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Abstract: The study aims to analyze the factors affecting social dialogue, the impact of social 
dialogue on the working environment, wages, and welfare of workers in garment enterprises in 
Vietnam. Data obtained from 381 questionnaires of employees and managers of 127 garment 
enterprises were processed through SPSS 26 and AMOS 24 software and then descriptive statistics, 
EFA analysis, CFA analysis, SEM analysis and a Bootstrap test were conducted. The research results 
show the following factors: The capacity of the State management agencies on labor, the capacity 
of the subject of labor relations, and the corporate culture have an influence on the social dialogue 
and the social dialogue affect on the working environment, wages, and welfare of workers in 
garment enterprises. 
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Các yếu tố ảnh hưởng đến đối thoại xã hội, môi trường 
làm việc, tiền lương và phúc lợi của người lao động: 
Nghiên cứu tại các doanh nghiệp dệt may Việt Nam 
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Tóm tắt: Nghiên cứu nhằm phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến đối thoại xã hội, tác động của đối 
thoại xã hội đến môi trường làm việc, tiền lương và phúc lợi của người lao động tại các doanh nghiệp 
dệt may Việt Nam. Dữ liệu thu thập từ 381 phiếu điều tra người lao động và cán bộ quản lý tại 127 
doanh nghiệp dệt may được xử lý qua phần mềm SPSS 26 và AMOS 24, sau đó tiến hành thống kê 
mô tả, phân tích EFA, phân tích CFA, phân tích SEM và kiểm định Boostrap. Kết quả nghiên cứu 
cho thấy các yếu tố gồm năng lực của các cơ quan quản lý nhà nước về lao động, năng lực chủ thể 
quan hệ lao động, văn hóa doanh nghiệp có ảnh hưởng đến đối thoại xã hội; đồng thời đối thoại xã 
hội có tác động đến môi trường làm việc, tiền lương và phúc lợi của người lao động tại các doanh 
nghiệp dệt may.  

Từ khóa: Đối thoại xã hội, môi trường làm việc, tiền lương, phúc lợi, doanh nghiệp dệt may,  
Việt Nam. 

1. Đặt vấn đề* 

Dệt may là một trong số các ngành xuất khẩu 
lớn của Việt Nam với doanh thu chiếm khoảng 
16% tổng kim ngạch xuất khẩu và sử dụng 
khoảng 2,8 triệu lao động, trong đó 80% lao 
động nữ (Hà, 2021). Hiện nay, lao động ngành 
dệt may phải đối mặt với nhiều vấn đề như: thu 
nhập còn thấp, thời gian làm thêm giờ/tăng ca 
nhiều, đời sống khó khăn (Oxfam, 2018); phải 
làm việc trong điều kiện lao động khắc nghiệt, 
thiếu an toàn vệ sinh lao động, ảnh hưởng đến 
sức khỏe. Số doanh nghiệp đảm bảo các tiêu 
chuẩn lao động còn hạn hẹp (Chi, 2019; Hà, 
2021). Báo cáo của Better Work (2020) cho thấy 
có tới 78% số lượng các nhà máy không tuân thủ 
giới hạn giờ làm thêm, 50% không tuân thủ các 
quy định về an toàn sức khỏe cho người lao động  
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(NLĐ), 19% không tuân thủ quy định về tiền 
lương, 3% còn phân biệt đối xử trong tuyển 
dụng. Đối thoại được coi là giải pháp hữu hiệu 
để các bên thực hiện đúng quyền, nghĩa vụ của 
mình, đặc biệt nhằm tăng cường trách nhiệm của 
người sử dụng lao động (NSDLĐ). Tuy nhiên, 
hiện nay nhiều doanh nghiệp dệt may tổ chức đối 
thoại mang tính hình thức. Thậm chí một số 
doanh nghiệp còn lập biên bản đối thoại khống 
nhằm đối phó với các cơ quan quản lý nhà nước 
(QLNN) khi kiểm tra. Chất lượng thỏa ước lao 
động tập thể còn thấp, chưa có nhiều nội dung 
mang lại lợi ích cho NLĐ (Hà, 2021). Do đó, 
nghiên cứu này nhằm mục đích đánh giá ảnh 
hưởng của các yếu tố đến đối thoại xã hội 
(ĐTXH) và tác động của ĐTXH đến môi trường 
làm việc, tiền lương và phúc lợi của NLĐ tại các 
doanh nghiệp dệt may Việt Nam. 
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2. Cơ sở lý thuyết, giả thuyết và mô hình 
nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết, giả thuyết nghiên cứu 

