra một môi trường làm việc tối ưu, kích thích hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp. 

Thực tế có rất nhiều nghiên cứu về mối liên hệ giữa điều kiện làm việc và hiệu quả hoạt động 
của doanh nghiệp (xem thêm Coucher et al. 2014 để nắm tổng quan). 

Quan điểm dựa trên nguồn lực.
Theo quan điểm dựa trên nguồn lực, hiệu suất tài chính cao có thể do người quản lý coi 
nhân viên là tài sản giá trị (Barney, 1991). Quan điểm này nhấn mạnh việc phát triển, sử 
dụng và bảo vệ các năng lực hiện có, từ đó chỉ ra rằng lợi nhuận tiềm năng có liên quan 
tới việc bảo vệ lực lượng lao động. 

Năng lực động
Khái niệm năng lực động cho thấy khả năng của doanh nghiệp vừa và nhỏ “hòa nhập, 
xây dựng và tái cấu trúc năng lực bên trong và bên ngoài để đáp ứng môi trường thay 
đổi nhanh chóng” (Teece et al., 1997). 

Gói giải pháp quản lý nguồn nhân lực
Một lượng lớn trong phần lý thuyết nguồn nhân lực tập trung vào các gói giải pháp quản 
lý nguồn nhân lực (HRM bundles). Các gói giải pháp này đã được chứng minh là có tác 
động tích cực tới hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp bằng việc tạo sức mạnh tổng 
hợp có ảnh hưởng hơn nhiều so với từng giải pháp đơn lẻ (có thể xem ví dụ của Boselie 
et al., 2005; Ferris et al., 2004; MacDuffie, 1995). Nội dung cụ thể của các gói giải pháp 
có thể khác nhau, tuy nhiên có ba nhóm giải pháp chính sau đây: (a) tăng cường trao 

6  Xem Kaufman (2004) tính toán tổng thể sự biến thiên của các mối quan hệ (lao động) công nghiệp dựa trên lý thuyết tân cổ điển.

quyền; (b) tăng cường động lực; và (c) tăng cường kỹ năng.7 Các biện pháp tăng cường 
động lực như cung cấp chăm sóc y tế và lợi ích khác của người lao động, trả lương dựa 
vào kết quả công việc, và các kế hoạch khích lệ cho thấy có tác động tới kết quả kinh 
doanh do người lao động có mức nỗ lực cao hơn vì được ưu đãi thỏa đáng cho kết quả 
công việc của mình (Stajkovic & Luthans, 2003).8 Vì thế việc đảm bảo an sinh xã hội 
thuộc về “gói giải pháp tăng cường động lực” và có thể giữ vai trò quan trọng trong việc 
cải thiện hiệu quả hoạt động doanh nghiệp. Tuy nhiên, bằng chứng về gói giải pháp này 
vẫn còn hạn chế, chủ yếu tập trung ở các nước công nghiệp hóa (xem Subramony, 
2009; Coucher et al. 2014).

Trong bối cảnh đó, Việt Nam là một trường hợp đáng chú ý cho nghiên cứu đa tác động về 
điều kiện làm việc. Các chính sách của Chính phủ chú trọng vào việc cải thiện các hệ thống 
an sinh xã hội bao gồm cả bảo hiểm xã hội bắt buộc, như được nêu rõ trong Luật bảo hiểm 
xã hội (2006) và được sửa đổi năm 2014. Luật này áp dụng cho người lao động có hợp đồng 
bằng văn bản thời hạn 1 tháng trở lên và bắt buộc người sử dụng lao động phải đóng bảo 
hiểm cho Bảo hiểm xã hội Việt Nam (VSS).9 Theo đó người lao động được hưởng chế độ nghỉ 
ốm, trợ cấp thai sản, hưu trí, tử tuất và tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp.10

Trong năm 2018, tỷ lệ bao phủ của bảo hiểm y tế đạt 86,6% (81,3 triệu người), và tỷ lệ bao phủ 
bảo hiểm xã hội là 25,8% lực lượng lao động (13,82 triệu người),11 so với 18% lực lượng lao 
động năm 2008 (ILO/MOLISA, 2010). Như vậy tỷ lệ bao phủ có vẻ đã tăng lên cùng với sự ra 
đời của Luật Bảo hiểm xã hội. Tuy nhiên, phần đóng góp bảo hiểm thường không tương ứng 
với tỷ lệ phần trăm đã quy định trong luật.12 Ví dụ, Thanh và Castel (2009) cho thấy tỷ lệ đóng 
bảo hiểm xã hội trung bình dao động khoảng 7,6% mức lương hiện hành. Điều này có thể do 
các yếu tố sau đây: 1) khai mức lương thấp hơn thực tế; 2) đóng bảo hiểm xã hội dựa vào 
mức lương tối thiểu chứ không dựa vào lương (cơ sở) thực tế; không đăng ký toàn bộ số lao 
động với cơ quan bảo hiểm. 

Đã có tranh luận cho rằng người lao động thông đồng với người sử dụng lao động trốn đóng 
bảo hiểm xã hội để có thể nhận được thu nhập cao hơn (nhận thêm phần lẽ ra phải đóng cho 
quỹ bảo hiểm xã hội/y tế). Ngoài ra, bản thân doanh nghiệp và người lao động có nhận thức 
không đầy đủ về các quy định được cho là thiếu ưu đãi và quá phức tạp thường được coi là 
lý do chính cho việc thiếu tuân thủ (Giang, 2010; VASS, 2011).13

Như vậy, các nghiên cứu về hệ thống an sinh xã hội tại Việt Nam vẫn mang tính chất mô tả 
chung, chủ yếu nhìn vào những thách thức của hệ thống, như độ bao phủ hạn chế, mức 
hưởng thấp và vấn đề bền vững tài chính trong dài hạn. Nhìn chung vẫn còn thiếu bằng chứng 
về tác động của an sinh xã hội đối với kết quả hoạt động ở cấp doanh nghiệp. 
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đối mặt với nhiều hạn chế nội bộ hơn so với các doanh nghiệp lớn. Hơn nữa, trong nền kinh 
tế đang nổi thì việc triển khai các vấn đề liên quan đến điều kiện làm việc có thể vẫn không 
được quy định trong luật, và ngay cả khi đã đưa vào luật thì việc giám sát tuân thủ cũng có 
xu hướng khá lỏng lẻo. Vì thế, trong điều kiện tác động tích cực từ phía cung như động lực 
của người lao động được tăng cường nhờ đảm bảo an sinh xã hội, thì các yếu tố này có thể 
tạo ra một môi trường làm việc tối ưu, kích thích hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp. 

Thực tế có rất nhiều nghiên cứu về mối liên hệ giữa điều kiện làm việc và hiệu quả hoạt động 
của doanh nghiệp (xem thêm Coucher et al. 2014 để nắm tổng quan). 

Quan điểm dựa trên nguồn lực.
Theo quan điểm dựa trên nguồn lực, hiệu suất tài chính cao có thể do người quản lý coi 
nhân viên là tài sản giá trị (Barney, 1991). Quan điểm này nhấn mạnh việc phát triển, sử 
dụng và bảo vệ các năng lực hiện có, từ đó chỉ ra rằng lợi nhuận tiềm năng có liên quan 
tới việc bảo vệ lực lượng lao động. 

Năng lực động
Khái niệm năng lực động cho thấy khả năng của doanh nghiệp vừa và nhỏ “hòa nhập, 
xây dựng và tái cấu trúc năng lực bên trong và bên ngoài để đáp ứng môi trường thay 
đổi nhanh chóng” (Teece et al., 1997). 

Gói giải pháp quản lý nguồn nhân lực
Một lượng lớn trong phần lý thuyết nguồn nhân lực tập trung vào các gói giải pháp quản 
lý nguồn nhân lực (HRM bundles). Các gói giải pháp này đã được chứng minh là có tác 
động tích cực tới hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp bằng việc tạo sức mạnh tổng 
hợp có ảnh hưởng hơn nhiều so với từng giải pháp đơn lẻ (có thể xem ví dụ của Boselie 
et al., 2005; Ferris et al., 2004; MacDuffie, 1995). Nội dung cụ thể của các gói giải pháp 
có thể khác nhau, tuy nhiên có ba nhóm giải pháp chính sau đây: (a) tăng cường trao 

7 Dựa trên phân tích tổng hợp của 65 nghiên cứu thực nghiệm về mối liên hệ giữa gói giải pháp nguồn nhân lực và hoạt động doanh nghiệp, Subramony 
(2009) đưa ra mô tả chi tiết về khái niệm gói giải pháp nguồn nhân lực

8 Dựa trên khái niệm việc làm được coi như trao đổi xã hội (Blau, 1964) việc tạo ra nhiều ưu đãi, ví dụ như lương, phụ cấp, dịch chuyển nội bộ, có thể khiến 
người lao động cảm thấy đóng góp của họ được coi trọng (Allen et al., 2003; Rhoades & Eisenberger, 2002). Điều này sẽ tạo ra thái độ tích cực của người 
lao động (Wayne et al., 2002), dẫn tới cải thiện hoạt động của doanh nghiệp xét về năng suất, doanh thu (Schneider et al., 2005). Tương tự lý thuyết công 
bằng xã hội cho rằng việc tăng năng suất lao động không chỉ phụ thuộc vào nỗ lực cá nhân, mà còn phụ thuộc vào sự tương tác hiệu quả giữa những 
người lao động với nhau và giữa cấp quản lý và người lao động (Buchele và Christiansen, 1999).

9 Tất cả các doanh nghiệp (trong nước và nước ngoài) đăng ký theo Luật doanh nghiệp (2005) bao gồm cả các hộ kinh doanh đều phải tham gia đóng 
bảo hiểm xã hội bắt buộc. Vì vậy không có giới hạn về quy mô doanh nghiệp được miễn tham gia

10 Ngoài hệ thống bảo hiểm bắt buộc, Luật bảo hiểm xã hội còn đưa ra các quy định về bảo hiểm xã hội và y tế tự nguyện dành cho người lao động ở khu 
vực phi chính thức. 

11 Tính toán của ILO dựa vào khảo sát doanh nghiệp 2017.
12 Từ năm 2010 tới 2016, tổng tỷ lệ đóng bảo hiểm xã hội bắt buộc (bao gồm hưu trí, y tế và thất nghiệp) tăng từ 19% mức lương đối với người lao động và 

7,5% đối với chủ lao động lên tới 21,5% và 10,5%. Như vậy tổng tỷ lệ đóng góp tăng từ 26,5% lên 32% tương ứng.
13 Tuy nhiên, so với các nước khác trong khu vực như Malaysia, Singapore và Thailand, thì tỷ lệ chi xã hội của Việt Nam là khá cao, phản ánh tỷ trọng khá 

cao của các doanh nghiệp nhà nước trong nền kinh tế (ADB, 2013).

quyền; (b) tăng cường động lực; và (c) tăng cường kỹ năng.7 Các biện pháp tăng cường 
động lực như cung cấp chăm sóc y tế và lợi ích khác của người lao động, trả lương dựa 
vào kết quả công việc, và các kế hoạch khích lệ cho thấy có tác động tới kết quả kinh 
doanh do người lao động có mức nỗ lực cao hơn vì được ưu đãi thỏa đáng cho kết quả 
công việc của mình (Stajkovic & Luthans, 2003).8 Vì thế việc đảm bảo an sinh xã hội 
thuộc về “gói giải pháp tăng cường động lực” và có thể giữ vai trò quan trọng trong việc 
cải thiện hiệu quả hoạt động doanh nghiệp. Tuy nhiên, bằng chứng về gói giải pháp này 
vẫn còn hạn chế, chủ yếu tập trung ở các nước công nghiệp hóa (xem Subramony, 
2009; Coucher et al. 2014).

