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Tóm tắt: Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là một trong những chìa khóa để doanh 
nghiệp có thể phát triển không chỉ phạm vi trong nước mà còn cả quốc tế. Các doanh nghiệp 
ngày càng chú trọng và quan tâm hơn đến việc thực hiện trách nhiệm xã hội. Trách nhiệm 
xã hội của doanh nghiệp không chỉ là đòi hỏi tất yếu của xã hội đối với doanh nghiệp, mà 
còn là tiêu chuẩn củng cố uy tín cho chính các doanh nghiệp để hội nhập và phát triển. Các 
doanh nghiệp dệt may cũng không ngoại lệ. Là một trong những ngành thâm dụng lao 
động, các doanh nghiệp dệt may đặc biệt chú trọng đến trách nhiệm xã hội đối với người 
lao động. Tuy nhiên, 2 năm trải qua đại dịch Covid-19, việc thực hiện trách nhiệm xã hội 
của doanh nghiệp dệt may có sự thay đổi. Nghiên cứu dưới đây thể hiện quan điểm của tác 
giả về trách nhiệm xã hội của các doanh nghiệp dệt may đối với người lao động trong bối 
cảnh Covid-19, tiếp cận từ hệ thống thù lao. 

Từ khóa: Trách nhiệm xã hội, Covid-19, ngành dệt may, hệ thống thù lao

SOCIAL RESPONSIBILITIES OF TEXTILE AND GARMENT BUSINESSES 
WITH EMPOYEES IN THE CONTEXT OF COVID-19: APPROACH FROM 

LABOUR REMUNERATION SYSTEM 

Abstract: Corporate social responsibility is one of the keys for businesses to develop not only domestically 
but also internationally. Enterprises are paying more and more attention to the implementation of 
social responsibility. Corporate social responsibility is not only an indispensable requirement of society 
to businesses, but also a standard to strengthen the reputation of enterprises themselves for integration 
and development. Textile enterprises are no exception. As one of the labor-intensive industries, textile 
enterprises pay special attention to social responsibility for employees. However, after 2 years of 
experiencing Covid-19, the implementation of social responsibility of textile and garment enterprises has 
changed. The following research presents the author’s view of the social responsibility of textile enterprises 
towards employees in the context of Covid-19, approached from the remuneration system.
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1. Đặt vấn đề
Ngành công nghiệp dệt may Việt Nam trong những 

năm gần đây đã có những bước tiến tích cực cả về sản 
xuất và xuất khẩu. Trong đó, tốc độ tăng trưởng trong 
sản xuất ngành dệt may bình quân giai đoạn 2016 - 2020 
đạt 7,9%/năm, riêng năm 2018 tăng trên 33%. Với mục 
tiêu phát triển thành ngành mũi nhọn tập trung cho xuất 
khẩu, tạo thêm việc làm cho xã hội, tăng khả năng cạnh 

tranh và hội nhập sâu rộng vào thị trường quốc tế. Để 
làm được điều này, toàn ngành đã xác định thực hiện 
trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, trong đó trách 
nhiệm đối với người lao động là chìa khóa quan trọng để 
doanh nghiệp phát triển bền vững. 

Năm 2020, ngành dệt may là một trong những ngành 
chịu tác động tiêu cực và kéo dài của dịch Covid-19. 
Trong năm 2021, ngành dệt may đã có nhiều tín hiệu 
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khởi sắc hơn so với cùng kỳ năm trước nhờ chuỗi sản 
xuất phục hồi với đơn hàng truyền thống tăng trở lại. 
Tuy nhiên, trong bối cảnh dịch bệnh Covid-19, nhiều 
doanh nghiệp dệt may rơi vào tình trạng khó khăn, hoạt 
động sản xuất kinh doanh giảm sút nghiêm trọng ảnh 
hưởng khá nhiều đến việc thực hiện trách nhiệm xã hội 
đối với người lao động. Trên cơ sở khảo sát 300 người 
lao động đang làm việc tại các doanh nghiệp dệt may, bài 
viết đã đánh giá được tình hình thực hiện trách nhiệm xã 
hội của doanh nghiệp dệt may đối với người lao động 
trong bối cảnh Covid-19 thông qua hệ thống thù lao.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp
Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là thuật ngữ 

xuất hiện lần đầu tiên vào năm 1953. Tuy nhiên, từ đó 
cho đến nay, thuật ngữ trách nhiệm xã hội đang được 
hiểu theo nhiều cách khác nhau.