2.1.1. Đối thoại xã hội tại doanh nghiệp 

Theo Heron và Vandenabeele (1999), 
ĐTXH trong quan hệ lao động tại doanh nghiệp 
còn được gọi là cơ chế hợp tác tại nơi làm việc. 
Theo đó, cơ chế hợp tác tại nơi làm việc là một 
quá trình mà NLĐ hoặc đại diện NLĐ tham gia 
với NSDLĐ trong việc giải quyết những vấn đề 
cùng quan tâm thông qua các hình thức chia sẻ 
thông tin, tham khảo ý kiến, thương lượng cùng 
ra quyết định. Trong nghiên cứu này xác định 
ĐTXH tại doanh nghiệp được thực hiện thông 
qua trao đổi thông tin, tham khảo ý kiến và 
thương lượng tập thể giữa NSDLĐ và tập thể 
NLĐ thông qua tổ chức đại diện người lao động 
(TCĐDNLĐ) về những vấn đề cùng quan tâm 
trong quan hệ lao động nhằm tăng cường sự hiểu 
biết và đạt được mục tiêu phát triển bền vững của 
doanh nghiệp. Trong đó: Trao đổi thông tin trong 
ĐTXH tại doanh nghiệp là cách thức mà một bên 
chủ thể quan hệ lao động cung cấp, công bố hay 
thông báo những thông tin mới có liên quan hay 
có thể tác động đến chủ thể còn lại, trong đó chủ 
thể nhận tin có nhiệm vụ thực hiện hoặc phối hợp 
thực hiện (Heron, 2008); Tham khảo ý kiến là 
cách thức khi một bên chủ thể quan hệ lao động 
hỏi hay yêu cầu chủ thể còn lại cho ý kiến về 
những vấn đề có liên quan đến họ trước khi đưa 
ra quyết định nhưng vẫn giữ quyền ra quyết định 
(Hà, 2021). 

Theo Heron (2008), thương lượng tập thể là 
quá trình tập thể NLĐ hoặc đại diện tập thể NLĐ 
thảo luận, đàm phán với đại diện NSDLĐ nhằm 
đạt được thỏa thuận ràng buộc về mặt pháp lý, 
được gọi là thỏa thuận thương lượng tập thể. 
Mục đích của thương lượng tập thể là xây dựng 
quan hệ lao động hài hòa, ổn định nhằm xác lập 
các điều kiện lao động mới làm căn cứ để tiến 
hành ký kết thỏa ước lao động tập thể, thỏa thuận 
giữa các bên và giải quyết những vướng mắc, 
khó khăn tại nơi làm việc (Hà, 2021).  

2.1.2. Các yếu tố ảnh hưởng đến đối thoại xã 
hội tại doanh nghiệp 

Năng lực quản lý nhà nước về lao động: 
QLNN về lao động là hoạt động quyền lực của 
Nhà nước, thông qua bộ máy quản lý và chủ yếu 
sử dụng pháp luật tác động đến các chủ thể liên 

quan nhằm điều chỉnh và hướng hành vi của các 
chủ thể này diễn ra phù hợp với lợi ích chung 
trên cơ sở bảo đảm quyền, lợi ích của NLĐ và 
NSDLĐ (Tiến, 2010). Theo Phúc (2011) và Hà 
(2021), việc thanh, kiểm tra, giám sát và xử lý 
kịp thời các vi phạm trong ĐTXH, hỗ trợ các bên 
khi đối thoại chưa đạt kết quả góp phần vào sự 
thành công của đối thoại. Bên cạnh đó, hoạt động 
tích cực của các cơ quan QLNN có thể giúp đối 
thoại diễn ra chất lượng hơn. Do đó, nghiên cứu 
đề xuất giả thuyết: 

H1: Năng lực QLNN về lao động tác động 
thuận chiều đến ĐTXH tại doanh nghiệp. 