Trong bối cảnh đó, Việt Nam là một trường hợp đáng chú ý cho nghiên cứu đa tác động về 
điều kiện làm việc. Các chính sách của Chính phủ chú trọng vào việc cải thiện các hệ thống 
an sinh xã hội bao gồm cả bảo hiểm xã hội bắt buộc, như được nêu rõ trong Luật bảo hiểm 
xã hội (2006) và được sửa đổi năm 2014. Luật này áp dụng cho người lao động có hợp đồng 
bằng văn bản thời hạn 1 tháng trở lên và bắt buộc người sử dụng lao động phải đóng bảo 
hiểm cho Bảo hiểm xã hội Việt Nam (VSS).9 Theo đó người lao động được hưởng chế độ nghỉ 
ốm, trợ cấp thai sản, hưu trí, tử tuất và tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp.10

Trong năm 2018, tỷ lệ bao phủ của bảo hiểm y tế đạt 86,6% (81,3 triệu người), và tỷ lệ bao phủ 
bảo hiểm xã hội là 25,8% lực lượng lao động (13,82 triệu người),11 so với 18% lực lượng lao 
động năm 2008 (ILO/MOLISA, 2010). Như vậy tỷ lệ bao phủ có vẻ đã tăng lên cùng với sự ra 
đời của Luật Bảo hiểm xã hội. Tuy nhiên, phần đóng góp bảo hiểm thường không tương ứng 
với tỷ lệ phần trăm đã quy định trong luật.12 Ví dụ, Thanh và Castel (2009) cho thấy tỷ lệ đóng 
bảo hiểm xã hội trung bình dao động khoảng 7,6% mức lương hiện hành. Điều này có thể do 
các yếu tố sau đây: 1) khai mức lương thấp hơn thực tế; 2) đóng bảo hiểm xã hội dựa vào 
mức lương tối thiểu chứ không dựa vào lương (cơ sở) thực tế; không đăng ký toàn bộ số lao 
động với cơ quan bảo hiểm. 

Đã có tranh luận cho rằng người lao động thông đồng với người sử dụng lao động trốn đóng 
bảo hiểm xã hội để có thể nhận được thu nhập cao hơn (nhận thêm phần lẽ ra phải đóng cho 
quỹ bảo hiểm xã hội/y tế). Ngoài ra, bản thân doanh nghiệp và người lao động có nhận thức 
không đầy đủ về các quy định được cho là thiếu ưu đãi và quá phức tạp thường được coi là 
lý do chính cho việc thiếu tuân thủ (Giang, 2010; VASS, 2011).13

Như vậy, các nghiên cứu về hệ thống an sinh xã hội tại Việt Nam vẫn mang tính chất mô tả 
chung, chủ yếu nhìn vào những thách thức của hệ thống, như độ bao phủ hạn chế, mức 
hưởng thấp và vấn đề bền vững tài chính trong dài hạn. Nhìn chung vẫn còn thiếu bằng chứng 
về tác động của an sinh xã hội đối với kết quả hoạt động ở cấp doanh nghiệp. 
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Mẫu số liệu và các biến số chính

3 SỐ LIỆU 

Số liệu lấy từ Khảo sát doanh nghiệp Việt Nam (VES) do Tổng cục thống kê thực hiện hàng 
năm kể từ năm 2000. Số liệu đầy đủ về độ bao phủ, bao gồm tất cả các doanh nghiệp có từ 
30 lao động trở lên và một mẫu các doanh nghiệp nhỏ hơn hoạt động theo Luật doanh 
nghiệp (2000) trên 63 tỉnh thành.14 Tuy nhiên do tính chất của khảo sát nên còn sót một số 
doanh nghiệp vừa và nhỏ trong khu vực phi chính thức,15 dù vậy điều này không đáng quan 
ngại vì các doanh nghiệp phi chính thức này không thuộc phạm vi đóng bảo hiểm xã hội 
(chính thức) bắt buộc. Đối với nghiên cứu này, duy nhất các doanh nghiệp thuộc lĩnh vực xây 
dựng và sản xuất được lựa chọn để việc phân tích tác động của chính sách rõ ràng và có ý 
nghĩa hơn. Các doanh nghiệp được lựa chọn chiếm tới hơn 40% tổng việc làm phi nông 
nghiệp tại Việt Nam (GSO, 2012).16 Báo cáo sử dụng số liệu giai đoạn 2012-2016, vì số liệu 
hiện tại chỉ có tới năm 2016 và nghiên cứu trước của Lee và Torm (2017) đã sử dụng số liệu 
đến hết năm 2011. 

Chỉ số chính để đo lường đầu tư an sinh xã hội trong doanh nghiệp là tỷ lệ 
người lao động được hưởng chế độ an sinh xã hội tại một doanh nghiệp theo 
các điều khoản của Luật bảo hiểm xã hội 2006 như đã mô tả ở trên (từ đây trở 
đi sẽ được gọi là tỷ lệ bao phủ an sinh xã hội). Chỉ số này được coi là một cách 
để đo lường mức độ chính thức hóa các doanh nghiệp (có đăng ký). Các ví dụ 
về hộ kinh doanh tại Việt Nam cho thấy khi doanh nghiệp tham gia khu vực 
chính thức thì có mức lợi nhuận cao hơn và tuyển dụng được lao động ổn định 
hơn (Rand và Torm, 2012). Vì thế, nghiên cứu này xem xét những lợi ích từ 
việc chính thức hóa các điều kiện cho người lao động tại các doanh nghiệp 
được thành lập chính thức.

Hiệu quả hoạt động doanh nghiệp được đo lường bằng tổng doanh thu và lợi 
nhuận tính theo đầu lao động. Tuy nhiên, với tỷ lệ tham gia và ra khỏi thị 
trường rất cao trong nhóm doanh nghiệp vừa và nhỏ, nghiên cứu còn tính đến 
tỷ lệ tồn tại của doanh nghiệp, điều này sẽ được giải thích ở phần sau. Trong 
quá trình phân tích có tính đến các đặc điểm của doanh nghiệp tiêu chuẩn 
làm nhóm đối chứng, vì các đặc điểm này ảnh hưởng tới cả việc đảm bảo an 
sinh xã hội và hiệu quả hoạt động doanh nghiệp, và cấu trúc số liệu bảng cho 

14  Hộ kinh doanh được đăng ký ở cấp quận huyện, vì thế không nằm trong phạm vi khảo sát. Theo Nghị định 88/2006/ND-CP ngày 29/8/2006 về đăng ký 
kinh doanh, một doanh nghiệp có trên 10 lao động và/ hoặc sử dụng nhiều hơn một địa điểm kinh doanh, thì sẽ không hoạt động như doanh nghiệp gia 
đình và phải đăng ký theo Luật doanh nghiệp (2005).

15 Nghiên cứu này sử dụng định nghĩa của Ngân hàng Thế giới về doanh nghiệp vừa và nhỏ: doanh nghiệp vi mô có từ 1 đến 10 lao động, doanh nghiệp 
nhỏ có từ 11 đến 50 lao động và doanh nghiệp vừa có từ 51 đến 300 lao động. Chính phủ Việt Nam (xem Nghị định chính phủ số 90/2001/CP-ND về “Hỗ 
trợ phát triển doanh nghiệp vừa và nhỏ”) chấp nhận các định nghĩa này. Để diễn tả tính năng động của doanh nghiệp, chúng tôi không loại trừ các doanh 
nghiệp xếp loại lớn (có trên 300 lao động) trong tất cả các năm.

16 Nghiên cứu này xếp loại doanh nghiệp theo lĩnh vực dựa vào tiêu chuẩn phân loại của Việt Nam năm 2007 dựa trên ISIC bản sửa đổi 4 (GSO, 2007).

phép xem xét các đặc điểm cụ thể của doanh nghiệp không thuộc phạm vi 
nghiên cứu nhằm đảm bảo kết quả khách quan. Sau khi giữ lại khối doanh 
nghiệp sản xuất và xây dựng, và loại bỏ thông tin thiếu và/hoặc không nhất 
quán về các biến số chính, đồng thời bỏ các yếu tố ngoại lệ (xem Phụ lục A về 
quy trình làm sạch số liệu), còn lại một bảng dữ liệu cân bằng giai đoạn 
2012-2016 bao gồm 85.020 doanh nghiệp (17.004 doanh nghiệp/năm; xem 
Bảng 1). Vì chỉ xem xét các doanh nghiệp đang tồn tại chứ không phải doanh 
nghiệp mới, nên qua thời gian tổng số doanh nghiệp của từng năm sẽ giảm 
xuống vì một số doanh nghiệp rút khỏi thị trường, mặc dù tổng số doanh 
nghiệp được nghiên cứu tăng lên. Việc phân tích được tiến hành theo 4 kỳ như 
trình bày tại Bảng 1, tuy nhiên trong một số trường hợp kết quả phân tích chỉ 
phản ánh bảng dữ liệu cân bằng cho toàn bộ giai đoạn nghiên cứu 
(2012-2016).
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Bảng 1. Số doanh nghiệp tồn tại hoạt động qua các kỳ (bảng dữ liệu cân bằng cho từng 
kỳ nghiên cứu)

Kỳ

1
2
3
4

2012 2013 2014 2015 2016 Tổng

28.647
23.609
19.759
17.004

28.647
23.609
19.759
17.004

23.609
19.759
17.004

19.759
17.004 17.004

57.294
70.827
79.036
85.020

Bảng 1

Chỉ số chính để đo lường đầu tư an sinh xã hội trong doanh nghiệp là tỷ lệ 
người lao động được hưởng chế độ an sinh xã hội tại một doanh nghiệp theo 
các điều khoản của Luật bảo hiểm xã hội 2006 như đã mô tả ở trên (từ đây trở 
đi sẽ được gọi là tỷ lệ bao phủ an sinh xã hội). Chỉ số này được coi là một cách 
để đo lường mức độ chính thức hóa các doanh nghiệp (có đăng ký). Các ví dụ 
về hộ kinh doanh tại Việt Nam cho thấy khi doanh nghiệp tham gia khu vực 
chính thức thì có mức lợi nhuận cao hơn và tuyển dụng được lao động ổn định 
hơn (Rand và Torm, 2012). Vì thế, nghiên cứu này xem xét những lợi ích từ 
việc chính thức hóa các điều kiện cho người lao động tại các doanh nghiệp 
được thành lập chính thức.

Hiệu quả hoạt động doanh nghiệp được đo lường bằng tổng doanh thu và lợi 
nhuận tính theo đầu lao động. Tuy nhiên, với tỷ lệ tham gia và ra khỏi thị 
trường rất cao trong nhóm doanh nghiệp vừa và nhỏ, nghiên cứu còn tính đến 
tỷ lệ tồn tại của doanh nghiệp, điều này sẽ được giải thích ở phần sau. Trong 
quá trình phân tích có tính đến các đặc điểm của doanh nghiệp tiêu chuẩn 
làm nhóm đối chứng, vì các đặc điểm này ảnh hưởng tới cả việc đảm bảo an 
sinh xã hội và hiệu quả hoạt động doanh nghiệp, và cấu trúc số liệu bảng cho 

phép xem xét các đặc điểm cụ thể của doanh nghiệp không thuộc phạm vi 
nghiên cứu nhằm đảm bảo kết quả khách quan. Sau khi giữ lại khối doanh 
nghiệp sản xuất và xây dựng, và loại bỏ thông tin thiếu và/hoặc không nhất 
quán về các biến số chính, đồng thời bỏ các yếu tố ngoại lệ (xem Phụ lục A về 
quy trình làm sạch số liệu), còn lại một bảng dữ liệu cân bằng giai đoạn 
2012-2016 bao gồm 85.020 doanh nghiệp (17.004 doanh nghiệp/năm; xem 
Bảng 1). Vì chỉ xem xét các doanh nghiệp đang tồn tại chứ không phải doanh 
nghiệp mới, nên qua thời gian tổng số doanh nghiệp của từng năm sẽ giảm 
xuống vì một số doanh nghiệp rút khỏi thị trường, mặc dù tổng số doanh 
nghiệp được nghiên cứu tăng lên. Việc phân tích được tiến hành theo 4 kỳ như 
trình bày tại Bảng 1, tuy nhiên trong một số trường hợp kết quả phân tích chỉ 
phản ánh bảng dữ liệu cân bằng cho toàn bộ giai đoạn nghiên cứu 
(2012-2016).
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Số liệu thống kê tóm tắt

Số quan sát

Trung bình
chung SD

2012
Trung bình SD

2013
Trung bình

Bảng 2

85.020 17.004 17.004

Số liệu thống kê mô tả

17  Số liệu thống kê mô tả cho các mẫu khác cho thấy không có khác biệt lớn trong phân bổ các biến số. Kết quả được cung cấp khi có yêu cầu.