Theo Ngân hàng thế giới (2003) thì trách nhiệm xã 
hội của doanh nghiệp là sự cam kết của doanh nghiệp 
vào việc phát triển kinh tế bền vững, thông qua những 
hoạt động nhằm nâng cao chất lượng đời sống của người 
lao động và các thành viên gia đình họ, cho cộng đồng 
và toàn xã hội. Kotler & Lee (2005) lại cho rằng trách 
nhiệm xã hội là sự cam kết cải thiện phúc lợi cộng đồng 
thông qua các hoạt động kinh doanh tự nguyện và sự 
đóng góp các nguồn lực của doanh nghiệp.

Trách nhiệm xã hội còn được định nghĩa là sự kết hợp 
của các nguyên tắc, thực hành và chiến lược giúp một 
công ty tăng cường mối quan hệ với các bên liên quan, 
cũng như với môi trường (Ghosh và cộng sự, 2019). 
Hoạt động kinh doanh của một công ty có mối liên hệ 
chặt chẽ với các khía cạnh đạo đức và môi trường, và về 
mặt này, trách nhiệm xã hội được coi là thành phần quan 
trọng trong các chiến lược kinh doanh và hoạt động 
điều hành của công ty (Kim và cộng sự, 2017). Trong 
bối cảnh hiện nay, việc đảm bảo cân bằng giữa lợi nhuận 
kinh doanh và lợi ích xã hội được coi là một chiến lược 
trách nhiệm xã hội đáng khen ngợi  đối với sự phát triển 
của doanh nghiệp về lâu dài (He & Harris, 2020). 

Như vậy, hiện nay có khá nhiều quan điểm và khái 
niệm về trách nhiệm xã hội khác nhau, nhưng tựu trung 
lại có thể hiểu trách nhiệm xã hội doanh nghiệp như sau: 
Một là, sự tự cam kết của doanh nghiệp thông qua việc 
xây dựng và thực hiện hệ thống các quy định về quản lý 
của doanh nghiệp, bằng phương pháp quản lý thích hợp 
trên cơ sở tuân thủ pháp luật hiện hành, nhằm kết hợp hài 
hoà lợi ích của doanh nghiệp, người lao động, Nhà nước 
và xã hội. Hai là, việc ứng xử trong quan hệ lao động của 
doanh nghiệp nhằm đảm bảo lợi ích của người lao động, 
doanh nghiệp, khách hàng và cộng đồng; bảo vệ người 
tiêu dùng và tuân thủ các quy định của pháp luật nhằm 
đạt được mục tiêu chung là phát triển bền vững.

2.2. Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp đối với 
người lao động

Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là cam kết của 
doanh nghiệp đối với đạo đức kinh doanh và đóng góp 
vào phát triển kinh tế bền vững, nâng cao chất lượng 
cuộc sống cho người lao động và gia đình, cộng đồng 
địa phương và xã hội nói chung. Theo đó, trách nhiệm 
xã hội của doanh nghiệp đối với người lao động là trách 
nhiệm xã hội đối với người lao động là cam kết của doanh 
nghiệp trong việc thực hiện những nghĩa vụ của doanh 
nghiệp đối với người lao động, đảm bảo các quyền lợi về 
vật chất và tinh thần của người lao động trong sự hài hòa 
lợi ích với các bên liên quan. 

