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Tóm tắt. Nghiên cứu này nhằm mục đích đánh giá việc thực hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động của Công ty cổ phần Dệt may Phú Hòa An. Qua khảo sát 100 lao động với 6 tiêu chí trách nhiệm xã hội đối với người lao động đó là Thời gian làm việc, Sức khỏe và an toàn lao động, Cấm lao động cưỡng bức, Cấm phân biệt đối xử, Tự do hiệp hội và thỏa thuận tập thể, Lương và chế độ phúc lợi. Kết quả nghiên cứu cho thấy việc thực hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động của Công ty cổ phần Dệt may Phú Hòa An được đánh giá khá cao và tương đối đồng đều với cả 6 nhóm tiêu chí. Dựa vào kết quả nghiên cứu, bài viết cung cấp các thông tin hữu ích cho các cấp quản lý về sự đánh giá của người lao động đối với  việc thực hiện trách nhiệm xã hội. Từ đó nghiên cứu cũng đề xuất một số góp ý để việc thực hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động tốt hơn. 
Từ khóa: Công ty Dệt may Phú Hòa An, người lao động, trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp
Abstract. The purpose of this study is to examine the implementation of corporate social responsibility towards employees of Phu Hoa An Textile and Garment Joint Stock Company. Through a survey of 100 employees with 6 criteria of corporate social responsibility for employees, which are Hours of work, Health and safety, Prohibition of forced labor, Prohibition of discrimination, Freedom of association and collective bargaining, Salary and benefits. Research results show that the implementation of social responsibility for employees of Phu Hoa An Textile and Garment Joint Stock Company is highly and relatively equal with all 6 criteria groups. Based on research results, the article provides useful information for managers to better know the employees' evaluation of the implementation of social responsibility. Finally, some practical policies are suggested to enhance the implementation of corporate social responsibility towards employees.
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1. Giới thiệu 
Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là một chủ đề được thảo thuận rộng rãi từ giữa thế kỷ XIX và hiện nay đã trở thành mối quan tâm toàn cầu (Hopkins, 2003). European Union và United Nations Foundation đã khẳng định việc thực thi trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp mang lại sự phát triển bền vững và nhiều lợi thế cạnh tranh cho doanh nghiệp (Ermlich, 2009)
Các nghiên cứu về trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp trong ngành dệt may đã được thực hiện trong một số khía cạnh như chuỗi cung ứng, vận hành sản xuất ở các quốc gia phát triển  (Yongb và cộng sự, 2020). Nghiên cứu này nhận thấy rằng việc thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp trong bối cảnh của quốc gia đang phát triển như Việt Nam cần được quan tâm nghiên cứu.
Dệt may là một trong những ngành có số lao động nhiều nhất, do vậy việc thực thi trách nhiệm xã hội của các doanh nghiệp dệt may đóng vai trò rất quan trọng trong việc nâng cao lợi thế cạnh tranh, thu hút và giữ chân được nhiều lao động giỏi. Trong bối cảnh cạnh tranh gay gắt, các nghiên cứu chứng minh việc thực hiện trách nhiệm xã hội giúp các công ty phát triển bền vững thông qua nâng cao hình ảnh doanh nghiệp, thu hút khách hàng trung thành, đảm bảo quyền lợi người lao động  và bảo vệ môi trường (Rhou và cộng sự, 2016)
Vì thế, mục tiêu của nghiên cứu này là nhằm đánh giá việc thực thi trách nhiệm xã hội đối với người lao động tại công ty cổ phần Dệt may Phú Hòa An từ đó đưa ra một số đề xuất góp phần thúc đẩy việc thực hiện các hoạt động trách nhiệm xã hội đối với người lao động tốt hơn.
 2. Tổng quan nghiên cứu, cơ sở lý thuyết và phương pháp nghiên cứu
2.1 Tổng quan nghiên cứu và cơ sở lý thuyết về trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp
2.1.1 Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp
Thuật ngữ trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (CSR) chính thức xuất hiện khi Bowen (1953) công bố cuốn sách của mình với nhan đề “Trách nhiệm xã hội của doanh nhân” (Social Responsibilities of the Businessmen) nhằm mục đích tuyên truyền và kêu gọi người quản lý tài sản không làm tổn hại đến các quyền và lợi ích của người khác, kêu gọi lòng từ thiện nhằm bồi hoàn những thiệt hại do các doanh nghiệp làm tổn hại cho xã hội. Từ đó đến nay cũng có nhiều nhà nghiên cứu đưa ra các quan điểm khác nhau về Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp.