Bảng 2 là số liệu thống kê tóm lược tất cả các biến số được sử dụng trong 
phân tích này dựa vào những doanh nghiệp tồn tại qua cả 4 kỳ nghiên cứu: 
2012-2016 (Bảng 1, dòng cuối).17

Bao phủ ASXH (trễ)
Doanh thu (triệu VND)
Lợi nhuận (triệu VND)
Quy mô doanh nghiệp
Vi mô 
Nhỏ
Vừa
Lớn 
Công ty tư nhân
Hợp tác xã/công ty hợp danh
Trách nhiệm hữu hạn
Cổ phần
Nước ngoài
Tuổi đời doanh nghiệp
Thành thị
Nông thôn
Miền bắc
Miền nam
Sản xuất- GTGT thấp
Sản xuất- GTGT trung bình
Sản xuất- GTGT cao
Xây dựng
Lao động nữ (tỷ lệ %)
Thu nhập bình quân (triệu VND)
BHXH bình quân (triệu VND)

Ghi chú: SD = độ lệch chuẩn; Các biến tài chính theo giá so sánh đã được điều chỉnh dựa vào GDP quốc gia
(năm cơ sở 2012)

0,53
660,76
9,70
176
0,21
0,37
0,31
0,12
0,07
0,01
0,54
0,22
0,16
9,07
0,19
0,81
0,35
0,65
0,20
0,38
0,14
0,28
0,36
51,70
5,24

0,35
1.374,92
58,93
718,52
0,40
0,48
0,46
0,32
0,25
0,11
0,50
0,42
0,37
14,67
0,39
0,39
0,48
0,48
0,40
0,48
0,35
0,45
0,23
20,00
5,69

0,50
576,23
8,98
164
0,20
0,37
0,31
0,11
0,07
0,01
0,53
0,22
0,16
7,07
0,19
0,81
0,35
0,65
0,20
0,38
0,14
0,28
0,37
51,46
3,97

0,40
1.209,30
47,37
634,53
0,40
0,48
0,46
0,32
0,25
0,11
0,50
0,42
0,37
14,60
0,39
0,39
0,48
0,48
0,40
0,49
0,35
0,45
0,23
19,75
3,89

0,53
602,10
7,56
171
0,20
0,37
0,31
0,11
0,07
0,01
0,54
0,22
0,16
8,07
0,19
0,81
0,35
0,65
0,20
0,38
0,14
0,28
0,36
51,54
4,60
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SD
2014
Trung bình SD

2015
Trung bình SD

2016
Trung bình SD

17.004 17.004 17.004

0,33
1.170,09
44,73
678,07
0,40
0,48
0,46
0,32
0,25
0,11
0,50
0,42
0,37
14,60
0,39
0,39
0,48
0,48
0,40
0,48
0,35
0,45
0,23
19,63
3,62

0,55
645,89
8,23
177
0,20
0,37
0,30
0,12
0,07
0,01
0,54
0,22
0,16
9,07
0,19
0,81
0,35
0,65
0,20
0,38
0,14
0,28
0,36
51,60
5,05

0,33
1,212,50
46,65
711,30
0,40
0,48
0,46
0,32
0,25
0,11
0,50
0,42
0,37
14,60
0,39
0,39
0,48
0,48
0,40
0,49
0,35
0,45
0,22
19,71
3,99

0,54
713,22
9,94
182
0,21
0,37
0,30
0,12
0,06
0,01
0,54
0,22
0,16
10,07
0,19
0,81
0,35
0,65
0,20
0,38
0,14
0,28
0,36
51,88
5,69

0,33
1.472,48
55,47
762
0,41
0,48
0,46
0,32
0,25
0,11
0,50
0,42
0,37
14,60
0,39
0,39
0,48
0,48
0,40
0,48
0,35
0,45
0,22
20,32
4,46

0,53
766,33
13,78
183
0,22
0,37
0,29
0,12
0,06
0,01
0,54
0,23
0,16
11,07
0,19
0,81
0,35
0,65
0,20
0,37
0,15
0,28
0,37
52,03
7,08

0,33
1.719,86
88,58
795,38
0,41
0,48
0,46
0,32
0,24
0,11
0,50
0,42
0,37
14,60
0,39
0,39
0,48
0,48
0,40
0,48
0,35
0,45
0,24
20,57
9,99
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18  Trong báo cáo của Lee và Torm (2017), tỷ lệ an sinh xã hội trung bình là 52%, tăng từ mức 42% năm 2007 lên 56% năm 2011.
19  Tôi chủ ý tránh sử dụng giá trị gia tăng tổng (GVAPW) để đo lường năng suất vì về lý thuyết thì đóng góp an sinh xã hội có lien quan đến mức lương (là 

một phần của giá trị gia tăng tổng).

Đầu tiên, biến số được quan tâm nhất là tỷ lệ bao phủ an sinh xã hội được ổn 
định qua thời gian ở mức bình quân khoảng 53%. Tỷ lệ này cao hơn một chút 
so với báo cáo của Lee và Torm (2017),18 và cao hơn khá nhiều so với tỷ lệ 18% 
ước tính mức tuân thủ đóng bảo hiểm xã hội bắt buộc của toàn quốc năm 
2008 (ILO/MoLISA, 2010). Tuy nhiên tỷ lệ 18% này đã bao gồm nhóm lao động 
thuộc khu vực kinh tế phi chính thức vốn không nằm trong phân tích của 
nghiên cứu.

Đối với các biến số về kết quả, thu nhập ròng thực tế theo đầu lao động là 661 
triệu đồng mỗi năm (khoảng 28,480 đô la) và có xu hướng tăng lên theo thời 
gian.19 Thứ hai, lợi nhuận tổng thực tế theo đầu lao động trung bình hàng năm 
là 9,7 triệu đồng, và nhìn chung thì có tăng lên mặc dù đi xuống một chút vào 
năm 2013. 

Tất cả các loại biến để loại trừ tác động của các yếu tố khác đều được đưa ra: 
quy mô doanh nghiệp; tình trạng pháp nhân; số năm hoạt động của doanh 
nghiệp; nơi đăng ký hoạt động; lĩnh vực hoạt động; tỷ lệ lao động nữ; lương bình 
quân; tình trạng hoạt động trước đó; và tỷ lệ vốn - lao động. 

Quy mô doanh nghiệp
Rauch (1991) mở rộng mô hình Lucas (1978) về phân bố quy mô doanh nghiệp 
có lao động không đồng nhất để cho thấy khi các doanh nghiệp lớn hơn gặp 
phải vấn đề về chi phí đầu vào cao, thì những doanh nhân tài giỏi nhất có xu 
hướng mở rộng quy mô doanh nghiệp để tận dụng lợi thế năng suất đem lại lợi 
nhuận cao hơn. Ví dụ, chi phí đầu vào cao hơn có thể bao gồm an sinh xã hội 
hoặc các chi phí ngoài lương khác. Do đó việc tính phải bao gồm cả số người 
lao động làm việc toàn gian để đảm bảo mối tương quan giữa đóng góp an 
sinh xã hội và hoạt động doanh nghiệp không bị chi phối bởi quy mô doanh 
nghiệp. Hơn nữa, theo Rauch (1991), quy mô doanh nghiệp trong một giới hạn 
nhất định có thể ảnh hưởng đến độ lệch về năng lực nếu như có nhiều doanh 
nhân tài giỏi thành lập các doanh nghiệp quy mô lớn hơn. Bảng 2 cho thấy quy 
mô trung bình của một doanh nghiệp là 176 lao động toàn thời gian, và con số 
này tăng lên theo thời gian, chỉ có ngoại lệ ở kỳ cuối cùng khi quy mô doanh 
nghiệp giữ nguyên, tuy nhiên doanh thu vẫn tăng và nhờ đó lợi nhuận cao hơn. 
Về các loại quy mô doanh nghiệp có nhóm doanh nghiệp vi mô (dưới 10 lao 
động) chiếm khoảng 20%, tăng từ 15% theo báo cáo của Lee và Torm (2017), 
cho thấy loại hình doanh nghiệp vi mô này ngày càng phổ biến và tồn tại lâu 
hơn. Tương tự, tỷ lệ doanh nghiệp nhỏ (từ 10 đến 50 lao động) đã tăng nhẹ từ 
khoảng 34% lên 37%. Tuy nhiên nhóm doanh nghiệp vừa (từ 50 đến 300 lao 
động) và lớn (trên 300 lao động) lại chiếm tỷ lệ nhỏ hơn ở mức 31% và 12% 
tương ứng, so với mức 36% và 15% theo báo cáo của Lee và Torm (2017). Tỷ 
lệ nhóm doanh nghiệp vi mô và nhỏ tăng lên là phù hợp với quy mô doanh 
nghiệp trung bình theo báo cáo này thấp hơn so với báo cáo của Lee và Torm 
(2017). Trong giai đoạn nghiên cứu 2012-2016, các tỷ lệ này đều khá ổn định.



17

20  Zhu et al. (2008) cũng chỉ ra rằng cấu trúc sở hữu là một yếu tố quyết định đối với những động thái về nhân sự nói chung.
21  Lưu ý rằng các kết quả này vẫn tương đồng về mặt định tính nếu sử dụng các biến chỉ số cấp huyện thay vì cấp tỉnh.
22  Lĩnh vực sản xuất giá trị gia tăng thấp bao gồm đồ ăn uống, thuốc lá, dệt may, da gỗ giấy. Lĩnh vực sản xuất giá trị gia tăng trung bình bao gồm in ấn 

xuất bản, xăng tinh chế, dược hóa phẩm, cao su, sản phẩm khoáng phi kim, kim loại cơ bản, luyện kim, máy móc điện tử, máy tính, đài, tv, xe máy. Lĩnh 
vực sản xuất giá trị gia tăng cao bao gồm thiết bị vận tải khác, đồ nội thất, trang sức, nhạc cụ, đồng hồ, đồ chơi và thiết bị y tế.

Các loại hình pháp nhân.
Năm loại hình pháp nhân được sử dụng để giải thích cho sự khác nhau về hiệu 
quả hoạt động doanh nghiệp tùy thuộc vào các cơ cấu sở hữu. Theo nghiên 
cứu này và các nghiên cứu khác có thể thấy sự biến động đáng kể của mức độ 
tuân thủ an sinh xã hội tùy thuộc vào tình trạng pháp nhân: doanh nghiệp tư 
nhân trong nước, công ty trách nhiệm hữu hạn và hợp tác xã nhìn chung có tỷ 
lệ tham gia thấp hơn đáng kể so với công ty cổ phần và doanh nghiệp nước 
ngoài (VASS, 2011). Nhìn chung thì những doanh nghiệp có tham gia vào giao 
dịch ngoại thương được tiếp cận nhiều hơn với các sáng kiến toàn cầu, ví dụ 
như trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (CSR) và vì thế họ tuân thủ tốt hơn các 
quy định liên quan.20 Bảng 2 cho thấy công ty trách nhiệm hữu hạn là nhóm lớn 
nhất, chiếm khoảng 54%, tiếp đến là công ty cổ phần (22%), doanh nghiệp 
nước ngoài (16%), doanh nghiệp tư nhân (7%), và cuối cùng là hợp tác xã/công 
ty hợp danh (1%). Các tỷ lệ này ổn định qua thời gian. 

Tuổi đời của doanh nghiệp.
Tuổi đời của doanh nghiệp được cho là có vai trò quan trọng đối với hiệu quả 
hoạt động của doanh nghiệp (Tybout, 2000) cũng như việc tham gia an sinh xã 
hội (VASS, 2011). Về vấn đề tham gia an sinh xã hội, các doanh nghiệp mới 
thành lập có thể sẽ có hiểu biết hạn chế hơn về quy định của pháp luật hoặc cố 
ý trì hoãn việc đóng góp bảo hiểm xã hội nhằm giảm chi phí hoạt động trong 
thời gian mới thành lập. Tuổi thọ trung bình của doanh nghiệp là 9 năm và rõ 
ràng con số này đang tăng dần theo thời gian.

Nơi đăng ký hoạt động
Các số liệu về 63 tỉnh thành được đưa vào giải thích cho thực tế là các tỉnh của 
Việt Nam tương đối tự chủ, và đã thực hiện các sáng kiến kế hoạch hóa tập 
trung với tốc độ và đường hướng khác nhau (Nguyen et al., 2007) – điều này 
cũng được phân tích rất kỹ trong Chỉ số năng lực cạnh tranh cấp tỉnh (PCI) 
(Malesky, 2012). Việc này cũng nhằm xem xét sự khác biệt về giá cả giữa các 
vùng miền. Bảng 3 cho thấy 81% doanh nghiệp đặt trụ sở ở vùng nông thôn, 
trong khi ở giai đoạn 2006-2011 số doanh nghiệp này chỉ chưa tới 10% (Lee và 
Torm, 2017), điều đó cho thấy doanh nghiệp có trụ sở ở thành thị đang chiếm 
tỷ trọng lớn hơn trong tổng số các doanh nghiệp.21

Lĩnh vực hoạt động
Các biến giả theo ngành được sử dụng để loại trừ tác động năng suất khác biệt 
giữa các ngành. Hơn nữa, ở Việt Nam sự tham gia hệ thống an sinh xã hội của 
doanh nghiệp trong lĩnh vực xây dựng vẫn còn thấp, lý do là các doanh nghiệp 
này có tỷ lệ lao động tạm thời cao (VASS, 2011). Số liệu thống kê tóm tắt cho 
thấy doanh nghiệp sản xuất giá trị gia tăng trung bình chiếm khoảng 38%, doanh 
nghiệp sản xuất có giá trị gia tăng thấp chiếm 20% và doanh nghiệp sản xuất có 
giá trị gia tăng cao chiếm 14% tổng số doanh nghiệp.22 Ngoài ra, có 28% doanh 
nghiệp hoạt động trong lĩnh vực xây dựng. Các tỷ lệ này ổn định qua thời gian, 
tuy nhiên trong mỗi nhóm vẫn có một số biến động, vì thế trong phân tích số liệu 
đưa vào một bộ đầy đủ 21 biến giả theo ngành trong tất cả các mô hình. 