Người lao động có năng lực, có trình độ, chuyên 
môn cao chính là yếu tố quyết định đến năng suất và 
chất lượng sản phẩm, dịch vụ của doanh nghiệp. Việc 
cam kết cao về môi trường làm việc, phúc lợi tốt, cơ hội 
thăng tiến cho người lao động là một thách thức với 
doanh nghiệp ở các nước đang phát triển, trong đó có 
Việt Nam do có số lượng lớn lao động phổ thông, giản 
đơn còn lực lượng lao động có trình độ tay nghề, chuyên 
môn tốt đặc biệt trong các lĩnh vực kỹ thuật cao lại thiếu 
và chất lượng không đồng đều.

Doanh nghiệp thực hiện trách nhiệm xã hội với 
người lao động thông qua chi phí phúc lợi cho cán bộ 
công nhân viên, người lao động. Doanh nghiệp quan 
tâm, chăm lo tới đời sống tinh thần, sức khỏe không chỉ 
đối với người lao động mà còn quan tâm tới con cái, cha 
mẹ của họ. Một số doanh nghiệp còn đưa việc thực hiện 
trách nhiệm xã hội với người lao động vào chiến lược 
sản xuất kinh doanh của họ thông qua các chính sách 
đào tạo và phát triển nguồn nhân lực có chất lượng cao, 
đáp ứng được yêu cầu công việc. Những doanh nghiệp 
này họ đã nhận thức được tầm quan trọng của việc thực 
hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động bởi họ 
hiểu rõ rằng năng suất và chất lượng sản phẩm, dịch 
vụ của doanh nghiệp được quyết định bởi đội ngũ lao 
động có trình độ tay nghề giỏi, chuyên môn cao. Trên 
thế giới đã có không ít doanh nghiệp đã luôn chú trọng 
đến yếu tố đạo đức kinh doanh, xây dựng môi trường 
làm việc tốt, bền vững, thiết lập mối quan hệ tốt, cởi mở 
với nhân viên, người lao động, tạo điều kiện giúp họ 
thỏa sức sáng tạo, cống hiến, do vậy đã thu hút, tuyển 
dung được nhiều người tài về cho doanh nghiệp, mang 
lại các giá trị cao trong hoạt động sản xuất kinh doanh 
cho doanh nghiệp.

2.3. Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp đối với 
người lao động trong bối cảnh Covid-19 tiếp cận từ hệ 
thống thù lao

Như đã đề cập ở mục 2.2, trách nhiệm xã hội của 
doanh nghiệp đối với người lao động thể hiện ở nhiều 
khía cạnh, nội dung khác. Hệ thống thù lao là một trong 
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Không tính năm 2021 do tác động của đại dịch 
Covid-19, sản xuất và chế biến thực phẩm, dệt may và da 
giày là 3 ngành có tốc độ gia tăng tiền lương thực tế tăng 
đều qua các năm từ 2013 - 2020. Đến năm 2021, chịu tác 
động chung của Covid-19, ngành dệt may cũng như các 
ngành thâm dụng lao động khác bị ảnh hưởng nặng nề. 

Do đó, tiền lương bình quân chung của toàn ngành giảm 
xuống so với năm 2020. Trong đó, ngành chế biến gỗ là 
ngành có mức giảm cao nhất so với 4 ngành còn lại, mức 
tiền lương bình quân của người lao động giảm 7,2% so 
với năm 2020, cao hơn mức giảm chung của ngành công 
nghiệp chế biến chế tạo. Ngành dệt may có mức giảm 

những nội dung quan trọng nhất, thể hiện doanh nghiệp 
đảm bảo quyền lợi của người lao động trong quá trình 
làm việc. Thù lao lao động có thể coi  là một đòn bẩy 
quan trọng để nâng cao hiệu quả kinh doanh của doanh 
nghiệp. Thù lao lao động có ảnh hưởng lớn đến lựa 
chọn công việc, tình hình thực hiện công việc của người 
lao động. Từ đó, quyết định đến chất lượng sản phẩm, 
hiệu quả sản xuất của doanh nghiệp. Trách nhiệm xã hội 
của doanh nghiệp trong bối cảnh Covid-19 thể hiện tập 
trung ở 3 vấn đề:

Tiền lương: doanh nghiệp phải đảm bảo trả lương 
cho người lao động đúng với quy định của pháp luật, 
trong đó, mức lương thấp nhất phải cao hơn hoặc bằng 
mức lương tối thiểu của doanh nghiệp. Đồng thời, trả 
lương phải đảm bảo tính công bằng, tránh tình trạng nợ 
lương, chậm trả lương cho người lao động.