Năng lực chủ thể quan hệ lao động: Phúc 
(2011) khẳng định sự hiện diện của chủ thể quan 
hệ lao động là điều kiện để thực hiện ĐTXH và 
năng lực của họ sẽ ảnh hưởng đến kết quả đối 
thoại. Broughton (2008), Voss (2011) và 
Muskhelishvili (2011) đều cho rằng năng lực của 
các chủ thể quan hệ lao động có vai trò quyết 
định đến sự thành công hay thất bại của ĐTXH. 
Nếu các chủ thể quan hệ lao động có kiến thức, 
kỹ năng, thái độ ĐTXH tốt thì kết quả ĐTXH sẽ 
thỏa mãn mong đợi của các bên. Fuess (2001) chỉ 
ra năng lực của tổ chức công đoàn và sự liên kết 
của thành viên trong tổ chức công đoàn là đòn 
bẩy thúc đẩy thương lượng tập thể trong ký kết 
thỏa ước lao động tập thể. Do đó, nghiên cứu đề 
xuất giả thuyết: 

H2: Năng lực chủ thể quan hệ lao động tác 
động thuận chiều đến ĐTXH tại doanh nghiệp. 

Văn hóa doanh nghiệp: Sivananthiran và 
Ratnam (2005), Phúc (2011) khẳng định việc 
thay đổi và thúc đẩy văn hóa doanh nghiệp giúp 
cải thiện mối quan hệ giữa các chủ thể trong đối 
thoại, giúp họ hiểu nhau hơn và thống nhất về 
những chuẩn mực hành vi, qua đó nâng cao năng 
suất lao động. Văn hóa doanh nghiệp tác động 
đến cách thức ứng xử của các chủ thể, qua đó ảnh 
hưởng đến văn hóa đối thoại trong doanh nghiệp 
(Ngọc, 2017; Hà, 2021). Do đó, nghiên cứu đề 
xuất giả thuyết: 

H3: Văn hóa doanh nghiệp tác động thuận 
chiều đến ĐTXH tại doanh nghiệp. 

Thỏa ước lao động tập thể ngành: Nhàn và 
Hà (2020) chỉ ra đặc điểm của ngành kinh doanh, 
cụ thể là khuôn khổ pháp lý trong ngành có ảnh 
hưởng đến ĐTXH tại các doanh nghiệp như thỏa 
ước lao động tập thể ngành hay các văn bản pháp 
lý có hiệu lực thực thi trong ngành về lao động. 
Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 
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H4: Thỏa ước lao động tập thể ngành kiểm 
soát việc thực hiện ĐTXH tại doanh nghiệp. 

2.1.3. Mối quan hệ giữa đối thoại xã hội với 
môi trường làm việc, tiền lương và phúc lợi của 
người lao động 

Đối thoại xã hội tác động đến môi trường 
làm việc của người lao động 

Voss (2011) chỉ ra mối quan hệ ràng buộc 
giữa ĐTXH với thiết lập môi trường làm việc bao 
gồm: Áp lực, sự căng thẳng trong thực hiện công 
việc, quấy rối hoặc phân biệt đối xử và các điều 
kiện lao động. Theo EE và cộng sự (2007), các 
cuộc thảo luận giữa các chủ thể càng thường 
xuyên thì điều kiện lao động càng được cải thiện. 
Các doanh nghiệp thiết lập cơ chế hợp tác tại nơi 
làm việc cải thiện điều kiện lao động tốt hơn so 
với các doanh nghiệp chưa thiết lập cơ chế này 
(Broughton, 2008). Các thỏa thuận tập thể tác 
động đến việc đảm bảo an toàn, sức khỏe cho 
NLĐ. Trong đó, công đoàn là chủ thể chính trong 
việc giám sát, theo dõi và thực hiện các quy định 
đảm bảo về an toàn cho NLĐ (Brunk và 
Lundberg, 2009). Ngoài ra, ĐTXH còn có thể cải 
thiện cơ hội bình đẳng, đặc biệt là sự hiện diện 
của tổ chức công đoàn trong triển khai các hoạt 
động đối thoại cũng giúp tăng khả năng áp dụng 
các chính sách bình đẳng hơn so với những nơi 
không có tổ chức công đoàn (Broughton, 2008). 
Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