Keith Davis (1973) đưa ra khái niệm: “Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là sự quan tâm và phản ứng của doanh nghiệp với các vấn đề vượt ra ngoài việc thỏa mãnnhững yêu cầu pháp lý, kinh tế, công nghệ.” Trong khi đó, Carroll (1999) cho rằng trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp còn có phạm vi lớn hơn “là tất cả các vấn đề kinh tế, pháp lý, đạo đức và những lĩnh vực khác mà xã hội trông đợi ở doanh nghiệp trong mỗi thời diểm nhất định.” Còn theo Matten và Moon (2004) “Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là một khái niệm chùm bao gồm nhiều khái niệm khác như đạo đức kinh doanh, doanh nghiệp làm từ hiện, công dân doanh nghiệp, tính bền vững và trách nhiệm môi trường.” Như vậy, bản chất của trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là sự cam kết của doanh nghiệp đóng góp 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, theo cách có lợi cho cả doanh nghiệp cũng như sự phát triển chung của xã hội.
2.1.2 Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp đối với người lao động.
Minh (2007) cho rằng: “trách nhiệm xã hội trong lĩnh vực lao động được hiểu là việc các doanh nghiệp thực hiện quyền lợi dành cho cán bộ, công nhân viên, người lao động nói chung trong doanh nghiệp”. Quyền lợi này chính là sự quan tâm đến hợp đồng lao động, điều kiện làm việc, nghỉ ngơi, sự tôn trọng, công bằng về tiền lương, tiền công, chăm sóc sức khỏe cũng như đời sống vật chất và tinh thần.
Anna và cộng sự (2012) cho rằng: “trách nhiệm xã hội đối với người lao động là thực thi tốt các cam kết đảm bảo quyền và lợi ích của nhân viên về: giờ làm việc, sức khỏe và an toàn lao động, tiền lương, thương lượng tập thể cũng như quan hệ công việc cá nhân và sự giao tiếp nội bộ.” Như vậy, trách nhiệm xã hội đối với người lao động là thực hiện, tuân thủ các cam kết cả về pháp lý về quyền và trên quyền là lợi ích cho người lao động.
Trách nhiệm xã hội đối với người lao động đầu tiên cần phải đảm bảo điều kiện kinh tế hay sinh kế của họ (Spence,1999), tiếp theo là đạo đức và chăm lo cho người lao động cũng cần chú trọng vì đối với nhân viên, họ coi doanh nghiệp là ngôi nhà thứ hai. Tiếp đến là trách nhiệm phải bảo đảm liêm chính và làm việc thiện nguyện để đảm bảo sự tín nhiệm của người lao động với người chủ doanh nghiệp và làm khơi dậy lòng tự hào của nhân viên về doanh nghiệp  (Spence & Schmidpeter, 2003).
Đối với ngành dệt may, tiêu chuẩn đánh giá trách nhiệm xã hội hiện nay được nhiều doanh nghiệp trên thế giới và Việt Nam ứng dụng là tiêu chuẩn Sản xuất được công nhận có trách nhiệm trên toàn thế giới - WRAP (Worldwide Responsible Accredited Production). Tiêu chuẩn này ra đời từ năm 2000 do Hiệp hội các nhà sản xuất may mặc Hoa kỳ đề xuất. WRAP là một tiêu chuẩn độc lập của sản xuất đúng với nguyên tắc ứng xử, được thực hiện và kiểm soát một cách độc lập và bảo đảm rằng hoạt động của các nhà sản xuất đúng nguyên tắc ứng xử theo một quy tắc gắn kết và bao hàm toàn diện. (Theo website chính thức của tổ chức WRAP https://wrapcompliance.org). 
Nội dung đánh giá việc thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp theo tiêu chuẩn WRAP là 12 tiêu chí, trong đó có 6 tiêu chí đánh giá việc thực hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động đó là:  
Thời gian làm việc
Số giờ làm việc mỗi ngày và số ngày làm việc mỗi tuần không được vượt quá giới hạn theo quy định của pháp luật quốc gia. Theo luật pháp địa phương, các doanh nghiệp phải tuân thủ mọi giới hạn được đặt ra về số giờ làm việc thông thường cũng như bất kỳ giới hạn nào được đặt ra về việc làm ngoài giờ. Sự tham gia dài hạn trong các doanh nghiệp trong chương trình cấp chứng nhận WRAP tùy thuộc vào việc các doanh nghiệp đáp ứng các giới hạn do luật pháp địa phương quy định. WRAP công nhận rằng đây có thể là một yêu cầu đặc biệt hơi khó khăn, nhất là khi xét đến các quy tắc và phong tục thực thi pháp luật tại địa phương. Trước thực tế này, WRAP sẽ cho phép đạt được số giờ làm việc theo hình thức tăng dần để đạt yêu cầu tuân thủ hoàn toàn pháp luật địa phương, nếu một cơ sở đáp ứng được các điều kiện sau: hoàn toàn minh bạch về số giờ làm việc, đảm bảo rằng số giờ làm việc đó đều dựa trên tinh thần tự nguyện, trong điều kiện bảo vệ an toàn lao động và sức khỏe của người lao động, trả lương cho tất cả người lao động tuân thủ nguyên tắc của WRAP, và cho thấy sự cải thiện trong việc đáp ứng các yêu cầu về số giờ làm việc từ lần kiểm toán này so với lần kiểm toán tiếp theo. 
Sức khỏe và an toàn lao động
Các doanh nghiệp phải cung cấp môi trường làm việc an toàn và lành mạnh. Trường hợp cung cấp chỗ ở cho người lao động, các doanh nghiệp phải cung cấp nhà ở an toàn và lành mạnh.
Các doanh nghiệp phải cung cấp nơi làm việc an toàn, sách sẽ, lành mạnh và hiệu quả cho người lao động của họ. Các cơ sở phải ưu tiên vấn đề sức khỏe và an toàn cho người lao động hơn tất cả các yếu tố khác, và phải chủ động giải quyết mọi vấn đề an toàn có thể phát sinh. Điều này sẽ bao gồm nhiều yêu cầu khác nhau, chẳng hạn như yêu cầu về cung cấp nước uống sạch (miễn phí cho người lao động), đầy đủ vật tư y tế, lối thoát hiểm và thiết bị an toàn, nơi làm việc được chiếu sáng tốt và thoải mái, phòng vệ sinh sạch sẽ. Ngoài ra các doanh nghiệp phải cung cấp đầy đủ chương trình đào tạo cho tất cả người lao động về cách làm việc an toàn