23 Ví dụ, Dohmen và Falk (2010) và Niederle và Vesterlund (2007) cho thấy rằng phụ nữ nói chung thường tránh các hệ thống chi trả không ổn định (nhằm 
làm tăng năng suất).

24 Hellerstein et al. (1999) phát hiện ra rằng chênh lệch mức lương theo giới tại Mỹ không hoàn toàn liên quan tới khác biệt về năng suất. Đối với Việt Nam 
Liu (2004) đã xem xét chênh lệch mức lượng theo giới trong thập niên 1990 và thấy rằng sự chênh lệch này phần nhiều là do phân biệt với phụ nữ tại 
nơi làm việc. 

25 Trong báo cáo của Lee và Torm (2017), chúng tôi sử dụng mức lương bình quân, tuy nhiên kể từ năm 2014 chỉ có số liệu tổng thu nhập (bao gồm lương 
và phụ cấp), vì thế chúng tôi sử dụng chỉ số thu nhập bình quân cho phân tích này. Hơn nữa, kể từ năm 2016 đóng góp an sinh xã hội dựa trên tổng thu 
nhập chứ không dựa trên lương cơ bản như trước.

26 “Mức lương đóng tối đa” được cố định ở mức cao gấp 20 lần lương tối thiểu, nếu mức lương cao hơn mức tối đa này sẽ không cần phải đóng bảo hiểm 
xã hội. Vì thế mức đóng tối đa phụ thuộc vào mức lương tối thiểu, mà mức nào dao động từ 1,65 triệu đồng tới 2,35 triệu đồng vào năm 2013, từ 2,15 
triệu tới 3,1 triệu năm 2015 và từ 2,4 triệu tới 3,5 triệu năm 2016. Vì vậy thu nhập nêu ở đây cao hơn đáng kể so với mức lương tối thiểu.

Tỷ lệ lao động nữ
Tỷ lệ lao động nữ được đưa vào nhằm giải thích cho sự khác biệt năng suất do 
yếu tố giới vốn là vấn đề khá phổ biến ở các quốc gia đang phát triển (Jones, 
2001; Hellerstein và Neumark, 1995). 

Trong khi một số nghiên cứu cho thấy sự chênh lệch mức tiền lương liên quan 
đến sự khác biệt về giới trong thị trường lao động (Altonji và Blank, 1999; Blau 
và Kahn, 2006), một số nghiên cứu khác lại chỉ ra sự khác biệt giới trong thái 
độ đối với cạnh tranh.23 Tuy nhiên vẫn có một cách lý giải khác là chênh lệch 
mức tiền lương theo giới phản ánh sự phân biệt đối với phụ nữ trên thị trường 
lao động.24 Hơn nữa, việc cung cấp an sinh xã hội có thể khác biệt theo giới vì 
những doanh nghiệp có chủ sử dụng lao động là nữ được cho là chi trả tốt hơn 
các khoản lợi ích ngoài lương (Rand và Tarp, 2011). Số liệu thống kê tóm tắt 
cho thấy tỷ lệ phụ nữ là 36% và ổn định qua thời gian. 

Thu nhập bình quân
Thu nhập bình quân người lao động tính theo giá so sánh được đưa vào mô 
hình vì việc đóng góp bảo hiểm xã hội có liên quan đến mức thu nhập (lương 
cơ bản và phụ cấp).25 Do quy định áp mức lương trần khi tính toán phần đóng 
bảo hiểm, nên việc này có thể khiến các doanh nghiệp thay đổi cơ cấu nhân 
sự của mình.26 Bảng 2 cho thấy thu nhập thực tế bình quân (người lao động) 
là 51,7 triệu đồng mỗi năm (2.229 đô la) và mức này có tăng nhẹ qua các 
năm. Việc xem xét thu nhập là để xác định mối tương quan giữa trình độ giáo 
dục trung bình trong doanh nghiệp (chúng ta không thể xem xét nội dung này 
trực tiếp) và năng suất (xem Lucas, 1988). Nói cách khác, thu nhập bình quân 
đóng vai trò là một chỉ số trung gian đo lường chất lượng nhân sự nói chung. 
Để giảm tính đa cộng tuyến do mối liên kết giữa thu nhập với việc tham gia an 
sinh xã hội và hiệu quả hoạt động doanh nghiệp, chúng tôi sử dụng thu nhập 
bình quân (người lao động) cấp huyện được nhóm theo lĩnh vực và quy mô 
doanh nghiệp. 

Việc đóng góp an sinh xã hội thực tế bình quân (người lao động).
Số liệu này được thể hiện ở cuối bảng. Tính trung bình doanh nghiệp đã đóng 
góp 10% thu nhập của người lao động cho bảo hiểm y tế và bảo hiểm xã hội, 
và tỷ lệ đóng này đã tăng lên theo thời gian từ 7,7% năm 2012 đến 13,5% năm 
2016 (là năm mà mọi khoản phụ cấp ngoài lương cũng bắt đầu được tính làm 
cơ sở đóng bảo hiểm). Tuy nhiên, tỷ lệ đóng vẫn còn khá thấp so với quy định 
của luật vào năm 2016 là người sử dụng lao động đóng 21,5% và người lao 
động đóng 10,5%. Sự chênh lệnh giữa đóng góp trên thực tế và đóng góp theo 
luật cũng được đưa ra trong các nghiên cứu trước đây (Thanh và Castel, 
2009). 
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Để hiểu được mối quan hệ giữa tỷ lệ bao phủ an sinh xã hội và hiệu quả hoạt động doanh 
nghiệp, nghiên cứu này áp dụng cách tiếp cận động, xuất phát từ giả thiết là thời gian tồn tại 
của doanh nghiệp có vai trò quan trọng trong việc phân tích và hiểu được mối quan hệ giữa 
an sinh xã hội và kết quả hoạt động doanh nghiệp. 

Trên thực tế khi xem xét môi trường kinh doanh cực kỳ năng động của các doanh nghiệp 
vừa và nhỏ, thì sự tồn tại của doanh nghiệp nhỏ có thể là mục tiêu được ưu tiên hơn chứ 
không phải là vấn đề tối đa hóa lợi nhuận. Vì thế, trong bối cảnh thực thi pháp luật còn yếu 
kém, một doanh nghiệp mới thành lập thường có xu hướng tránh các chi phí lao động phụ 
trội như đóng góp an sinh xã hội, vì khó thu được lợi ích tiềm năng gì trong ngắn hạn. 

Để có thể xem xét các mô hình tiềm năng này, báo cáo sử dụng dữ liệu bảng để theo dõi 
doanh nghiệp qua thời gian như đã mô tả ở phần trên. Vì khả năng là việc đảm bảo an sinh 
xã hội có thể ảnh hưởng tới sự tồn tại lâu dài của doanh nghiệp, nên cần thiết phải ước tính 
số liệu trước khi tiến hành phân tích bảng dữ liệu cân bằng vốn chỉ có các doanh nghiệp tồn 
tại trong suốt thời gian nghiên cứu. Do đó, nghiên cứu này sử dụng phương trình sau đây để 
ước tính mức độ liên quan của các biến số an sinh xã hội và các biến số quan trọng khác với 
sự tồn tại của doanh nghiệp:

Trong đó j=1,2,3 và 4 diễn tả sự tồn tại của doanh nghiệp qua 1,2,3 và 4 năm liên tiếp được 
quan sát trong giai đoạn trước. Ngoài biến số chính được quan tâm- tỷ lệ người lao động 
được hưởng bảo hiểm xã hội trên tổng số người lao động - thì xt-1 bao hàm các biến số ảnh 
hưởng tới sự tồn tại lâu dài của doanh nghiệp gồm có quy mô, tình trạng pháp nhân, nơi 
đăng ký hoạt động, lĩnh vực hoạt động, đặc điểm lao động và tình hình hoạt động trước đó. 

Tiếp theo, việc phân tích tập trung vào nhóm doanh nghiệp tồn tại lâu dài, sử dụng phương 
trình dưới đây để xem xét mối liên hệ giữa cung cấp an sinh xã hội và năng suất lao động 
được định nghĩa là thu nhập ròng bình quân người lao động và lợi nhuận:

trong đó, thu nhập ròng/ lợi nhuận tổng (theo giá so sánh) bình quân lao động tại doanh 
nghiệp j (lnYjt) tại mốc thời gian t phụ thuộc vào: vec-tơ các biến số cấp doanh nghiệp 
( ) tác động tới (a) hiệu quả hoạt động doanh nghiệp hoặc đảm bảo an sinh xã hội 
(hoặc cả hai); (b) tỷ lệ lực lượng lao động được đóng bảo hiểm xã hội (         ); và (c) sai số 
cấp doanh nghiệp     . 

Tất cả điều kiện về tồn tại của doanh nghiệp trong giai đoạn t + j trong đó j=1,2,3,4. Nói cách 
khác, phương trình (ii) được ước tính sử dụng các mẫu có chứa doanh nghiệp đã tồn tại qua 
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PHƯƠNG PHÁP ƯỚC TÍNH:
CÁCH TIẾP CẬN ĐỘNG4 1 bước, 2 bước, 3 bước và 4 bước. Như thế có thể thấy hệ số liên quan tới (          ) thay đổi 

tùy theo thu nhập ròng (theo giá so sánh) bình quân người lao động và lợi nhuận tổng (theo 
giá so sánh) bình quân người lao động khi tiến hành so sánh giữa các mẫu có chứa doanh 
nghiệp tồn tại trong thời gian dài. Để cho phép độ trễ về mặt thời gian, giá trị trễ một năm 
của các biến số quan tâm được sử dụng (tỷ lệ lao động được hưởng chế độ an sinh xã hội 
vào thời điểm kết thúc năm của kỳ khảo sát trước), cũng như sử dụng các giá trị trễ một năm 
của các biến số mang tính giải thích như đã nêu ở phần trước: quy mô doanh nghiệp, tỷ lệ 
lao động nữ, lương bình quân và quá trình hoạt động.27 

Ngoài việc tính toán theo phương pháp bình phương nhỏ nhất (OLS), phân tích cũng lấy đối 
chứng cho các hiệu ứng cố định để xử lý những lỗi thiên vị có thể gặp do các doanh nghiệp 
không thuộc nhóm đối tượng nghiên cứu thiếu tính đồng nhất, ví dụ như năng lực chủ sở 
hữu, điều này có thể ảnh hưởng tới cả hoạt động doanh nghiệp cũng như sự tham gia an 
sinh xã hội. Hơn nữa, giống như bất kỳ phân tích nào có sự quan sát liên tục và lặp lại trong 
thời gian dài, thì vẫn có khả năng tương quan sai số dẫn tới kết quả sai lệch. Để giải quyết 
vấn đề tiềm tàng này, các lỗi tiêu chuẩn trong suốt quá trình phân tích được nhóm lại theo 
cấp độ doanh nghiệp, cho phép sự tương quan trong nội bộ nhóm (nội bộ doanh nghiệp) qua 
thời gian. 

Cuối cùng, các biến số giả được đưa vào cho tất cả các mô hình.28

 1jtX γ−

 1jtS δ−

 jtε



trong đó, thu nhập ròng/ lợi nhuận tổng (theo giá so sánh) bình quân lao động tại doanh 
nghiệp j (lnYjt) tại mốc thời gian t phụ thuộc vào: vec-tơ các biến số cấp doanh nghiệp 
( ) tác động tới (a) hiệu quả hoạt động doanh nghiệp hoặc đảm bảo an sinh xã hội 
(hoặc cả hai); (b) tỷ lệ lực lượng lao động được đóng bảo hiểm xã hội (         ); và (c) sai số 
cấp doanh nghiệp     . 

Tất cả điều kiện về tồn tại của doanh nghiệp trong giai đoạn t + j trong đó j=1,2,3,4. Nói cách 
khác, phương trình (ii) được ước tính sử dụng các mẫu có chứa doanh nghiệp đã tồn tại qua 

27 Do kỳ vọng về hiệu quả hoạt động có thể ảnh hưởng tới cả kết quả hoạt động hiện tại cũng như quyết định tham gia bảo hiểm, nên tôi đưa vào một biến 
số về kết quả hoạt động trong quá khứ (được tính từ doanh thu và lợi nhuận tương ứng) cho tất cả các phần.