Khuyến khích tài chính: Doanh nghiệp cần áp dụng 
các chương trình khuyến khích tài chính khác nhau 
nhằm khuyến khích, động viên người lao động. Các 
chương trình khuyến khích tài chính phải linh hoạt, đúng 
đối tượng và gắn với mục tiêu của doanh nghiệp.

Phúc lợi: Phúc lợi của doanh nghiệp là yếu tố không 
chỉ thu hút và còn tạo sự gắn bó, trung thành của người 
lao động với tổ chức. Trong bối cảnh Covid-19, phúc 
lợi thể hiện được sự quan tâm, trách nhiệm của doanh 
nghiệp đối với đời sống của người lao động. Phúc lợi có 
nhiều chương trình khác nhau như bảo hiểm, chăm sóc 
sức khỏe, nhà ở… cho cán bộ công nhân viên. 

Thù lao lao động là yếu tố không thể thiếu để tạo 
động lực làm việc cho người lao động. Doanh nghiệp cần 
thực hiện đúng trách nhiệm của mình để đảm bảo quyền 

lợi cho người lao động ngay cả khi doanh nghiệp gặp khó 
khăn (chẳng hạn khó khăn do Covid-19). Với bối cảnh 
cụ thể thì việc thiết kế một hệ thống thù lao lao động phải 
linh hoạt, đảm bảo cạnh tranh và phù hợp với thực tiễn.

3. Phương pháp nghiên cứu
Nguồn thu thập số liệu, số liệu được thu thập bao 

gồm các số liệu thứ cấp và số liệu sơ cấp. Số liệu thứ cấp 
được thu thập từ các báo cáo của Viện Khoa học Lao 
động và Xã hội, Viện Công nhân và Công đoàn… Số liệu 
sơ cấp dựa trên khảo sát của tác giả. Tác giả đã xây dựng 
phiếu khảo sát gửi tới 300 người lao động đang làm việc 
tại 5 doanh nghiệp dệt may, bao gồm 30 lao động quản 
lý, 50 nhân viên và 220 công nhân sản xuất. Phiếu khảo 
sát được thiết kế gồm các câu hỏi khác nhau nhằm khai 
thác đánh giá của người lao động về tình hình thực hiện 
trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp trên các khía cạnh 
như tiền lương, tiền thưởng và phúc lợi. 

Số liệu sau khi thu thập được, tác giả đã sử dụng 
phương pháp thống kê mô tả, phân tích và đánh giá để 
đạt được mục tiêu nghiên cứu.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Tình hình tiền lương và thu nhập của người 

lao động tại các doanh nghiệp may mặc trong bối cảnh 
Covid-19

May mặc là một trong năm ngành thâm dụng lao 
động nhất hiện nay tại Việt Nam bên cạnh các ngành: 
sản xuất và chế biến thực phẩm, da giày, chế biến gỗ và 
sản xuất sản phẩm điện tử. Chịu tác động chung của 
Covid-19, tiền lương của người lao động của ngành dệt 
may nói riêng và các ngành còn lại nói chung đều có xu 
hướng giảm xuống (Bảng 1).

Bảng 1. Tiền lương bình quân của lao động làm công hưởng lương phân theo 5 ngành thâm dụng lao động
ĐVT: nghìn đồng

Ngành thâm dụng 
lao động\Năm 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Sản xuất, chế biến 
thực phẩm 2.876 3.428 3.767 4.054 4.290 4.733 5.150 6.013 6.112 5.901 