H5: ĐTXH tại doanh nghiệp có tác động 
thuận chiều đến cải thiện môi trường làm việc 
của NLĐ. 

Đối thoại xã hội tác động đến tiền lương 
và phúc lợi của người lao động 

Thực tế cho thấy phần lớn những bất đồng 
giữa NLĐ và NSDLĐ đều xuất phát từ việc thay 
đổi trong thu nhập của NLĐ (Hà, 2021). Theo 
Alby và cộng sự (2005), thiếu thực hành thương 
lượng tập thể tạo ra sự khác biệt về tiền lương 
giữa NLĐ tham gia tổ chức công đoàn và không 
tham gia tổ chức công đoàn. Các thỏa thuận tại 
nơi làm việc cũng làm giảm bất bình đẳng tiền 
lương giữa phụ nữ và nam giới. Verner (2001) 
xác định phụ nữ làm việc tại tổ chức có công 
đoàn có mức lương cao hơn so với khu vực 
không có công đoàn. Daouli và cộng sự (2013) 
chỉ ra sự khác biệt giữa tiền lương của NLĐ tại 
các doanh nghiệp có thiết lập thỏa ước lao động 
tập thể so với các doanh nghiệp không có thỏa 
ước lao động tập thể. Ngoài ra, nếu doanh nghiệp 
tăng cường chia sẻ thông tin thì quá trình đàm 

phán tiền lương sẽ ngắn hơn và các chủ thể dễ 
chấp nhận mức lương đề xuất, đồng thời làm 
tăng sức mạnh thương lượng của NLĐ 
(Morishima, 1991). Lan (2018) và ILO (2019) 
cho rằng thương lượng tập thể thực chất có thể 
cải thiện tiền lương và các chế độ phúc lợi của 
NLĐ. Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

H6: ĐTXH tại doanh nghiệp tác động thuận 
chiều đến tiền lương và phúc lợi của NLĐ. 

2.2. Mô hình nghiên cứu 

Từ các giả thuyết trên, mô hình nghiên cứu 
được đề xuất gồm 3 biến độc lập: Năng lực 
QLNN về lao động, năng lực chủ thể quan hệ lao 
động, văn hóa doanh nghiệp; 1 biến trung gian: 
ĐTXH tại doanh nghiệp; 2 biến phụ thuộc: Môi 
trường làm việc, tiền lương và phúc lợi; 1 biến 
kiểm soát: Thỏa ước lao động tập thể ngành. Các 
thang đo được kế thừa và phát triển như sau: 