Cấm lao động cưỡng bức
Các doanh nghiệp sẽ không sử dụng lao động không tự nguyện, bị ép buộc hoặc lao động từ nạn buôn người.
Các doanh nghiệp sẽ duy trì chặt chẽ nguyên tắc làm việc trên cơ sở tự nguyện. Các doanh nghiệp sẽ không sử dụng bất kì lao động cưỡng bức, tù nhân, nhân công từ nước ngoài, lao động lệ thuộc hoặc lao động từ nạn buôn người. Điều này sẽ bao gồm việc đảm bảo rằng bất kì công nhân nào họ tuyển dụng sẽ tuân thủ hợp đồng lao động, trong đó tuân thủ đầy đủ tất cả các yêu cầu pháp lý có liên quan và không áp dụng bất kì hình thức ép buộc nào (bao gồm áp dụng một khoản tiền phạt đáng kể hoặc tịch thu giấy tờ cư cú khi công nhân nghỉ việc hoặc hạn chế khả năng tự nguyện kết thúc việc làm của người lao động). Ngoài ra, khi tuyển dụng lao động thông qua công ty môi giới việc làm, các doanh nghiệp sẽ phải đảm bảo không giữ lại hộ chiếu của công nhân, tất cả các hợp đồng bằng văn bảng đều lập bằng ngôn ngữ bản địa của người lao động, và người lao động không phải chịu chi phí tuyển dụng.
Cấm phân biệt đối xử 
Các doanh nghiệp sẽ tuyển dụng, trả lương, thăng chức và chấm dứt việc làm của người lao động dựa trên khả năng thực hiện công việc của người lao động, thay vì dựa trên các đặc điểm hoặc tín ngưỡng riêng.
Các doanh nghiệp phải đảm bảo rằng tất cả các điều khoản và điều kiện về việc làm đều dựa trên khả năng thực hiện công việc của cá nhân, và không dựa trên bất kỳ đặc điểm hoặc tín ngưỡng riêng nào. Các doanh nghiệp phải đảm bảo rằng mọi quyết định trong công việc liên quan đến tuyển dụng, sa thải, phân công công việc, trả lương hoặc thăng chức  được thực hiện mà không phân biệt đối xử với nhân viên trên cơ sở chủng tộc, màu da, nguồn gốc quốc gia, giới tính, khuynh hướng tình dục, tôn giáo, tình trạng khuyết tật hoặc các yếu tố tương tự khác.
Tự do hiệp hội và thỏa thuận tập thể
Các doanh nghiệp sẽ công nhận và tôn trọng quyền thực hiện các quyền hợp pháp của người lao động về tự do lập hội và thương lượng tập thể.
Các doanh nghiệp tôn trọng quyền tự do của mỗi người lao động trong việc tự mình lựa chọn tham gia hiệp hội người lao động. Các doanh nghiệp không được phân biệt đối xử với người lao động dựa trên việc họ có chọn lập hội. Cả doanh nghiệp và người lao động phải đảm bảo họ tuân thủ theo tất cả các luật có liên quan đến vấn đề này. Các doanh nghiệp phải đảm bảo có cơ chế hiệu quả để giải quyết mọi khiếu nại tại nơi làm việc.
Lương và chế độ phúc lợi 
Các doanh nghiệp phải đảm bảo rằng mức lương ít nhất bằng mức lương tối thiểu theo luật pháp địa phương, bao gồm tất cả tiền lương, phụ cấp và trợ cấp bắt buộc.
Các doanh nghiệp phải đảm bảo trả lương thích hợp cho người lao động tương xứng với tất cả các công việc người lao động đã thực hiện, bằng cách kịp thời thanh toán tất cả các khoản tiền lương và phúc lợi tuân thủ theo pháp luật của địa phương và quốc gia tại khu vực tài phán, nơi các cơ sở kinh doanh đang hoạt động. Bao gồm tiền trả thêm ngoài lương cho công việc làm ngoài giờ hành chính hoặc công việc được thực hiện trong các ngày lễ cũng như bất kỳ khoản phụ cấp hoặc phúc lợi nào khác, bao gồm bảo hiểm xã hội bắt buộc, theo pháp luật địa phương.
2.2 Phương pháp nghiên cứu
Về phương pháp thu thập dữ liệu, tác giả đã thu thập các dữ liệu thứ cấp từ các bài báo khoa học trách nhiệm xã hội và trách nhiệm xã hội đối với doanh nghiệp. Dựa trên hệ thống các chỉ tiêu đo lường trách nhiệm xã hội đối với người lao động của tiêu chuẩn WRAP, tác giả sử dụng thang đo Likert để đánh giá mức độ thực hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động của Công ty Cổ phần Dệt may Phú Hòa An. Nội dung khảo sát đề cập 6 tiêu chí: Thời gian làm việc, Sức khỏe và an toàn lao động, Cấm lao động cưỡng bức, Cấm phân biệt đối xử, Tự do hiệp hội và thỏa thuận tập thể, Lương và chế độ phúc lợi.
Theo Kline (2010), kích thước mẫu trong các phương pháp ước lượng có thể là nhỏ (N < 100), vừa (N từ 100 đến 200) và lớn (N > 200). Kích thước mẫu nhỏ nhất được đề xuất để đảm bảo những giải pháp ổn định là 100 dến 150 (Hair & ctg, 2010). Do đó, nghiên cứu này sẽ tiếp cận và khảo sát 100 người lao động của Công ty Cổ phần Dệt may Phú Hòa An để đảm bảo tính đại diện của mẫu cho tổng thể.
Về phương pháp phân tích, xử lý số liệu, tác giả tiến hành thống kê và mô tả dữ liệu từ những bảng khảo sát đã thu thập được để thấy rõ thực trạng của việc thực hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động tại Công ty.
3. Kết quả và thảo luận
3.1 Mô tả mẫu nghiên cứu
Về mẫu nghiên cứu, tác giả tiến hành khảo sát 100 lao động đang làm việc tại Công ty Cổ phần Dệt may Phú Hòa An, trong đó có 27% là lao động nam và 73% là lao động nữ.
Bảng 1. Số lượng người lao động theo giới tính
	Giới tính
	Số lượng (người)
	Tỷ lệ 
(%)