Dệt may 3.562 3.720 4.084 4.217 4.700 4.960 5.324 6.087 6.270 6.165 

Da giày 3.765 4.084 4.511 4.630 5.075 5.508 5.998 6.699 6.826 6.649 

Chế biến gỗ 2.687 2.997 3.451 3.502 3.706 4.386 4.460 5.227 5.445 5.049 

Sản xuất sản phẩm 
điện tử 4.566 4.881 5.123 5.208 6.052 6.112 6.527 7.364 7.368 7.242 

  Nguồn: Nguyễn Thị Huyền, 2021
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thấp nhất trong 5 ngành, cụ thể: tiền lương bình quân 
năm 2021 thấp hơn 1,67% so với năm 2021. Một trong 
những lý do dẫn đến kết quả này đó là doanh nghiệp dệt 
may đã kịp thời chuyển sang cung cấp các sản phẩm phục 

vụ bảo vệ sức khỏe như khẩu trang y tế, trang phục bảo 
hộ, găng tay y tế. Chính vì vậy, mức độ giảm tiền lương 
của ngành dệt may thấp hơn so với các ngành thâm dụng 
lao động khác.

Hình 1. Tiền lương bình quân thực tế và danh nghĩa một số ngành thâm dụng lao động

 Nguồn: Nguyễn Thị Huyền, 2021

Tuy nhiên, xét về tốc độ gia tăng tiền lương thực 
tế, ngành sản xuất và chế biến thực phẩm có tốc độ 
gia tăng tiền lương cao nhất trong toàn giai đoạn 
(bình quân 5,91%/năm), tiếp theo là ngành chế biến 
gỗ (5,84%/năm), da giày (4,94%/năm). Sản xuất sản 
phẩm điện tử và dệt may là 2 ngành có tốc độ gia tăng 
tiền lương bình quân thực tế thấp nhất (lần lượt đạt 
3,64%/năm và 4,91%/năm).

Kết quả nghiên cứu khảo sát của Oxfam và nhóm 
chuyên gia thuộc Viện Công nhân và Công đoàn 
(2019), có tới 69% công nhân cho biết họ không 
có đủ tiền để trang trải nhu cầu sinh hoạt của mình, 
31% không tiết kiệm được gì từ tiền lương, 37% luôn 
ở trong tình trạng vay nợ bạn bè và 96% không bao 

giờ hoặc hiếm khi đi ăn hàng. Đặc biệt, có 23% công 
nhân đang sống trong các điều kiện nhà ở tạm bợ và 
44% cho biết đang sử dụng nước giếng và nước mưa. 
Lương cơ bản của công nhân may đạt khoảng 5,1 triệu 
đồng, chiếm tới 64% tổng thu nhập, đây là khoản chắc 
chắn mà người lao động được nhận hàng tháng. Các 
khoản phụ cấp, lương tăng ca, thưởng khác chiếm đến 
36% tổng thu nhập. Đây là khoản có thể bị trừ hoặc 
không nhận được vào những giai đoạn ít việc. Qua đó, 
cho thấy cuộc sống của người công nhân may mặc rất 
bấp bênh. Hơn nữa, nếu tính mức chênh lệch giữa thu 
- chi trong tháng, có tới 80% lao động ngành may có 
thu nhập thực tế dưới 5 triệu/tháng; trong đó có hơn 
10% có mức chi lớn hơn mức thu.
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4.2. Đánh giá tình hình thực hiện trách nhiệm 
xã hội của doanh nghiệp dệt may đối với người lao 
động trong bối cảnh Covid-19 thông qua hệ thống 
thù lao

Kết quả khảo sát 300 người lao động (30 lao động 
quản lý, 50 nhân viên và 220 công nhân) đánh giá 
tình hình thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh 
nghiệp dệt may đối với người lao động trong thời 
gian Covid-19 bùng phát cho kết quả như sau:

Về tiền lương
Đối với cán bộ quản lý và nhân viên, tiền lương 

nhận được đều cao hơn mức lương tối thiểu vùng. 
Đối với công nhân, có 140/220 người (chiếm 63,7%) 
nhận được tiền lương cao hơn mức lương tối thiểu 
vùng; 60/220 người (chiếm 27,3%) nhận được tiền 
lương bằng mức lương tối thiểu và 20/220 người 
(chiếm 9,1%) nhận được tiền lương thấp hơn mức 
lương tối thiểu vùng. 