Thang đo ĐTXH tại doanh nghiệp được kế 
thừa trong nghiên cứu của Hà (2021), Nhàn & 
Hà (2020) với 15 quan sát: DTXH1-NSDLĐ 
thường xuyên trao đổi thông tin và tham khảo ý 
kiến tập thể NLĐ về các vấn đề liên quan; 
DTXH2-Tập thể NLĐ thường xuyên phản hồi 
thông tin với NSDLĐ; DTXH3-NSDLĐ thường 
xuyên tiếp nhận và xử lý kịp thời các ý kiến của 
tập thể NLĐ; DTXH4-TCĐDNLĐ thường 
xuyên thông báo các vấn đề phát sinh liên quan 
đến NLĐ cho NSDLĐ; DTXH5-NSDLĐ thường 
xuyên sử dụng các ý kiến tham khảo trong ra 
quyết định; DTXH6-NSDLĐ thiết lập đa dạng 
các kênh đối thoại; DTXH7-Tập thể NLĐ được 
lấy ý kiến về nội dung thương lượng tập thể trước 
khi tiến hành; DTXH8-Tập thể NLĐ tham gia 
chủ động, tích cực vào thương lượng tập thể; 
DTXH9-Tổ chức công đoàn đại diện cho tập thể 
NLĐ trong thương lượng tập thể; DTXH10-Nội 
dung thỏa thuận tập thể có các điều khoản có lợi 
hơn cho NLĐ so với quy định pháp luật; 
DTXH11-Các chủ thể bình đẳng trong thương 
lượng tập thể; DTXH12-Tập thể NLĐ được lấy 
ý kiến thông qua các nội dung đã thỏa thuận 
trong thương lượng tập thể; DTXH13-Công 
khai, phổ biến kết quả thương lượng tập thể; 
DTXH14-Định kỳ rà soát, sửa đổi, bổ sung thỏa 
thuận tập thể; DTXH15-Nghiêm túc thực hiện 
các thỏa thuận tập thể đã ký kết.  

Thang đo năng lực QLNN về lao động được 
kế thừa và phát triển từ Sivananthiran và Ratnam 
(2005), Broughton (2008), Muskhelishvili 
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(2011), Heron (2008), Fasih (2010), Nhàn và Hà 
(2020), Hà (2021) và được đề xuất với 7 thang 
đo: NLQL1-Pháp luật lao động rõ ràng tạo điều 
kiện thuận lợi cho các chủ thể thực hiện ĐTXH; 
NLQL2-Cơ quan QLNN về lao động ở địa 
phương kiểm tra, giám sát thường xuyên hoạt 
động đối thoại tại doanh nghiệp; NLQL3-Cơ 
quan QLNN về lao động ở địa phương xử lý kịp 
thời các vi phạm trong đối thoại tại doanh 
nghiệp; NLQL4-Các lực lượng trung gian sẵn 
sàng hỗ trợ các bên trong trường hợp đối thoại 
chưa đi đến thành công; NLQL5-Cơ quan QLNN 
về lao động ở địa phương hoạt động tích cực giúp 
đối thoại diễn ra chất lượng hơn; NLQL6-Phát 
triển cơ sở hạ tầng cho thị trường lao động ngành 
may giúp các doanh nghiệp tiếp cận dễ hơn với 
lực lượng lao động; NLQL7-Điều tiết thị trường 
lao động ngành may đảm bảo cân bằng vị thế các 
bên trong ĐTXH. 

Thang đo năng lực chủ thể quan hệ lao động 
được kế thừa và phát triển từ Broughton (2008), 
Voss (2011), Craver (2011), Muskhelishvili 
(2011), Fuess (2001), Nhàn và Hà (2020), Hà 
(2021) và được đề xuất với 7 thang đo: NLCT1-
NLĐ có kiến thức, kỹ năng, thái độ ĐTXH tốt; 
NLCT2-NSDLĐ có kiến thức, kỹ năng, thái độ 
ĐTXH tốt; NLCT3-NSDLĐ tạo điều kiện thuận 
lợi cho đối tác thực hiện ĐTXH; NLCT4-Cán bộ 
công đoàn cơ sở có kiến thức, kỹ năng, thái độ 
ĐTXH tốt; NLCT5-TCĐDNLĐ có khả năng đại 
diện, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp cho NLĐ 
trong ĐTXH; NLCT6-TCĐDNLĐ độc lập về tài 
chính với NSDLĐ; NLCT7-TCĐDNLĐ độc lập 
về nhân sự với NSDLĐ. 