	Nam
	27
	27,0

	Nữ
	73
	73,0

	Tổng cộng
	100
	100


(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
Về trình độ học vấn, đa số là động có trình độ trung học và phổ thông cơ sở chiểm 68%. Người lao động có trình độ trung cấp, cao đẳng và Đại học có số lượng lần lượt là 17% và 15%.
Bảng 2. Số lượng người lao động theo trình độ học vấn
	Trình độ học vấn
	Số lượng
(người)
	Tỷ lệ
(%)

	Trung học và phổ thông cơ sở
	68
	68,0

	Trung cấp, cao đẳng
	17
	17,0

	 Đại học
	15
	15,0

	 Tổng cộng
	100
	100


(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
Về độ tuổi, theo bảng 3.3, lao động tại công ty phần lớn là lao động trẻ, có độ tuổi từ 19 đến 30 chiếm 46%, tiếp theo là nhóm từ 31 đến 40 tuổi, chiếm 28%.
Bảng 3. Số lượng người lao động theo độ tuổi
	Tuổi
	Số lượng
(người)
	Tỷ lệ
(%)

	18 tuổi
	15
	15,0

	Từ 19 đến 30 tuổi
	46
	46,0

	Từ 31 đến 40 tuổi
	28
	28,0

	Trên 40 tuổi
	11
	11,0

	Tổng cộng
	100
	100


(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
Về thời gian làm việc, số lao động có thời gian làm việc từ 2 đến 4 năm chiếm tỉ lệ nhiều nhất là 37%, tiếp đến là lao động làm việc từ 5 đến 7 năm chiếm tỉ lế 29%, lao động có thâm niên làm việc lâu năm chiếm số lượng ít nhất là 14%.
Bảng 4. Số lượng người lao động theo thời gian làm việc
	Thời gian làm việc
	Số lượng
(người)
	Tỷ lệ
(%)