28 Phụ lục Bảng B1 cho thấy doanh nghiệp lớn hơn và có tỷ lệ lao động nữ cao hơn, đóng tại vùng nông thôn và có thu nhập bình quân cao hơn thường có 
xu hướng đóng góp an sinh xã  hội tốt hơn. An sinh xã hội cũng có liên quan tới doanh nghiệp có hoạt động hiệu quả, và mức độ tham gia tốt hơn thường 
thấy ở các công ty trách nhiệm hữu hạn, công ty cổ phần và nước ngoài (tốt hơn so so với công ty tư nhân). Hơn nữa, tất cả doanh nghiệp sản xuất có 
khả năng đóng bảo hiểm tốt hơn so với doanh nghiệp xây dựng. Điều này đúng như dự đoán và phù hợp với báo cáo của VASS (2011).
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1 bước, 2 bước, 3 bước và 4 bước. Như thế có thể thấy hệ số liên quan tới (          ) thay đổi 
tùy theo thu nhập ròng (theo giá so sánh) bình quân người lao động và lợi nhuận tổng (theo 
giá so sánh) bình quân người lao động khi tiến hành so sánh giữa các mẫu có chứa doanh 
nghiệp tồn tại trong thời gian dài. Để cho phép độ trễ về mặt thời gian, giá trị trễ một năm 
của các biến số quan tâm được sử dụng (tỷ lệ lao động được hưởng chế độ an sinh xã hội 
vào thời điểm kết thúc năm của kỳ khảo sát trước), cũng như sử dụng các giá trị trễ một năm 
của các biến số mang tính giải thích như đã nêu ở phần trước: quy mô doanh nghiệp, tỷ lệ 
lao động nữ, lương bình quân và quá trình hoạt động.27 

Ngoài việc tính toán theo phương pháp bình phương nhỏ nhất (OLS), phân tích cũng lấy đối 
chứng cho các hiệu ứng cố định để xử lý những lỗi thiên vị có thể gặp do các doanh nghiệp 
không thuộc nhóm đối tượng nghiên cứu thiếu tính đồng nhất, ví dụ như năng lực chủ sở 
hữu, điều này có thể ảnh hưởng tới cả hoạt động doanh nghiệp cũng như sự tham gia an 
sinh xã hội. Hơn nữa, giống như bất kỳ phân tích nào có sự quan sát liên tục và lặp lại trong 
thời gian dài, thì vẫn có khả năng tương quan sai số dẫn tới kết quả sai lệch. Để giải quyết 
vấn đề tiềm tàng này, các lỗi tiêu chuẩn trong suốt quá trình phân tích được nhóm lại theo 
cấp độ doanh nghiệp, cho phép sự tương quan trong nội bộ nhóm (nội bộ doanh nghiệp) qua 
thời gian. 

Cuối cùng, các biến số giả được đưa vào cho tất cả các mô hình.28

 1jtS δ−



Sự tồn tại của doanh nghiệp 

29  Mô hình thống kê probit (“xác xuất” và “đơn vị”) đề cập đến hồi quy mà biến phụ thuộc chỉ có thể có một trong hai giá trị, trong trường hợp này là doanh 
nghiệp hoặc tồn tại hoặc rút khỏi thị trường.

30 Số quan sát tại Bảng 3 caohơn số ở dòng cuối Bảng 1 (đếm từng doanh nghiệp, không cộng tổng) vì Bảng 3 có bao gồm cả các doanh nghiệp không tồn 
tại qua thời gian để thực hiện mô hình Probit nhằm xác định tính tồn tại. Vì thế, số quan sát gần bằng với dòng ba của Bảng 1 (vẫn có khác một chút vì 
phải bỏ một số quan sát do đa cộng tuyến trong mô hình probit).
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KẾT QUẢ 

An sinh xã hội

Quy mô doanh nghiệp

Hợp tác xã/công ty hợp danh 

Trách nhiệm hữu hạn

Cổ phần

Nước ngoài

Nông thôn

Tuổi đời doanh nghiệp

Tỷ lệ nữ

Thu nhập bình quân

Doanh thu

0,081*
(0,048)
0,195***
(0,011)
-0,246**
(0,124)
-0,134**
(0,053)
-0,244***
(0,060)
-0,212***
(0,074)
0,398**
(0,156)

0,071
(0,049)
0,190***
(0,011)
-0,281**
(0,126)
-0,116**
(0,054)
-0,223***
(0,061)
-0,181**
(0,075)
0,394**
(0,156)
0,007**
(0,003)
-0,075
(0,084)

0,080
(0,050)
0,201***
(0,012)
-0,299**
(0,125)
-0,111**
(0,054)
-0,219***
(0,061)
-0,162**
(0,075)
0,381**
(0,156)
0,006**
(0,003)
-0,060
(0,084)
-0,225***
(0,061)
0,044***
(0,013)

Bảng 3
Các yếu tố ảnh hưởng tới sự tồn tại của doanh nghiệp

Tổng số quan sát 19.355 19.355 19.355

5
Dựa vào phương trình (i), xác suất tồn tại của doanh nghiệp được ước tính qua bốn kỳ liên 
tiếp, với lưu ý là các doanh nghiệp này đã tồn tại trong các năm trước đó, bằng cách sử dụng 
mô hình probit,29 trong đó biến tồn tại của doanh nghiệp nhận giá trị 1 nếu doanh nghiệp tiếp 
tục tồn tại trong năm tiếp theo và nếu không thì sẽ nhận giá trị 0 (nếu doanh nghiệp dừng 
hoạt động). Để dễ hiểu, Bảng 3 trình bày kết quả những doanh nghiệp tồn tại trong toàn bộ 
giai đoạn 2012-2016.30 Ngoài biến số quan tâm chính là tỷ lệ bao phủ an sinh xã hội, một loạt 
các loại biến loại trừ tác động của các yếu tố khác đã nêu ở trên như quy mô doanh nghiệp, 
tình trạng pháp nhân, nơi đăng ký hoạt động, lĩnh vực hoạt động cũng được xem xét.



Doanh thu và lợi nhuận

31  Vì doanh nghiệp hoặc rút lui hoặc tồn tại, nên chúng tôi không thể tính toán hết các hiệu ứng cố định không được quan sát qua thời gian.

22

Việc nghiên cứu độ bao phủ an sinh xã hội tác động như thế nào tới hiệu quả hoạt động của 
doanh nghiệp thông qua phương trình ước lượng (ii),với hai biến đầu ra: doanh thu ròng (theo 
giá so sánh) bình quân người lao động và lợi nhuận tổng theo giá so sánh bình quân người 
lao động. Độ bao phủ an sinh xã hội bị trễ một năm để giải quyết khả năng đảo ngược nhân 
quả (ví dụ, doanh nghiệp hoạt động tốt hơn vẫn là những đơn vị tham gia an sinh xã hội tốt 
hơn). Một bộ các loại biến để loại trừ tác động của các yếu tố khác được đưa vào như đã nêu 
trong Phần 4. 

Lưu ý: Biến phụ thuộc là nhị phân (Sự tồn tại của doanh nghiệp=1, nếu xuất hiện ở tất cả các năm trước). Ước 
lượng Probit, hiệu ứng cận biên. Các lỗi tiêu chuẩn được nhóm lại ở cấp độ doanh nghiệp (trong ngoặc đơn). 
Các giá trị doanh thu trễ và bằng tiền VND (năm cơ sở 2012). Về tình trạng pháp nhân nhóm tham chiếu là 
doanh nghiệp tư nhân. Đã thêm vào các biến về tỉnh thành, lĩnh vực hoạt động và năm trong tất cả các tính toán. 
***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1.

Trong mô hình đầu tiên với số biến loại trừ tác động của các yếu tố khác hạn chế, tỷ lệ bao phủ 
an sinh xã hội có mối tương quan tích cực với sự tồn tại của doanh nghiệp. Như dự đoán, xét 
về các biến số còn lại thì quy mô doanh nghiệp có tương quan cao với sự tồn tại doanh nghiệp, 
điều này phù hợp với báo cáo của Hansen et al. (2009), và vẫn đúng trong Bảng 2 khi quy mô 
doanh nghiệp tăng lên theo thời gian. Thứ hai, doanh nghiệp tư nhân có nhiều khả năng tồn tại 
hơn so với các loại hình sở hữu khác. Thứ ba, cũng giống như báo cáo của Hansen et al. 
(2009), doanh nghiệp đặt tại vùng nông thôn nhìn chung có cơ hội tồn tại cao hơn vì lý do: (a) 
cạnh tranh ở vùng thành thị cao hơn; (b) có khá nhiều rào cản gia nhập thị trường vùng nông 
thôn do chính quyền địa phương thường bảo hộ các công ty đang hoạt động. 

Các loại biến để loại trừ tác động của các yếu tố khác được mở rộng sang mô hình thứ hai và 
thứ ba. Mô hình thứ hai có thêm tuổi đời của doanh nghiệp và tỷ lệ lao động nữ. Thời gian 
hoạt động là biến có ý nghĩa (mang tính logic) còn tỷ lệ lao động nữ thì chưa thực sự rõ ràng. 
Tuy nhiên, từ dấu hiệu về hệ số nghiên cứu nhận thấy doanh nghiệp có tỷ lệ lao động nữ cao 
thường có khả năng ra khỏi thị trường cao hơn, điều này cho thấy có thể có khả năng khác 
biệt về góc độ giới chưa được quan sát giữa những doanh nghiệp tồn tại và ra khỏi khỏi thị 
trường.31 Mô hình thứ ba thêm vào thu nhập bình quân và quá trình hoạt động trước đây tính 
bằng doanh thu ròng theo giá so sánh bình quân người lao động trễ một năm. Đúng như dự 
đoán, hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp có tương quan tích cực với sự tồn tại của doanh 
nghiệp. Tuy nhiên, thu nhập lại có tương quan nghịch với sự tồn tại, điều này khác với kết quả 
trong báo cáo của Lee và Torm (2017) khi sử dụng lương cơ bản để tính toán. Như vậy, có vẻ 
như phụ cấp (bao gồm các khoản như đã nêu tại chú thích 5 ở trên) là một gánh nặng chi phí 
đối với doanh nghiệp. Điều quan trọng cần lưu ý là các khoản phụ cấp này không bao gồm lợi 
ích an sinh xã hội. 

Nhìn chung, các quan sát cho thấy rằng chi phí an sinh xã hội có vẻ như không phải lý do 
khiến doanh nghiệp rút lui khỏi thị trường. Vì thế nghiên cứu tiến hành phân tích mối liên hệ 
giữa an sinh xã hội và hiệu quả hoạt động doanh nghiệp, và chỉ tập trung vào các doanh 
nghiệp đã được khảo sát năm 2012 và tồn tại qua các năm sau đó. 



32  Do yếu tố lĩnh vực hoạt động và tình trạng pháp nhân đều có biến đổi nhẹ qua thời gian nên các biến này được giữ lại ở phần tính toán hiệu ứng cố định.
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(A) Doanh thu

(B) Lợi nhuận 

1 0,522***
(0,016)
0,541***
(0,017)
0,545***
(0,017)
0,590***
(0,018)

0,547***
(0,015)
0,547***
(0,016)
0,546***
(0,016)
0,545***
(0,017)

0,125***
(0,009)
0,131***
(0,009)
0,136***
(0,009)
0,145***
(0,008)

2

3

4

1 1,124***
(0,041)
1,245***
(0,043)
1,307***
(0,045)
1,293***
(0,047)

1,109***
(0,037)
1,191***
(0,040)
1,226***
(0,043)
1,233***
(0,044)

0,035
(0,025)
-0,023
(0,026)
-0,006
(0,026)
0,065**
(0,029)

2

3

4

(1)
OLS

(2)
OLS (mở rộng)

(3)
Hiệu ứng cố định

(1)
OLS

(2)
OLS (mở rộng) Hiệu ứng cố định

(3)

Bảng 4

Kỳ

Kỳ

Lưu ý: biến phụ thuộc: thu nhập ròng thực tế bình quân người lao động. Các lỗi tiêu chuẩn được nhóm lại ở cấp 
độ doanh nghiệp (trong ngoặc đơn). ***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1. Xem chi tiết tại Phụ lục Bảng B2

Lưu ý: Biến phụ thuộc: lợi nhuận tổng thực tế trên đầu lao động. Các lỗi tiêu chuẩn được nhóm lại ở cấp độ 
doanh nghiệp (trong ngoặc đơn). ***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1. Xem chi tiết tại Phụ lục bảng B2

Đối với từng biến đầu ra, nghiên cứu xem xét ba mô hình hồi quy: (a) OLS với bộ biến loại trừ 
ban đầu (quy mô doanh nghiệp, chỉ số tình trạng pháp nhân, tuổi đời doanh nghiệp, tỷ lệ lao 
động nữ, nơi đăng ký hoạt động, lĩnh vực hoạt động, và các biến giả theo năm); (b) OLS với bộ 
đối chứng mở rộng, có thêm vào thu nhập bình quân và quá trình hoạt động trước đây; (c) mô 
hình hiệu ứng cố định với số năm hoạt động và nơi đăng ký hoạt động bị loại bỏ.32 Thông qua 
các mô hình hồi quy, lỗi tiêu chuẩn được nhóm lại ở cấp độ doanh nghiệp. 