Thang đo văn hóa doanh nghiệp được kế thừa 
và phát triển từ Sivananthiran & Ratnam (2005), 
Nhàn và Hà (2020), Ngọc (2017), Hà (2021) và 
được đề xuất với 04 thang đo: VHDN1-Doanh 
nghiệp như một gia đình, các thành viên sẵn sàng 
chia sẻ giá trị, thông tin; VHDN2-Công việc của 
các thành viên trong doanh nghiệp được hệ thống 
hóa để dễ theo dõi và kiểm soát; VHDN3-Các 
thành viên trong doanh nghiệp có tinh thần chủ 
động, ý thức trách nhiệm cao và được phát huy 
tính sáng tạo; VHDN4-Các thành viên trong 
doanh nghiệp biểu đạt, ứng xử, ủng hộ hòa hợp 
văn hóa. 

Thang đo môi trường làm việc được phát 
triển từ các nghiên cứu của EE và cộng sự 
(2007), Voss (2011), Broughton (2008) bao gồm 
5 quan sát: MT1-Đảm bảo điều kiện về môi 
trường làm việc đúng quy định; MT2-Cân bằng 
giữa công việc và cuộc sống; MT3-Cải thiện mối 
quan hệ với đồng nghiệp; MT4-Không bị phân 
biệt đối xử tại nơi làm việc; MT5-Không xảy ra 
hiện tượng lao động cưỡng bức tại nơi làm việc. 

Thang đo tiền lương và phúc lợi được phát 
triển từ nghiên cứu của Voss (2011), Phúc 
(2011), Alby và cộng sự (2005), ILO (2019) với 
5 quan sát: TL1-Thực hiện đúng quy định tiền 
lương tối thiểu; TL2-Thực hiện đúng quy 
định tiền lương làm thêm vào ngày thường 
và ngày nghỉ, ngày lễ; TL3-Thực hiện đúng 
quy định về BHXH cho NLĐ; TL4-Doanh 
nghiệp trả mức lương cạnh tranh; TL5-Đảm 
bảo chi trả các khoản thu nhập ngoài lương 
cho NLĐ. 

 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 
Nguồn: Nhóm tác giả. 
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3. Phương pháp nghiên cứu  

Nhóm tác giả sử dụng phương pháp nghiên 
cứu định tính thông qua phỏng vấn sâu 10 
chuyên gia trong lĩnh vực lao động nhằm bổ 
sung, điều chỉnh các thang đo phù hợp với khách 
thể nghiên cứu. Theo Hair (1998), quy tắc thông 
thường kích thước mẫu phải lớn hơn hoặc bằng 
100 và mẫu nhỏ nhất phải có tỷ lệ mong muốn n 
= 5*k, trong đó k là số lượng các biến quan sát 
tương đương với số lượng câu hỏi nghiên cứu. 
Mặt khác, theo Rogers (2006), cỡ mẫu tối thiểu 
áp dụng trong nghiên cứu thực hành là 150-200 
quan sát. Nghiên cứu này có 44 quan sát, do đó cỡ 
mẫu tối thiểu là 44*5 = 220. Phiếu điều tra được 
gửi tới NLĐ và đại diện cán bộ quản lý tại 127 
doanh nghiệp dệt may ở Hà Nội, Hưng Yên, Hải 
Dương, Hải Phòng, Hà Nam, Bắc Ninh, Thanh 
Hóa, Thành phố Hồ Chí Minh, Bình Dương, 
Đồng Nai trong khoảng thời gian từ 01/09/2022-
15/11/2022. Kết quả thu được 412 phiếu. Sau khi 
sàng lọc, còn lại 381 phiếu hợp lệ, trong đó 246 
phiếu từ NLĐ (65,57%) và 135 phiếu từ cán bộ 
quản lý (34,43%). Phần lớn doanh nghiệp dệt may 
được điều tra là doanh nghiệp nhà nước (85,8%), 

doanh nghiệp nước ngoài chiếm 14,2%. Kết quả 
này phù hợp với thực tế về loại hình doanh nghiệp 
dệt may hiện nay. Cơ cấu doanh nghiệp dệt may  
được phân bổ ở cả 3 miền Bắc, Trung, Nam. Như 
vậy, với quy mô, cỡ mẫu điều tra thì có thể khẳng 
định mẫu điều tra có tính đại diện.  