	Dưới 2 năm
	20
	20,0

	Từ 2 đến 4 năm
	37
	37,0

	Từ 5 đến 7 năm
	29
	29,0

	Từ 8 năm
	14
	14,0

	Tổng cộng
	100
	100


 (Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
Về thu nhập, số lượng lao động có thu nhập từ 5 đến 8 triệu chiếm tỉ lệ nhiều nhất là 49%, số lượng lao động có mức lương trên 9 triệu chiếm 41%.
Bảng 5. Số lượng người lao động theo thu nhập
	Thu nhập
	Số lượng
(người)
	Tỷ lệ
(%)

	Dưới 4 triệu
	10
	10,0

	Từ 5 đến 8 triệu
	49
	49,0

	Từ 9 đến 11 triệu
	41
	41,0

	Tổng cộng
	100
	100


 (Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
3.2 Đánh giá của người lao động về việc thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp
Bằng phương pháp thống kê mô tả và sử dụng thang đo Likert 5 mức độ để người lao động đánh giá việc thực hiện trách nhiệm xã hội của Công ty cổ phần Dệt may Phú Hòa An như sau: 1- Hoàn toàn không đồng ý; 2  Không đồng ý; 3 Trung lập; 4 - Đồng ý; 5 - Hoàn toàn đồng ý. 
[bookmark: _Toc62633285]3.2.1 Thời gian làm việc
[bookmark: _Toc61851919]Bảng 6. Kết quả thống kê mô tả theo tiêu chí thời gian làm việc
	Các tiêu chí về thời gian làm việc
	Cơ cấu (%) theo thang đo Likert
	Giá trị trung bình

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	Anh/chị hài lòng về thời gian làm việc của công ty
	2,0
	1,0
	28,0
	51,0
	18,0
	3,82

	Anh/chị hài lòng về chính sách làm thêm giờ của công ty
	0,0
	0,0
	32,0
	47,0
	21,0
	3,89

	Anh/chị hoàn toàn tự nguyện làm thêm giờ
	0,0
	0,0
	20,0
	51,0
	29,0
	4,09

	Anh/chị hài lòng về cách sắp xếp thời gian của công ty
	0,0
	0,0
	23,0
	41,0
	36,0
	4,13

	Anh chị cảm thấy lượng công việc cần phải làm phù hợp với lượng thời gian làm việc
	0,0
	0,0
	28,0
	49,0
	23,0
	3,95

	Anh/chị được nghỉ làm việc vào những ngày lễ tết
	0,0
	0,0
	13,0
	45,0
	42,0
	4,29


                                                        (Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
Qua bảng 6 cho thấy mức độ đồng ý trung bình của người lao động về những biến thời gian làm việc là khá cao, từ 3,8 đến 4,13.
Các tiêu chí về thời gian làm việc đều có giá trị trung bình từ  3,82 đến 4,29. Điều này có nghĩa là người lao động đánh giá khá cao với sự bố trí thời gian làm việc của công ty, họ khá hài lòng về chính sách làm thêm giờ cũng như và tự nguyện làm thêm giờ. Ta có thể thấy rằng tại Công ty Phú Hòa An, người lao động đã đánh giá khá tốt về tiêu chí thời gian làm việc, thời gian làm việc và chế độ nghỉ lễ tết đúng quy định của Luật lao động Việt Nam.   
[bookmark: _Toc62633286]3.2.2 Sức khỏe và an toàn lao động
[bookmark: _Toc61851920]Bảng 7. Kết quả thống kê mô tả theo tiêu chí sức khỏe và an toàn lao động
	Các tiêu chí về sức khỏe và an toàn lao động
	Cơ cấu (%) theo thang đo Likert
	Giá trị trung bình

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	Anh/chị hài lòng với không gian làm việc tại công ty
	0,0
	1,0
	38,0
	44,0
	17,0
	3,76

	Anh/chị được công ty trang bị đầy đủ bảo hộ lao động
	0,0
	5,0
	20,0
	52,0
	23,0
	3,93

	Anh/chị hài lòng với chính sách khám sức khỏe định kì của công ty
	0,0
	0,0
	21,0
	47,0
	32,0
	4,11

	Anh/chị hài lòng về bữa ăn và nước uống công ty cung cấp
	0,0
	14,0
	27,0
	38,0
	21,0
	3,66

	Anh/chị được công ty phổ biến đầy đủ về việc đảm bảo sức khỏe và an toàn nơi làm việc
	0,0
	4,0
	22,0
	44,0
	30,0
	4,00