Kết quả được trình bày tại Bảng 4, tập trung vào các hệ số về độ bao phủ an sinh xã hội (kết 
quả đầy đủ xem tại Phụ lục Bảng B2). Về doanh thu, Bảng 4A cho thấy rõ ràng là hệ số về tỷ lệ 
an sinh xã hội là dương và hệ số này có ý nghĩa trong tất cả các mô hình. Đúng như dự đoán, 
biên độ trong tính toán hiệu ứng cố định nhỏ hơn nhiều là do sự thiếu đồng nhất không được 
quan sát của doanh nghiệp như năng lực của chủ sở hữu. Kết quả của mô hình hiệu ứng cố 
định cho thấy doanh nghiệp tăng tỷ lệ bao phủ an sinh xã hội lên 10% sẽ có thêm doanh thu từ 
1,3-1,5% và tỷ lệ này tăng lên theo sự tồn tại của doanh nghiệp.



Nhìn chung các phát hiện của nghiên cứu cho thấy đóng góp an sinh xã hội có lợi cho doanh 
thu của doanh nghiệp. Tuy nhiên, do nghiên cứu không xem xét chi phí mở rộng độ bao phủ 
an sinh xã hội nên việc xem xét an sinh xã hội có liên quan như thế nào tới lợi nhuận tổng là 
cần thiết. 

Các mô hình và nhóm biến loại trừ là giống nhau cho phần doanh thu, chỉ có một ngoại lệ là 
tăng trưởng lợi nhuận trễ được đưa vào để đo hoạt động trước đây của doanh nghiệp. Bảng 
4B trình bày kết quả tương ứng với ba mô hình như trong Bảng 4A. Một lần nữa, hệ số về tỷ 
lệ tham gia an sinh xã hội cũng có ý nghĩa đáng kể trong thuật hồi quy OLS, nhưng lại cho 
thấy một bức tranh đa dạng hơn trong phần tính toán hiệu ứng cố định, khi lợi nhuận chỉ 
đóng vai trò một hệ số dương trong kỳ thứ tư.34 Kết quả của mô hình hiệu ứng cố định cho 
thấy rằng trong trường hợp xấu nhất thì đóng bảo hiểm xã hội không làm ảnh hưởng gì tới 
lợi nhuận, và trong trường hợp tối ưu thì lợi nhuận có thể tăng thêm tới 0,7% nếu doanh 
nghiệp tăng tỷ lệ bao phủ (số lao động được hưởng an sinh xã hội) thêm 10%. Điều thú vị là 
kết quả này áp dụng cho giai đoạn từ tháng 1 đến tháng 12 năm 2016 khi tỷ lệ đóng tăng lên, 
nhưng điều này dường như không ảnh hưởng tiêu cực đến lợi nhuận mà thực ra là hoàn toàn 
ngược lại. 

Kết quả của các loại biến để loại trừ tác động của các yếu tố khác về lợi nhuận tổng cũng 
tương tự như trong trường hợp của doanh thu (xem Phụ lục Bảng B2). Xét về lợi nhuận bình 
quân người lao động thì quy mô doanh nghiệp mang hệ sô âm, trong khi tăng trưởng lợi 
nhuận trễ có kết quả dương. Ngoài ra, tương ứng với các phát hiện trong báo cáo (phần 2), 
các công ty trách nhiệm hữu hạn, công ty cổ phần và doanh nghiệp nước ngoài có kết quả 
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Các kết quả của biến đối chứng cũng giống như 
dự đoán (xem Phụ lục Bảng B2). 

Quy mô doanh nghiệp có giá trị âm ở cột 2 và 3, cho thấy có khả năng lợi nhuận 
cận biên giảm sút khi doanh nghiệp mở rộng quy mô (lưu ý rằng doanh thu 
được tính theo đầu lao động).
Nhìn chung, doanh nghiệp tư nhân có doanh thu thấp hơn các loại hình doanh 
nghiệp còn lại (hợp tác xã/công ty hợp danh là ngoại lệ), điều này phù hợp với 
khả năng tồn tại thấp hơn của nhóm doanh nghiệp này như nêu tại Bảng 3. 
Tỷ lệ nữ có hệ số âm trong OLS nhưng lại dương trong tính toán hiệu ứng cố 
định, cho thấy tầm quan trọng của các yếu tố đặc điểm doanh nghiệp bất biến 
không được quan sát. 
Tại Phụ lục Bảng B1, tỷ lệ lao động nữ có tương quan dương với việc đảm bảo 
an sinh xã hội, và ở Bảng 3 tính toán hiệu ứng cố định, ta thấy tỷ lệ nữ cao hơn 
tỷ lệ thuận với doanh thu.
Việc đo lường về chất lượng lao động bình quân (thu nhập bình quân theo nơi 
đăng ký hoạt động kinh doanh, lĩnh vực hoạt động và quy mô doanh nghiệp) có 
giá trị dương và có ý nghĩa trong tất cả các kỳ, tuy nhiên trong tính toán hiệu 
ứng cố định, biên độ giảm đi là do năng lực quản lý, động lực và các yếu tố bất 
biến khác. 
Cuối cùng, hoạt động trước đây được đo bằng mức tăng doanh thu cũng mang 
giá trị dương như dự đoán.33

33 Vị trí, lĩnh vực hoạt động và năm đều như dự đoán, tuy nhiên để dễ nhìn hơn các kết quả này không được trình bày trong bảng
34 Xem Phụ lục Bảng B2 bộ kết quả đầy đủ (các doanh nghiệp đã tồn tại qua cả bốn kỳ). Vị trí, lĩnh vực hoạt động và năm đều như dự đoán, tuy nhiên để dễ 

xem các kết quả này không được trình bày trong bảng.

lợi nhuận tốt hơn so với công ty tư nhân, còn nhóm hợp tác xã thì có lợi nhuận thấp hơn hẳn. 
Thu nhập bình quân - chỉ số trung gian cho chất lượng lao động có giá trị dương như dự 
đoán. Tương tự tỷ lệ nữ có hệ số âm trong các mô hình OLS, nhưng lại không xác định rõ 
ràng trong thuật hồi quy hiệu ứng cố định, cho thấy rằng không tồn tại khác biệt về giới trong 
toàn bộ biên độ lợi nhuận, khi đã tính đến các yếu tố đặc điểm doanh nghiệp không thuộc 
phạm vi quan sát. 

Nhìn chung, rõ ràng là có mối liên hệ tích cực giữa cung cấp an sinh xã hội và doanh thu của 
doanh nghiệp, còn lợi nhuận dương thì chỉ có thể quan sát được sau một khoảng thời gian, 
điều này không có gì ngạc nhiên vì doanh nghiệp cần phải điều chỉnh để cân đối một khoản 
chi phí tăng thêm. 

Do mối tương quan tỷ lệ thuận về hiệu quả hoạt động doanh nghiệp không thể quy cho các 
yếu tố đặc điểm doanh nghiệp, nên việc tăng cường động lực của người lao động theo các 
gói giải pháp nhân lực và lý thuyết công bằng xã hội cho thấy một kênh thay thế hợp lý. Nói 
cách khác, doanh nghiệp đóng bảo hiểm xã hội có thể thu hút thêm nhiều lao động có động 
lực làm việc, và đồng thời tăng động lực làm việc của những nhân viên hiện đang làm việc 
tại doanh nghiệp. Mặc dù việc đo lường thu nhập bình quân, ở một chừng mực nào đó, cho 
thấy chất lượng chung của lao động, nhưng chúng tôi không thể loại trừ khả năng là bản 
thân doanh nghiệp đóng góp cho an sinh xã hội cũng được nâng cao kỹ năng, từ đó có tác 
động trở lại tới hiệu quả hoạt động. Hơn nữa, doanh nghiệp có “tư duy xã hội” có thể hưởng 
lợi từ việc hợp tác với các công ty toàn cầu lớn hơn, có cam kết mạnh mẽ hơn đối với vấn đề 
trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp và/hoặc đòi hỏi tuân thủ quy định về lao động. Do bộ 
số liệu không cho phép quan sát các thành phần trong mạng lưới các nhà cung ứng/ khách 
hàng nên nghiên cứu không thể tìm hiểu kỹ hơn về vấn đề này. 

Ngoài ra, Bảng 4 cho thấy các hệ số an sinh xã hội nhìn chung tăng lên theo sự tồn tại doanh 
nghiệp (từ kỳ 1 tới kỳ 4). Để có thể so sánh mức độ co giãn của an sinh xã hội so với hiệu 
quả hoạt động doanh nghiệp qua thời gian, Biểu 1A phác họa các hệ số an sinh xã hội cho 
doanh thu và lợi nhuận từ các cột (3) cho tất cả các mẫu. 



Nhìn chung các phát hiện của nghiên cứu cho thấy đóng góp an sinh xã hội có lợi cho doanh 
thu của doanh nghiệp. Tuy nhiên, do nghiên cứu không xem xét chi phí mở rộng độ bao phủ 
an sinh xã hội nên việc xem xét an sinh xã hội có liên quan như thế nào tới lợi nhuận tổng là 
cần thiết. 

Các mô hình và nhóm biến loại trừ là giống nhau cho phần doanh thu, chỉ có một ngoại lệ là 
tăng trưởng lợi nhuận trễ được đưa vào để đo hoạt động trước đây của doanh nghiệp. Bảng 
4B trình bày kết quả tương ứng với ba mô hình như trong Bảng 4A. Một lần nữa, hệ số về tỷ 
lệ tham gia an sinh xã hội cũng có ý nghĩa đáng kể trong thuật hồi quy OLS, nhưng lại cho 
thấy một bức tranh đa dạng hơn trong phần tính toán hiệu ứng cố định, khi lợi nhuận chỉ 
đóng vai trò một hệ số dương trong kỳ thứ tư.34 Kết quả của mô hình hiệu ứng cố định cho 
thấy rằng trong trường hợp xấu nhất thì đóng bảo hiểm xã hội không làm ảnh hưởng gì tới 
lợi nhuận, và trong trường hợp tối ưu thì lợi nhuận có thể tăng thêm tới 0,7% nếu doanh 
nghiệp tăng tỷ lệ bao phủ (số lao động được hưởng an sinh xã hội) thêm 10%. Điều thú vị là 
kết quả này áp dụng cho giai đoạn từ tháng 1 đến tháng 12 năm 2016 khi tỷ lệ đóng tăng lên, 
nhưng điều này dường như không ảnh hưởng tiêu cực đến lợi nhuận mà thực ra là hoàn toàn 
ngược lại. 

Kết quả của các loại biến để loại trừ tác động của các yếu tố khác về lợi nhuận tổng cũng 
tương tự như trong trường hợp của doanh thu (xem Phụ lục Bảng B2). Xét về lợi nhuận bình 
quân người lao động thì quy mô doanh nghiệp mang hệ sô âm, trong khi tăng trưởng lợi 
nhuận trễ có kết quả dương. Ngoài ra, tương ứng với các phát hiện trong báo cáo (phần 2), 
các công ty trách nhiệm hữu hạn, công ty cổ phần và doanh nghiệp nước ngoài có kết quả 
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35   Ví dụ, số liệu không cho phép thể hiện nội dung đào tạo nội bộ mà nội dung này cũng có thể tác động tới hiệu quả hoạt động doanh nghiệp.

lợi nhuận tốt hơn so với công ty tư nhân, còn nhóm hợp tác xã thì có lợi nhuận thấp hơn hẳn. 
Thu nhập bình quân - chỉ số trung gian cho chất lượng lao động có giá trị dương như dự 
đoán. Tương tự tỷ lệ nữ có hệ số âm trong các mô hình OLS, nhưng lại không xác định rõ 
ràng trong thuật hồi quy hiệu ứng cố định, cho thấy rằng không tồn tại khác biệt về giới trong 
toàn bộ biên độ lợi nhuận, khi đã tính đến các yếu tố đặc điểm doanh nghiệp không thuộc 
phạm vi quan sát. 