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo 

Kết quả phân tích độ tin cậy của các thang 
đo: NLQL, NLCT, VHDN, DTXH, MTLV, 
TLPL cho thấy, hệ số Cronbach’s Alpha của các 
thang đo đều lớn hơn 0,7 thỏa mãn yêu cầu sử 
dụng để phân tích nhân tố EFA (Trọng, 2005). 
Cụ thể, hệ số Cronbach’s Alpha của các yếu tố 
lần lượt là: NLQL là 0,836; NLCT là 0,871; 
VHDN là 0,809; DTXH là 0,765; MTLV là 
0,823; TLPL là 0,778. Kết quả kiểm định độ tin 
cậy của thang đo cũng loại 01 biến quan sát của 
yếu tố NLQL, 01 biến quan sát của yếu tố NLCT, 
03 biến quan sát của yếu tố DTXH và 01 biến 
quan sát của yếu tố TLPL. 

Bảng 1: Ma trận xoay 

 
Nhân tố 

1 2 3 4 5 6 
NLQL6 0,724      
NLQL1 0,707      
NLQL4 0,702      
NLQL2 0,652      
NLQL3 0,601      
VHDN3  0,728     
VHDN2  0,701     
VHDN1  0,633     
VHDN4  0,627     
MTLV3   0,740    
MTLV2   0,641    
MTLV1   0,640    
MTLV4   0,607    
DTXH12    0,636   
DTXH7    0,613   

DTXH10    0,583   
DTXH1    0,565   
DTXH5    0,509   
TLPL2     0,826  
TLPL3     0,733  
TLPL1     0,685  
NLCT4      0,855 
NLCT5      0,767 
NLCT3      0,533 

                          Nguồn: Kết quả phân tích từ SPSS 26. 
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4.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA 

Hệ số KMO = 0,846 > 0,5, mức ý nghĩa sig 
= 0,000 < 0,05 nên có thể nhận định rằng các 
biến quan sát có tương quan với nhau. Dữ liệu 
phù hợp phân tích EFA. Bên cạnh đó, các nhân 
tố đề xuất giải thích được 61,78% các biến với 
điểm dừng phương pháp được sử dụng 
Eigenvalues đạt 3,122. 

Bảng 1 cho thấy, qua 3 lần chạy hồi quy, tổng 
cộng có 24 quan sát được chấp nhận. Các quan 
sát: MTLV5, TLPL4, NLCT1, NLCT6, DTXH2, 
DTXH6, DTXH8, DTXH11 có trọng số < 0,5 
không thỏa mãn điều kiện nên bị loại khỏi mô hình. 

4.3. Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA 

Kết quả phân tích CFA lần đầu cho thấy mô 
hình có 237 bậc tự do, chỉ số Chi-bình phương = 

601,333 với giá trị p = 0,000. Chi-bình 
phương/df = 2,537, GFI, CFI đều cao hơn 0,9 
(Bentler và Bonett, 1980), RMSEA = 0,055 < 
0,08 (Steiger, 1998). Tuy nhiên, TLI = 0,887 < 
0,9 nên nghiên cứu tiến hành cải thiện mô hình 
bằng cách nối các e: e1-e3, e2-e3, e1-e5, e6-e9, 
e10-e11, e10-e12, e11-e13, e14-e18, e15-e18. 
Kết quả CFA lần cuối (Hình 2) cho thấy mô hình 
có 226 bậc tự do, chỉ số Chi-bình phương = 
473,760 với giá trị p = 0,000. Chi-bình 
phương/df = 2,096, GFI, TLI, CFI đều cao hơn 
0,9, RMSEA = 0,047 < 0,08. Như vậy, mô hình 
được xem là phù hợp với dữ liệu thị trường. 

Tính đơn hướng/đơn nguyên: Hình 2 cho 
thấy các chỉ số Chi-bình phương, Chi-bình 
phương/df, GFI, TLI, CFI đều thỏa mãn yêu cầu. 
Điều này cho thấy tập hợp biến quan sát đạt được 
tính đơn hướng (Steenkamp và Van Trijp, 1991). 