	Anh/chị được công ty trang bị đầy đủ về kiến thức phòng cháy, chữa cháy
	0,0
	5,0
	19,0
	55,0
	21,0
	3,92


                                                     (Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
Sức khỏe và an toàn lao động là một yếu tố quan trọng của trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, đây là một trong những yếu tố quyết định đến năng xuất làm việc của người lao động. Về các tiêu chí này, người lao động đánh giá khá tốt với điểm trung bình từ 3,66 đến 4,11. Điều này cho thấy, Công ty đang làm khá tốt công tác khám sức khỏe và tổ chức khám định kì sức khỏe cho người lao động cũng như phổ biến đầy việc đảm bảo sức khỏe và an toàn tại nơi làm việc.Với đặc thù ngành may mặc dễ bị ô nhiễm không khí và tiếng ồn để có được một môi trường làm việc phù hợp là cả một sự nổ lực lớn của công ty, qua đây cho thấy rằng công ty đã làm khá tốt vai trò của mình đảm bảo môi trường làm việc tốt cho người lao động.
Tiêu chí về bữa ăn và nước uống công ty cung cấp có điểm trung bình 3,66 thấp nhất trong các tiêu chí về sức khỏe và an toàn lao động. Qua khảo sát tại công ty, tác giả nhận thấy các bữa ăn ngon, đầy đủ chất dinh dưỡng và vệ sinh, tuy nhiên có một hạn chế là món ăn chưa đa dạng phong phú, gây nhàm chán, đây là một phần nguyên nhân có 14% người lao động chưa hài lòng về các bữa ăn và nước uống công ty cung cấp.
[bookmark: _Toc62633287]3.2.3 Cấm lao động cưỡng bức
Bảng 8. Kết quả thống kê mô tả theo tiêu chí Cấm lao động cưỡng bức 
	Các tiêu chí về Cấm lao động cưỡng bức
	Cơ cấu (%) theo thang đo Likert
	Giá trị trung bình

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	Anh/chị hoàn toàn tự nguyện làm việc tại công ty
	0,0
	0,0
	31,0
	44,0
	25,0
	3,94

	Anh/chị không phải trả bất kì một khoản tiền nào hoặc giấy tờ chứng thân nào khi ứng tuyển, làm việc tại công ty
	0,0
	0,0
	20,0
	57,0
	23,0
	4,03

	Anh/chị không lo lắng về việc công ty áp dụng bất kì hình thức ép buộc nào (thu tiền phạt đáng kể, tịch thu giấy tờ cư trú khi nghỉ việc...)
	0,0
	1,0
	23,0
	46,0
	30,0
	4,05

	Anh/chị được tự do rời khỏi xưởng làm việc trong giờ ăn giữa ca hoặc sau khi chấm dứt ca làm việc
	0,0
	1,0
	23,0
	51,0
	25,0
	4,00


                                                (Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
 Cấm lao động cưỡng bức là một hình thức lao động công bằng, hợp pháp, được nhà nước ủng hộ, song song với nó thì các chứng nhận về CSR cũng yêu cầu không sử dụng lao động cưỡng bức dưới mọi hình thức.
Qua bảng trên cho thấy tất cả các biến đều có giá trị trung bình cao từ 3,94 đến 4,05, điều này cho thấy 100% người lao động được khảo sát đều tự nguyện làm việc tại công ty. Tiêu chí “Anh/chị không lo lắng về việc công ty áp dụng bất kì hình thức ép buộc nào” với giá trị trung bình là 4,05 có đến 99% người lao động được khảo sát đều ở mức độ trung lập đến hoàn toàn đồng ý. Qua đây cho thấy công ty không xử dụng một hình thức nào để ép buộc người lao động làm việc. Ở các tiêu chí này đã thể hiện rõ công ty Cổ phần Dệt may Phú Hòa An đã có chính sách chống lao động cưỡng bức rất rõ ràng.
[bookmark: _Toc62633288]3.2.4. Cấm phân biệt đối xử
Phân biệt đối xử trong doanh nghiệp có thể làm ảnh hưởng đến môi trường làm việc tại công ty, trong các chứng nhận của CSR cũng cấm không được phân biệt đối xử, nhận thức được tầm quan trọng của nó công ty cũng đã ban hành chính sách chống phân biệt đối xử trong công việc.
[bookmark: _Toc61851922]Bảng 9. Kết quả thống kê mô tả theo tiêu chí Cấm phân biệt đối xử
	Các tiêu chí về Cấm phân biệt đối xử
	Cơ cấu (%) theo thang đo Likert
	Giá trị trung bình

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	Anh/chị được đánh giá một cách công bằng khách quan theo đúng năng lực làm việc
	0,0
	1,0
	34,0
	49,0
	16,0
	3,80