Nhìn chung, rõ ràng là có mối liên hệ tích cực giữa cung cấp an sinh xã hội và doanh thu của 
doanh nghiệp, còn lợi nhuận dương thì chỉ có thể quan sát được sau một khoảng thời gian, 
điều này không có gì ngạc nhiên vì doanh nghiệp cần phải điều chỉnh để cân đối một khoản 
chi phí tăng thêm. 

Do mối tương quan tỷ lệ thuận về hiệu quả hoạt động doanh nghiệp không thể quy cho các 
yếu tố đặc điểm doanh nghiệp, nên việc tăng cường động lực của người lao động theo các 
gói giải pháp nhân lực và lý thuyết công bằng xã hội cho thấy một kênh thay thế hợp lý. Nói 
cách khác, doanh nghiệp đóng bảo hiểm xã hội có thể thu hút thêm nhiều lao động có động 
lực làm việc, và đồng thời tăng động lực làm việc của những nhân viên hiện đang làm việc 
tại doanh nghiệp. Mặc dù việc đo lường thu nhập bình quân, ở một chừng mực nào đó, cho 
thấy chất lượng chung của lao động, nhưng chúng tôi không thể loại trừ khả năng là bản 
thân doanh nghiệp đóng góp cho an sinh xã hội cũng được nâng cao kỹ năng, từ đó có tác 
động trở lại tới hiệu quả hoạt động. Hơn nữa, doanh nghiệp có “tư duy xã hội” có thể hưởng 
lợi từ việc hợp tác với các công ty toàn cầu lớn hơn, có cam kết mạnh mẽ hơn đối với vấn đề 
trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp và/hoặc đòi hỏi tuân thủ quy định về lao động. Do bộ 
số liệu không cho phép quan sát các thành phần trong mạng lưới các nhà cung ứng/ khách 
hàng nên nghiên cứu không thể tìm hiểu kỹ hơn về vấn đề này. 

Ngoài ra, Bảng 4 cho thấy các hệ số an sinh xã hội nhìn chung tăng lên theo sự tồn tại doanh 
nghiệp (từ kỳ 1 tới kỳ 4). Để có thể so sánh mức độ co giãn của an sinh xã hội so với hiệu 
quả hoạt động doanh nghiệp qua thời gian, Biểu 1A phác họa các hệ số an sinh xã hội cho 
doanh thu và lợi nhuận từ các cột (3) cho tất cả các mẫu. 

Biểu đồ 1
Tác động của an sinh xã hội đến doanh thu (theo quy mô doanh nghiệp)

A. Tất cả doanh nghiệp 
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36 Số liệu thống kê tóm tắt chi tiết cho thấy rằng tỷ trọng an sinh xã hội giữa các nhóm doanh nghiệp có khác biệt đáng kể, nhóm doanh nghiệp vi mô là 
khoảng 38%, doanh nghiệp nhỏ 48%, doanh nghiệp vừa 60% và doanh nghiệp lớn 76% 

Biểu này cho thấy “ảnh hưởng” (co giãn) của an sinh xã hội nhìn chung tăng lên như thế nào, 
xét về cả doanh thu và lợi nhuận. Như dự đoán, ảnh hưởng lợi nhuận có biên độ thấp hơn và 
độ biến động cao hơn.

Để có thể kiểm tra tính bền vững của kết quả, các mẫu được chia thành các nhóm theo quy 
mô doanh nghiệp. Biểu 1B, 1C, và 1D biểu thị kết quả của các nhóm doanh nghiệp vi mô, nhỏ 
và vừa. 

Doanh nghiệp vi mô
Nhóm doanh nghiệp vi mô (Biểu 1B) chiếm khoảng 20% số mẫu, nên ban đầu nhóm này có 
lợi nhuận âm do phải chi trả bảo hiểm bắt buộc, có thể là do môi trường hoạt động của nhóm 
này ít ổn định hơn, thậm chí với cả nhóm doanh nghiệp vừa và nhỏ. Khi nhóm này điều chỉnh 
để cân đối với chi phí lao động cao hơn, thì lợi nhuận đối với các mô hình doanh thu lại bắt 
đầu đi lên. 

Doanh nghiệp quy mô nhỏ
Nhóm doanh nghiệp quy mô nhỏ (Biểu 1C) chiếm khoảng 37% số mẫu, và kết quả cho thấy 
độ co giãn an sinh xã hội tương ứng với lợi nhuận giảm dần đối với doanh nghiệp tồn tại 
trong cả bốn kỳ (2012-2016), trong khi độ co giãn tương ứng doanh thu lại tăng nhẹ. Điều 
này có thể do có độ trễ thời gian trước khi doanh nghiệp điều chỉnh phù hợp với chi phí an 
sinh xã hội cao hơn kể từ năm 2010 trở đi. 

Doanh nghiệp quy mô vừa
(Biểu 1D) chiếm 31% số mẫu. Ở đây thì sự biến động gần với kết quả chung. Nhóm doanh 
nghiệp này có nhận thức tốt hơn về hành langpháp lý, tuyển dụng đội ngũ lao động dài hạn 
hơn và có triển vọng kinh doanh lâu dài hơn. Vì thế cũng không mấy ngạc nhiên khi nhóm 
này có lợi nhuận giảm đáng kể (khác với doanh nghiệp vi mô có lợi nhuận không âm) do phải 
đóng góp an sinh xã hội.36 
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Kiểm tra độ bền vững của kết quả

Xét về nơi đăng ký hoạt động kinh doanh, có thể thấy các kết quả của doanh nghiệp phía 
nam có tính bền vững hơn do có nhiều doanh nghiệp tại TPHCM được mô tả là áp dụng quản 
lý nhân sự hiện đại (Zhu et al., 2008). Biểu 2 cho thấy sự phân tách mẫu theo khu vực bắc- 
nam và cho thấy xu hướng tương tự ở trục doanh thu. Về lợi nhuận, kết quả cho thấy cả hai 
khu vực đều có độ biến động cao hơn. Tuy nhiên, cả doanh nghiệp phía bắc và phía nam tồn 
tại hơn hai kỳ nghiên cứu đều có lợi nhuận gia tăng do có điều chỉnh hoạt động doanh 
nghiệp để thích ứng với chi phí lao động cao hơn.
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37  Kết quả có theo yêu cầu

Để có thể kiểm tra tính bền vững của kết quả, các mẫu được chia thành các nhóm theo quy 
mô doanh nghiệp. Biểu 1B, 1C, và 1D biểu thị kết quả của các nhóm doanh nghiệp vi mô, nhỏ 
và vừa. 

Doanh nghiệp vi mô
Nhóm doanh nghiệp vi mô (Biểu 1B) chiếm khoảng 20% số mẫu, nên ban đầu nhóm này có 
lợi nhuận âm do phải chi trả bảo hiểm bắt buộc, có thể là do môi trường hoạt động của nhóm 
này ít ổn định hơn, thậm chí với cả nhóm doanh nghiệp vừa và nhỏ. Khi nhóm này điều chỉnh 
để cân đối với chi phí lao động cao hơn, thì lợi nhuận đối với các mô hình doanh thu lại bắt 
đầu đi lên. 

Doanh nghiệp quy mô nhỏ
Nhóm doanh nghiệp quy mô nhỏ (Biểu 1C) chiếm khoảng 37% số mẫu, và kết quả cho thấy 
độ co giãn an sinh xã hội tương ứng với lợi nhuận giảm dần đối với doanh nghiệp tồn tại 
trong cả bốn kỳ (2012-2016), trong khi độ co giãn tương ứng doanh thu lại tăng nhẹ. Điều 
này có thể do có độ trễ thời gian trước khi doanh nghiệp điều chỉnh phù hợp với chi phí an 
sinh xã hội cao hơn kể từ năm 2010 trở đi. 

Doanh nghiệp quy mô vừa
(Biểu 1D) chiếm 31% số mẫu. Ở đây thì sự biến động gần với kết quả chung. Nhóm doanh 
nghiệp này có nhận thức tốt hơn về hành langpháp lý, tuyển dụng đội ngũ lao động dài hạn 
hơn và có triển vọng kinh doanh lâu dài hơn. Vì thế cũng không mấy ngạc nhiên khi nhóm 
này có lợi nhuận giảm đáng kể (khác với doanh nghiệp vi mô có lợi nhuận không âm) do phải 
đóng góp an sinh xã hội.36 

Biểu đồ 2

Tác động của an sinh xã hội doanh thu (theo nơi đăng ký hoạt động kinh doanh)

A. Doanh thu (trên đầu lao động)  B. Lợi nhuận (trên đầu lao động)

Xét về nơi đăng ký hoạt động kinh doanh, có thể thấy các kết quả của doanh nghiệp phía 
nam có tính bền vững hơn do có nhiều doanh nghiệp tại TPHCM được mô tả là áp dụng quản 
lý nhân sự hiện đại (Zhu et al., 2008). Biểu 2 cho thấy sự phân tách mẫu theo khu vực bắc- 
nam và cho thấy xu hướng tương tự ở trục doanh thu. Về lợi nhuận, kết quả cho thấy cả hai 
khu vực đều có độ biến động cao hơn. Tuy nhiên, cả doanh nghiệp phía bắc và phía nam tồn 
tại hơn hai kỳ nghiên cứu đều có lợi nhuận gia tăng do có điều chỉnh hoạt động doanh 
nghiệp để thích ứng với chi phí lao động cao hơn.

Do đa số doanh nghiệp trong mẫu nghiên cứu này đều ở vùng nông thôn-80% doanh nghiệp 
tồn tại trong giai đoạn 2012-2016 như đã nêu ở Bảng 2- nên hiển nhiên là các kết quả nhìn 
chung ổn định hơn đối với doanh nghiệp vùng nông thôn, kể cả về doanh thu và lợi nhuận.37
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KẾT LUẬN6
Nghiên cứu này xem xét mối quan hệ giữa việc đảm bảo an sinh xã hội và hiệu quả hoạt 
động của doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Việt Nam. Trong quá trình chuyển dịch để tiến tới một 
nền kinh tế hiện đại, Chính phủ Việt Nam đã thể hiện cam kết mạnh mẽ đối với vấn đề an sinh 
xã hội cho người lao động. Điều này được thể hiện bằng việc thông qua một số quy định liên 
quan, việc khởi xướng một số chương trình xã hội trong vài thập niên qua. 

So với các quốc gia khác trong khu vực, các chương trình an sinh xã hội của Việt Nam khá 
toàn diện, tuy nhiên mức độ tuân thủ ở cấp độ doanh nghiệp đối với bảo hiểm y tế và bảo 
hiểm xã hội bắt buộc trong giai đoạn thực hiện nghiên cứu vẫn còn khá thấp. Vấn đề này liên 
quan tới nhận thức của doanh nghiệp và người lao động về luật pháp còn nhiều hạn chế, 
đồng thời cố ý trốn tránh để cắt giảm chi phí, đặc biệt là các doanh nghiệp vừa và nhỏ hoạt 
động trong môi trường năng động. 

Tuy nhiên, bằng chứng từ các quốc gia công nghiệp hóa cho thấy nếu tăng tỷ lệ bao phủ an 
sinh xã hội thì có thể mang lại lợi ích. Nhưng trong bối cảnh của các nền kinh tế mới nổi nói 
chung thì mối liên quan giữa an sinh xã hội và hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp, bao 
gồm cả điều kiện làm việc vẫn còn chưa rõ rệt. 

Dựa vào số liệu về doanh nghiệp Việt Nam bao gồm tất cả các doanh nghiệp thuộc khu vực 
sản xuất phi quốc doanh có đăng ký trong giai đoạn 2012-2016, mặc dù có những thách 
thức về mặt phương pháp luận khi thực hiện, nghiên cứu này đã sử dụng cách tiếp cận động 
để có cái nhìn sâu hơn về những vấn đề này. Sử dụng biến đối chứng là các đặc điểm liên 
quan của doanh nghiệp gắn liền với việc đảm bảo an sinh xã hội hoặc hiệu quả hoạt động 
(hoặc cả hai), nghiên cứu cho thấy những doanh nghiệp tăng tỷ lệ bao phủ lên 10% lao động 
sẽ có doanh thu ròng bình quân người lao động tăng lên từ 1,2-1,5%, so với những doanh 
nghiệp không đóng bảo hiểm. Hơn nữa, biên độ của tính “ảnh hưởng” này cũng tăng lên theo 
sự tồn tại của doanh nghiệp. 