Hình 2. Tiền lương hàng tháng người lao động nhận được so với tiền lương tối thiểu

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả

Với thời hạn trả lương, có 201/300 người lao động 
được trả lương đúng kỳ hạn của hợp đồng lao động 
(chiếm 66%); 71/300 người lao động được trả lương 
chậm so với kỳ hạn và được thực hiện đền bù theo lãi 
suất (chiếm 23,7%); 28/300 người lao động được trả 
lương chậm so với kỳ hạn và không được thực hiện đền 
bù theo lãi suất (chiếm 9,3%).

Với sự công bằng trong trả lương, có 212/300 người 
lao động cho rằng doanh nghiệp đã trả lương công bằng 
(chiếm 70,7%); 29,3% người lao động cho rằng doanh 
nghiệp trả lương không công bằng. Tìm hiểu nguyên 
nhân vấn đề này thì có 62/88 người (chiếm 22,7%) cho 
biết doanh nghiệp trả lương chưa gắn với mức độ phức 
tạp của công việc và điều kiện làm việc; 41/88 người 
(46,6%) cho biết doanh nghiệp trả lương chưa gắn với 
năng lực của người lao động và 12/88 người (13,6%) 
cho biết doanh nghiệp trả lương chưa gắn với kết quả 
thực hiện công việc cũng như mức độ đóng góp của 
từng người.

Như vậy, trong thời gian dịch bệnh Covid-19, bên 
cạnh sự nỗ lực của nhiều doanh nghiệp trong việc thực 
hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động thì vẫn 
còn có một số doanh nghiệp chưa thực hiện đúng cam 
kết này. Một vài doanh nghiệp thực hiện trả lương thấp 
cho người lao động, trả lương chậm, thậm chí không 
thực hiện đền bù theo lãi suất. Bên cạnh đó, một số 

doanh nghiệp chưa thực sự trả lương công bằng. Việc 
trả lương thấp không đúng thỏa thuận hay trả lương 
chậm có nhiều nguyên nhân khác nhau. Một trong 
những nguyên nhân có thể dẫn đến tình trạng trên đó 
là ảnh hưởng của đại dịch Covid-19 đến kết quả hoạt 
động sản xuất kinh doanh của nhiều doanh nghiệp dệt 
may bị ngưng trệ. Doanh nghiệp cần có những phương 
hướng, chiến lược kinh doanh hiệu quả nhằm phục hồi 
ngành dệt may sau đại dịch Covid-19. Tuy nhiên, về 
phân phối tiền lương chưa công bằng, các doanh nghiệp 
cần xây dựng hệ thống tiền lương hiệu quả, phương án 
phân phối tiền lương cho các nhóm đối tượng khác 
nhau và đảm bảo mức độ đóng góp cũng như năng lực 
của từng người.

Về khuyến khích tài chính
Tuy gặp nhiều khó khăn trong giai đoạn dịch bệnh 

Covid-19 nhưng các doanh nghiệp dệt may vẫn nỗ 
lực để trả thưởng cho người lao động. 100% người lao 
động tham gia khảo sát đều cho biết doanh nghiệp có 
trả thưởng trong thời gian dịch bệnh Covid-19. Tuy 
nhiên, việc áp dụng các hình thức cũng như chương 
trình khuyến khích tài chính khác nhau. Hình thức phổ 
biến mà các doanh nghiệp sử dụng đó là trả thưởng. 
100% lượt lựa chọn của người lao động là doanh nghiệp 
thưởng bằng tiền mặt và 35% lượt lựa chọn (105/300 
người) là doanh nghiệp thưởng bẳng hiện vật.
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Hình 3. Các chương trình thưởng của doanh nghiệp dệt may trong bối cảnh đại dịch Covid-19