	Anh/chị hòa đồng, vui vẻ, thân thiện với đồng nghiệp
	0,0
	2,0
	26,0
	52,0
	20,0
	3,90

	Anh/chị được cấp trên đối xử một cách công bằng
	0,0
	0,0
	17,0
	49,0
	34,0
	4,17

	Anh/chị chưa bao giờ bị kì thị hay phân biệt tại công ty
	0,0
	3,0
	38,0
	42,0
	17
	3,73


                                 (Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
Về các tiêu chí chống phân biệt đối xử, người lao động đánh giá với điểm trung bình từ 3,73 đến 4,17 nghĩa là Công ty đã cố gắng có các phương pháp đối xử công bằng, không kì thị hay phân biệt đối  với người lao động. Trong đó tiêu chí  “Anh/chị được cấp trên đối xử một cách công bằng” có 100% người lao động được khảo sát trả lời từ trung lập đến hoàn toàn đồng ý, điều này cho thấy tại công ty cấp trên đối xử công bằng, không thiên vị cho tất cả người lao động.   
Tiêu chí “Anh/chị chưa bao giờ bị kì thị hay phân biệt tại công ty”, có điểm trung bình là 3,73 có đến 97% người lao động trả lời từ trung lập đến hoàn toàn đồng ý với tiêu chí này tuy nhiên vẫn có 3% người không đồng ý, điều này cho thấy Công ty cần cố gắng hơn nữa trong công tác chống phân biệt đối xử, kì thị giữa các người lao động.
[bookmark: _Toc62633289]3.2.5. Tự do hiệp hội và thỏa thuận tập thể
Bảng 10. Kết quả thống kê mô tả theo tiêu chí Tự do hiệp hội và thỏa thuận tập thể 
	
Các tiêu chí về Tự do hiệp hội và thỏa thuận tập thể
	
Cơ cấu (%) theo thang đo Likert
	Giá trị trung bình

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	Anh/chị được tự do tham gia đoàn hội
	0,0
	5,0
	31,0
	49,0
	15,0
	3,74

	Anh/chị thoải mái đóng góp ý kiến của mình
	0,0
	4,0
	23,0
	50,0
	23,0
	3,92

	Anh/chị luôn được công ty ghi nhận ý kiến
	0.0
	1,0
	18,0
	49,0
	32,0
	4,12

	Anh/chị được công ty phổ biến về quyền lợi khi tham gia hiệp hội và thỏa thuận tập thể
	0,0
	2,0
	15,0
	47,0
	36,0
	4,17


(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
Hiệp hội trong doanh nghiệp cụ thể là công đoàn có vai trò đảm bảo quyền lợi của người lao động, điều hòa hai bên giữa người lao động và công ty, người lao động có thể lựa chọn tham gia hoặc không tham gia vào đoàn hội. Ngoài ra người lao động có thể tự do thỏa thuận tập thể, để đảm bảo được quyền lợi này hoạt động thông suốt, công ty có ban hành ra chính sách tự do hiệp hội và thỏa thuận tập thể của người lao động.
Ở các tiêu chí này, điểm trung bình được người lao động đánh giá khá cao từ 3,74 đến 4,17. Điều này chứng tỏ công ty đã có thực hiện tốt các điều kiện để người lao động tham gia hoạt động đoàn hội và thỏa thuận trong tập thể. Tiêu chí “Anh/chị được công ty phổ biến về quyền lợi khi tham gia hiệp hội và thỏa thuận tập thể” có điểm trung bình cao nhất là 4,17  chứng tỏ công ty luôn nổ lực truyền đạt đến người lao động về quyền lợi này. “Người lao động được thoải mái đóng góp ý kiến của mình” và “Được tự do tham gia đoàn hội có điểm trung bình khá cao tuy nhiên vẫn còn từ 4% đến 5% người lao động không đồng ý với nhận định này, do đó Công ty cần tạo điều kiện hơn nữa để người lao động có thể thoải mái đóng góp ý kiến  và tham gia đoàn hội tốt hơn.
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Bảng 11. Kết quả thống kê mô tả theo tiêu chí Lương và chế độ phúc lợi
	Các tiêu chí về Lương và chế độ phúc lợi
	Cơ cấu (%) theo thang đo Likert
	Giá trị trung bình

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	Anh/chị hài lòng với mức lương nhận ở công ty
	0,0
	4,0
	36,0
	41,0
	19,0
	3,75

	Anh/chị thấy chính sách trả lương của công ty là hợp lí
	0,0
	1,0
	20,0
	58,0
	21,0
	3,99

	Anh/chị chi trả đủ cho cuộc sống của mình với mức lương được nhận
	0,0
	2,0
	28,0
	44,0
	26,0
	3,94