Do doanh thu không bao hàm các chi phí về an sinh xã hội, nên nghiên cứu này cũng xem 
xét biến số về lợi nhuận (tổng) và thấy rằng lợi nhuận cũng tăng lên tới 0,7% khi tăng tỷ lệ 
bao phủ lên 10%, con số này lại tăng lên theo sự tồn tại của doanh nghiệp. 

Như vậy, có vẻ như không chỉ người lao động mà cả doanh nghiệp cũng có lợi từ việc tham 
gia an sinh xã hội. Theo lý thuyết về nguồn nhân lực, các kênh tiềm năng để đạt được điều 
này là phải có đội ngũ lao động có động lực làm việc tốt hơn và nỗ lực nhiều hơn. Hơn nữa, 
hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp được cải thiện cũng có thể là kết quả từ việc tiếp cận 
với các khách hàng lớn hơn, coi trọng việc tuân thủ quy định về lao động. Các kết quả vẫn 
giữ nguyên giá trị khi chia các mẫu nghiên cứu theo địa bàn, và các phát hiện cho thấy tính 
ổn định hơn đối với doanh nghiệp quy mô vừa, so với doanh nghiệp nhỏ và vi mô vốn hoạt 

động trong môi trường nhiều biến động hơn, với nhiều việc làm phi chính thức hơn. Vì thế, 
doanh nghiệp có hiệu quả hoạt động tốt hơn nhờ có điều kiện làm việc tốt- điều này xảy ra 
trong môi trường lực lượng lao động chính thức và với các doanh nghiệp chính thức quy mô 
vừa và lớn.

Tóm lại, kết quả nghiên cứu cho thấy tầm quan trọng của việc giúp doanh nghiệp nhận ra lợi 
ích tiềm năng liên quan tới việc đảm bảo an sinh xã hội, đồng thời nhìn nhận rằng những lợi 
ích này khó có thể đạt được trong ngắn hạn. 

Vì vậy đối với doanh nghiệp vừa và nhỏ, thường có triển vọng kinh doanh ngắn hạn, thì cần 
có các biện pháp cụ thể nhằm tạo điều kiện cho họ tham gia các chương trình bảo hiểm xã 
hội, ví dụ như trợ cấp đóng góp giai đoạn đầu, có như vậy mới có thể khuyến khích sự tham 
gia của doanh nghiệp/người lao động. Ngoài ra, cần có một hệ thống tiến bộ hơn để tạo điều 
kiện ưu đãi cho doanh nghiệp phi chính thức có thể đăng ký chính thức. Việc này có thể giúp 
mở rộng độ bao phủ và giúp đảm bảo tính bền vững trong tương lại của hệ thống an sinh xã 
hội. Cuối cùng, cần có hệ thống thanh tra lao động hiệu quả hơn để giúp đảm bảo tuân thủ 
quy định. 
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trong môi trường lực lượng lao động chính thức và với các doanh nghiệp chính thức quy mô 
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Vì vậy đối với doanh nghiệp vừa và nhỏ, thường có triển vọng kinh doanh ngắn hạn, thì cần 
có các biện pháp cụ thể nhằm tạo điều kiện cho họ tham gia các chương trình bảo hiểm xã 
hội, ví dụ như trợ cấp đóng góp giai đoạn đầu, có như vậy mới có thể khuyến khích sự tham 
gia của doanh nghiệp/người lao động. Ngoài ra, cần có một hệ thống tiến bộ hơn để tạo điều 
kiện ưu đãi cho doanh nghiệp phi chính thức có thể đăng ký chính thức. Việc này có thể giúp 
mở rộng độ bao phủ và giúp đảm bảo tính bền vững trong tương lại của hệ thống an sinh xã 
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PHỤ LỤC

Để có được bộ mẫu nghiên cứu cuối cùng cho phân tích này, chúng tôi đã áp 
dụng thủ tục loại bỏ các tính toán theo tiêu chí sau:

1. Doanh nghiệp thiếu thông tin hoặc thông tin không chính xác về vị trí (tỉnh 
thành). 

2. Trùng lặp mã số doanh nghiệp.
3. Doanh nghiệp do chính quyền địa phương quản lý/làm chủ hoặc có liên kết 

với khu vực công.
4. Doanh nghiệp thuộc lĩnh vực giáo dục tiểu học hoặc đại học hoặc trước đây 

đã từng hoạt động trong các lĩnh vực này, chúng tôi chỉ chấp nhận những 
doanh nghiệp thuộc nhóm sản xuất hoặc kinh doanh dịch vụ (kể cả xây 
dựng) trong suốt các kỳ nghiên cứu.

5. Doanh nghiệp có số liệu không nhất quán với các nguyên tắc kế toán cơ 
bản, ví dụ như khi có các số liệu về lương, doanh thu ròng, tổng tài sản, tài 
sản cố định và đầu tư, và lợi nhuận được ghi chép dưới 0/ bằng 0/ không có 
số liệu. Ngoài ra, chúng tôi chỉ chấp nhận những doanh nghiệp có đầy đủ 
số liệu tài chính cho tất cả các nội dung nghiên cứu bao gồm lương, doanh 
thu ròng, tổng tài sản, tài sản cố định và đầu tư, và lợi nhuận 

6. Doanh nghiệp có số liệu việc làm/ lao động có đóng bảo hiểm được ghi 
dưới 0/ bằng 0/ không có số liệu.

7. Doanh nghiệp thiếu thông tin về năm thành lập (trong nghiên cứu kỳ 2006 
tới 2011 không có thông tin về năm thành lập, nên năm thành lập đã nhận 
giá trị dựa vào thông tin từ các năm khảo sát khác).

8. Cuối cùng các ngoại lệ được bỏ đi bằng việc sử dụng biến lợi nhuận. Chúng 
tôi đã chia các mẫu nghiên cứu thành các nhóm theo vị trí (64 tỉnh thành), 
lĩnh vực hoạt động (7) và quy mô (4) và sau đó bỏ các mẫu nằm dưới mức 
1% hoặc trên mức 99%. 

9. Doanh nghiệp có sự thiếu nhất quán đáng kể về quy mô (tổng số lao động) 
giữa năm đầu (mùng 1 tháng 1) và cuối năm (trễ) (31 tháng 12) cũng bị loại 
bỏ, tương tự doanh nghiệp thiếu thông tin về số lao động đóng bảo hiểm xã 
hội (trễ) cũng sẽ bị loại ra. Ngoài ra, doanh nghiệp phải báo cáo năm thành 
lập và có đầy đủ thông tin về doanh thu (trễ), việc làm, tỷ lệ nữ, lương bình 
quân và tăng trưởng doanh thu.

Thủ tục làm sạch số liệu
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Quy mô doanh nghiệp

Hợp tác xã

Trách nhiệm hữu hạn

Cổ phần

Nước ngoài

Nông thôn

Miền nam

Số năm hoạt động

Tỷ lệ nữ

Thu nhập bình quân (trễ)

Hiệu quả hoạt động (trễ)

Ăn uống

Dệt

May

Da

Gỗ

Giấy

In ấn xuất bản

Xăng tinh chế

Hóa phẩm 

Cao su

Khoáng phẩm phi kim

Kim loại cơ bản

Luyện kim

Máy móc điện tử

Xe máy

Các phương tiện đi lại khác

Nội thất, trang sức, đồ chơi

Điện, ga và điều hòa không khí

Cấp thoát nước

Bảng B1

Số quan sát
R-squared

83.769
0,364

Các yếu tố ảnh hưởng tới độ bao phủ an sinh xã hội

Lưu ý: Biến phụ thuộc (độ bao phủ an sinh xã hội): tỷ lệ người lao động được đóng bảo hiểm xã hội. Tính 
toán OLS, lỗi tiêu chuẩn nhóm lại ở cấp độ doanh nghiệp (trong ngoặc đơn). Doanh thu và lương là số thực 
tế tính bằng USD ( năm cơ sở 2005). Về tình trạng pháp nhân, nhóm tham chiếu là doanh nghiệp tư nhân, và 
cho lĩnh vực, nhóm tham chiếu là xây dựng. Đã đưa vào biến về năm và tỉnh thành. ***p<0.01, **p<0.05, 
*p<0.1.

0,032***
(0,001)
0,103***
(0,019)
0,044***
(0,007)
0,103***
(0,008)
0,244***
(0,009)
0,093***
(0,006)
0,011**
(0,005)
0,001
(0,001)
0,073***
(0,009)
0,189***
(0,008)
0,021***
(0,001)
0,255***
(0,008)
0,283***
(0,009)
0,233***
(0,008)
0,268***
(0,011)
0,179***
(0,012)
0,301***
(0,008)

0,263***
(0,006)
0,275***
(0,053)
0,313***
(0,008)
0,301***
(0,006)
0,239***
(0,010)
0,302***
(0,014)
0,221***
(0,005)
0,312***
(0,007)
0,338***
(0,012)
0,289***
(0,017)
0,181***
(0,007)
0,308***
(0,018)
0,248***
(0,023)
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Bảng B2 

Số quan sát
R-squared
Number of id_unique

85.020
0,165

85.020
0,343

85.020
0,544
17.004

Tác động của độ bao phủ an sinh xã hội đối với doanh thu và lợi nhuận

(a) Doanh thu

An sinh xã hội

Quy mô doanh nghiệp

Hợp tác xã 

Trách nhiệm hữu hạn

Cổ phần

Nước ngoài

Số năm hoạt động

Tỷ lệ nữ

Thu nhập bình quân

Hiệu quả hoạt động (trễ)

0,590***
(0,018)
0,003
(0,005)
-0,274***
(0,028)
0,121***
(0,018)
0,104***
(0,015)
0,251***
(0,019)
0,059***
(0,011)
-0,967***
(0,035)

0,545***
(0,017)
-0,062***
(0,005)
-0,128***
(0,026)
0,087***
(0,017)
0,093***
(0,014)
0,087***
(0,019)
0,146***
(0,011)
-0,768***
(0,033)
0,935***
(0,033)
0,536***

(0,003)

0,145***
(0,008)
-0,352***
(0,006)
-0,054***
(0,014)
0,441***
(0,012)
0,228***
(0,009)
0,199***
(0,008)

0,031*
(0,017)
0,198***
(0,020)
0,572***

(0,003)

Lưu ý: Biến phụ thuộc: lợi nhuận tổng thực tế trên đầu lao động. Tính toán OLS và hiệu ứng cố định. Lỗi tiêu 
chuẩn được nhóm lại ở cấp doanh nghiệp (trong ngoặc đơn). Lợi nhuận và thu nhập là số thực tế tính bằng 
triệu VND (năm cơ sở 2012). Nhóm tham chiếu cho tình trạng pháp nhân là doanh nghiệp tư nhân. Biến về 
năm, tỉnh thành và lĩnh vực hoạt động đã được đưa vào tất cả các tính toán. ***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1. Kết 
quả cho kỳ 1,2 và 3 là giống nhau và vì thế không đưa vào báo cáo.
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Số quan sát
R-squared
Number of id_unique

22.828
0,378

22.828
0,511

22.828
0,500
5.707

(b) Lợi nhuận

An sinh xã hội

Quy mô doanh nghiệp

Hợp tác xã

Trách nhiệm hữu hạn

Cổ phần

Nước ngoài

Số năm hoạt động

Tỷ lệ nữ

Thu nhập bình quân

Hiệu quả hoạt động (trễ)

1,293***
(0,047)
0,006
(0,013)
-0,389***
(0,064)
-0,292***
(0,040)
-0,086***
(0,032)
0,973***
(0,053)
-0,039
(0,030)
-0,856***
(0,089)

1,233***
(0,044)
-0,082***
(0,012)
-0,302***
(0,055)
-0,325***
(0,038)
-0,163***
(0,028)
0,826***
(0,050)
0,020
(0,028)
-0,640***
(0,083)
1,171***
(0,063)
0,525***

(0,006)

0,065**
(0,029)
-0,386***
(0,016)
-0,058*
(0,033)
0,178***
(0,033)
0,129***
(0,023)
0,217***
(0,028)

0,042
(0,058)
0,263***
(0,055)
0,517***

(0,005)

Lưu ý: Biến phụ thuộc: lợi nhuận tổng thực tế trên đầu lao động. Tính toán OLS và hiệu ứng cố định. Lỗi tiêu 
chuẩn được nhóm lại ở cấp doanh nghiệp (trong ngoặc đơn). Lợi nhuận và thu nhập là số thực tế tính bằng 
triệu VND (năm cơ sở 2012). Nhóm tham chiếu cho tình trạng pháp nhân là doanh nghiệp tư nhân. Biến về 
năm, tỉnh thành và lĩnh vực hoạt động đã được đưa vào tất cả các tính toán. ***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1. Kết 
quả cho kỳ 1,2 và 3 là giống nhau và vì thế không đưa vào báo cáo 