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả
Các chương trình thưởng của doanh nghiệp khá đa 

dạng. 100% người lao động tham gia khảo sát được nhận 
thưởng tết. Trong khi đó, có 90/300 lượt lựa chọn thưởng 
tiết kiệm vật tư là công nhân (chiếm 30%); 75/300 lượt 
lựa chọn được thưởng do có sáng kiến cải tiến làm lợi 
cho doanh nghiệp (chiếm 25%); 53/300 lượt lựa chọn 
thưởng khác như phân chia năng suất, lợi nhuận…

Đánh giá mức độ hài lòng của người lao động về tiền 
thưởng thì có 189/300 người lao động hài lòng (chiếm 
63%) và 111/300 người lao động không hài lòng (chiểm 
37%). Trong số người lao động có ý kiến không hài 
lòng thì tỷ lệ công nhân chiếm đa số với 87/111 người 
(78,3%); lao động quản lý là 3 người (chiếm 2,7%) và 
nhân viên 21 người (chiếm 18,9%). Số người lao động 
không hài lòng về thưởng của doanh chủ yếu là các 
nguyên nhân như thưởng không công bằng, chưa gắn 
với thành tích (chiếm 52,7%); mức thưởng thấp (chiếm 
46,3%) và trả thưởng chậm (21,2%).

Qua đánh giá của người lao động về thực hiện các 
chương trình khuyến khích tài chính của doanh nghiệp 
dệt may, có thể thấy rằng, các doanh nghiệp đã chủ động 
xây dựng các chương trình khuyến khích khác nhau cho 
người lao động. Đa số doanh nghiệp dệt may đã thực 
hiện khá tốt trách nhiệm xã hội đối với người lao động 
thông qua các hình thức thưởng, đặc biệt trong bối cảnh 
Covid-19. Tuy nhiên, có những khó khăn chung nên vẫn 
còn một số doanh nghiệp chưa thể xây dựng các chương 
trình khuyến khích phù hợp để tạo động lực làm việc cho 
người lao động.

Về phúc lợi
Kết quả khảo sát về tình hình thực hiện các chương 

trình phúc lợi của doanh nghiệp dệt may cũng cho thấy 
được trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp. 278/300 
người lao động (chiếm 92,7%) nhận được các khoản 
phúc lợi của doanh nghiệp. Trong đó, các loại phúc lợi 
cũng khác nhau. 

Hình 4. Các chương trình phúc lợi phổ biến tại các doanh nghiệp dệt may trong giai đoạn Covid-19

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả

Các khoản phúc lợi mà doanh nghiệp dệt may áp 
dụng đó là duy trì đóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y 
tế cho người lao động đúng hạn (201/278 lượt lựa 
chọn chiếm 72,3%); chăm sóc sức khỏe, kiểm tra y tế 
(232/278 lượt lựa chọn chiếm 83,4%), trợ cấp tiền thuê 

nhà ở (47/278 lượt lựa chọn chiếm 19,6%) và một số 
chương trình phúc lợi khác như (thuốc điều trị Covid, 
hỗ trợ tiền thuê nhà cho công nhân…).

Đánh giá mức độ hài lòng về các chương trình phúc lợi 
của doanh nghiệp thì cho thấy 177/300 người lao động 
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hài lòng (chiếm 59%) và 123/300 người lao động không 
hài lòng (41%). Nguyên nhân chủ yếu bao gồm phúc lợi 
chưa kịp thời (45,6% tổng số lượt lựa chọn); chương trình 
phúc lợi không phù hợp (12,8% tổng số lượt lựa chọn) và 
mức trợ cấp phúc lợi không thỏa đáng (57,3% tổng số lượt  
lựa chọn).