	Anh/chị hài lòng với chế độ phúc lợi của công ty
	0,0
	1,0
	19,0
	52,0
	28,0
	4,07

	Anh/chị được công ty đóng BHXH, BHYT,.. đầy đủ
	0,0
	3,0
	21,0
	38,0
	38,0
	4,11

	Anh/ chị hài lòng với chính sách hỗ trợ cho người lao động của công ty như (đi lại, các hoạt động thể thao, tặng quà hỗ trợ...)
	0,0
	3,0
	30,0
	40,0
	27,0
	3,91


                                       (Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu năm 2021)
Lương và chế độ phúc lợi là một yếu tố quan trọng trong trách nhiệm xã hội ảnh hưởng trực tiếp đến đời sống của người lao động, đây là yếu tố giúp người lao động an tâm làm việc cho công ty. Nhìn vào bảng 3.11 ta thấy giá trị trung bình của các biến khá cao từ 3,75 đến 4,11. Điều này chứng tỏ công ty rất quan tâm đến người lao động, cố gắng hết sức đem lại những hỗ trợ tốt nhất cho người lao động về vấn đề trả lương và các chế độ phúc lợi cho người lao động. Trong đó tiêu chí được công ty đóng Bảo hiểm xã hội (BHXH), bảo hiểm y tế (BHYT) được người lao động đánh giá cao nhất là 4,11. Các tiêu chí về chế độ phúc lợi, chính sách trả lương cũng được người lao động khá hài lòng. Tuy nhiên khi xét về yếu tố mức lương nhận được mặc dù có giá trị trung bình là 3,75 nhưng vẫn còn 4% người lao động không hài lòng, nguyên nhân là người lao động được khảo sát là công nhân sản xuất trực tiếp nên mức lương còn phụ thuộc vào kết quả  lao động của mỗi cá nhân.
4. Kết luận
Nghiên cứu đã đánh giá việc thực hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động tại công ty Cổ Phần Dệt may Phú Hòa An theo 6 nhóm tiêu chí. Theo đó, việc thực hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động của công ty là khá tốt, công ty có ban hành những chính sách trách nhiệm xã hội. Qua việc khảo sát 100 người lao động tại công ty về 6 tiêu chí là Thời gian làm việc, Sức khỏe và an toàn lao động, Cấm lao động cưỡng bức, Cấm phân biệt đối xử, Tự do hiệp hội và thỏa thuận tập thể, Lương và chế độ phúc lợi đều được nguời lao động đánh giá tương đối đồng đều ở các tiêu chí, và đánh giá khá cao về các chính sách trách nhiệm xã hội của công ty. 
Vì mục tiêu thực hiện Trách nhiệm xã hội đối với người lao động tốt hơn, bởi đây là yếu tố quan trọng để công ty thu hút lao động giỏi, giữ chân người lao động, và nâng cao năng suất lao động. Một số gợi ý từ tác giả như tổ chức các hoạt động tập thể để gắng kết người lao động như các hoạt động thể thao, tập thể thi đua sản xuất… tạo nên không khí vui vẻ hòa đồng trong công ty, giảm phần nào sự phân biệt trong công ty. Ngoài ra công ty cần phổ biến sâu rộng về chính sách chống phân biệt đối xử đến người lao động cũng như đưa ra các hình phạt phù hợp nếu như có người vi phạm bởi vẫn có 3% người lao động không đồng ý với tiêu chí “Anh chị chưa bao giờ bị kì thị ở công ty hay phân biệt tại công ty”. Về tiêu chí sức khỏe và an toàn lao động, có đến 14% người lao động không đồng ý với tiêu chí “Anh chị hài lòng về bữa ăn mà công ty cung cấp” công ty nên cung cấp đa dạng các món ăn hơn,  tránh sự nhàm chán, giúp người lao động ăn ngon miệng, đảm bảo được sức khỏe của người lao động. Bên cạnh đó, công ty cần cung cấp đầy đủ các dụng cụ bảo hộ lao động với số lượng rõ ràng, thời gian cấp phát, giải quyết nhanh chóng việc cấp phát lại do hư hỏng, mất mát vì  vẫn có 5% số người lao động không đồng ý với tiêu chí “Anh/chị được công ty trang bị đầy đủ bảo hộ lao động”
Tuy vậy, nghiên cứu này chỉ mới tập trung vào việc đánh giá việc thực hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động tại Công ty Cổ phần dệt may Phú Hòa An. Nghiên cứu tương lai nên xem xét việc đánh giá việc thực hiện trách nhiệm xã hội trên phạm vi các doanh nghiệp cùng ngành đồng thời mở rộng quy mô mẫu để việc đánh giá việc thực hiên trách nhiệm xã hội đối với người lao động trong ngành Dệt may được toàn diện hơn.
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