Phúc lợi là một trong những khoản thù lao quan 
trọng của người lao động. Các doanh nghiệp cần đảm 
bảo các khoản phúc lợi bắt buộc mà người lao động 
được hưởng như bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và bảo 
hiểm thất nghiệp… Tùy vào từng điều kiện cụ thể của 
doanh nghiệp, doanh nghiệp có thể triển khai thêm các 
chương trình phúc lợi tự nguyện. Kết quả khảo sát cho 
thấy một số doanh nghiệp đã thực hiện đúng cam kết 
của mình đối với người lao động như đóng bảo hiểm 
đúng kỳ hạn và thực hiện chăm sóc sức khỏe cũng như 
đời sống của người lao động. Tuy nhiên, một số doanh 
nghiệp vẫn lơ là trong việc đóng bảo hiểm, chậm đóng 
và trốn đóng bảo hiểm cho người lao động vẫn còn. Mặc 
dù có những khó khăn nhất định do đại dịch Covid-19, 
các doanh nghiệp vẫn cần đảm bảo những quyền lợi của 
người lao động theo đúng cam kết.

5. Kết luận
Đại dịch Covid-19 đã ảnh hưởng nhiều đến đời sống, 

công việc và tinh thần của người lao động nói chung và 
người lao động trong ngành dệt may nói riêng. Chính vì 
vậy, để đảm bảo thực hiện đúng cam kết về trách nhiệm 
xã hội đối với người lao động, đòi hỏi các doanh nghiệp 
cần có sự chủ động trong các hoạt động nâng cao và triển 
khai các chính sách mới, các biện pháp khắc phục mới 
để thực hiện hiệu quả chiến lược sản xuất kinh doanh, 
qua đó nhằm mục đích đáp ứng được mong đợi và nhu 
cầu của người lao động. Có rất nhiều giải pháp để thể 
hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp đối với người 
lao động trong bối cảnh đại dịch Covid-19 chuyển sang 
trạng thái bình thường mới, tác giả khuyến nghị một số 
giải pháp sau đối với các doanh nghiệp dệt may như sau:

Chú trọng tới vai trò và quyền lợi của người lao 

động: các công ty cần có chế độ lương bổng, phúc lợi 
thỏa đáng, đáp ứng nhu cầu của cuộc sống và tạo động 
lực để người lao động hứng thú với công việc; xây dựng 
môi trường làm việc an toàn, vệ sinh; giờ làm việc và 
nghỉ ngơi đảm bảo đúng quy định; đóng bảo hiểm xã 
hội và bảo hiểm y tế đầy đủ. Doanh nghiệp cần duy trì 
và giữ vững những ưu điểm đã đạt được tuy nhiên, cần 
phải tăng cường hơn nữa công tác đảm bảo về thời hạn 
trả lương, các chế độ lương, thưởng ngoài giờ, cân đối 
giữa phần thưởng và cống hiến, luôn tôn trọng nhân viên 
và thực hiện đầy đủ các chế độ về bảo hiểm cho nhân 
viên. Đặc biệt, với đặc thù ngành dệt may có phần lớn lao 
động là nữ nên các chế độ về thai sản, bảo hiểm cần được 
chú trọng hơn. Khi người lao động được đáp ứng về thu 
nhập, môi trường làm việc thì họ sẽ cống hiến hết mình 
cho doanh nghiệp.

Đại dịch Covid-19 đã làm cho người lao động lo lắng 
về sức khỏe và những người thân của họ, lo lắng về mất 
việc làm và thu nhập, thay đổi cách sống của con người. 
Vì vậy, doanh nghiệp cần thấu hiểu và giải quyết sự lo 
lắng và bất an của họ, đồng thời đẩy mạnh các hoạt động 
hỗ trợ sức khỏe tinh thần, cần duy trì các kênh trao đổi 
hai chiều để nắm bắt ý kiến của người lao động. Trong 
bối cảnh này, trách nhiệm xã hội của các doanh nghiệp 
thể hiện ở việc hỗ trợ tinh thần và tâm lý của người lao 
động.

Thời kỳ hậu Covid-19, doanh nghiệp cũng cần tổ 
chức những cuộc họp định kì để đánh giá công việc, 
khuyến khích người lao động trao đổi nhiều hơn, ghi 
nhận sự đóng góp của người lao động qua các cuộc trao 
đổi, đối thoại… để từ đó họ tích cực hơn trong việc đưa 
ra các ý kiến. Định kỳ nên 6 tháng/lần, phòng/bộ phận 
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