 

Hình 2: Kết quả phân tích CFA (chuẩn hóa) 
Nguồn: Kết quả phân tích SPSS 26 và Amos 24. 

Giá trị hội tụ: Các trọng số (chuẩn hóa) đều 
> 0,5 chứng tỏ thang đo các khái niệm đều đạt 
được giá trị hội tụ. 

Giá trị phân biệt: Hệ số tương quan giữa các 
khái niệm nghiên cứu trong mô hình đều dương, 

< 1 và khác biệt so với 1. Giá trị P-value đều rất 
bé và < 0,05 nên hệ số tương quan của từng cặp 
khái niệm khác biệt so với 1 ở độ tin cậy 95%. 
Do đó, các khái niệm nghiên cứu trong mô hình 
đều đạt được giá trị phân biệt. 
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4.4. Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

Kết quả phân tích mô hình SEM về trọng số 
hồi quy cho các yếu tố NLQL, VHDN, NLCT, 
TULDTT, MTLV, TLPL đều có ý nghĩa thống 
kê và đều mang dấu dương, cho thấy các yếu tố: 

Năng lực QLNN về lao động, văn hóa doanh 
nghiệp, năng lực chủ thể quan hệ lao động, thỏa 
ước lao động tập thể ngành tác động đến ĐTXH 
và ĐTXH tác động đến môi trường làm việc, tiền 
lương và phúc lợi. Các yếu tố này trong mô hình đã 
giải thích được 61% biến thiên của biến phụ thuộc. 

Bảng 2: Trọng số hồi quy 

   Trọng số S.E. C.R. P 
DTXH <--- NLQL 0,456 0,367 5,858 *** 
DTXH <--- VHDN 0,363 0,258 4,797 0,005 
DTXH <--- NLCT 0,229 0,189 3,637 0,008 
DTXH <--- TULDTT 0,132 0,105 3,119 0,004 
MTLV <--- DTXH 0,668 0,507 8,268 *** 
TLPL <--- DTXH 0,514 0,424 6,169 *** 

Nguồn: Kết quả phân tích SPSS 26 và Amos 24. 

 

Hình 3: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM (chuẩn hóa) 
Nguồn: Kết quả phân tích SPSS 26 và Amos 24. 

Kết quả phân tích mô hình SEM lần đầu cho 
thấy giá trị Chi-bình phương = 775,629 với p = 
0,000, Chi-bình phương/df = 2,905 GFI, TLI 
TLI đều < 0,9. Nghiên cứu tiến hành cải thiện 
mô hình bằng cách nối các e: e1-e3, e2-e5, e1-
e5, e6-e9, e10-e11, e10-e12, e10-e13, e14-e16, 
e14-e17, e14-e18, e15-e18. Kết quả mô hình 
SEM lần cuối (Hình 3) có 253 bậc tự do, Chi-
bình phương = 593,322 với p = 0,000. Chi-bình 

phương/df = 2,345, GFI, CFI đều cao hơn 0,9, 
TLI ~ 0,9, RMSEA = 0,052 < 0,08, điều này cho 
thấy mô hình được xem là phù hợp với dữ liệu 
thị trường. 

Như vậy, cả 6 giả thuyết đặt ra ban đầu đều 
được chấp nhận. Trong đó, năng lực QLNN về 
lao động có tác động mạnh nhất đến ĐTXH, văn 
hóa doanh nghiệp đứng thứ hai và sau đó là năng 
lực chủ thể quan hệ lao động và thỏa ước lao 
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động tập thể ngành. Ta có phương trình hồi quy 
tuyến tính như sau:  

DTXH = 0,456 NLQL + 0,363 VHDN+ 
0,229 NLCT + 0,132 TULDTT 

4.5. Kiểm định mô hình bằng phân tích 
Bootstrap  

Phân tích Bootstrap là phương pháp lấy mẫu 
lặp lại có thay thế (trong đó mẫu ban đầu n = 381 

đóng vai trò đám đông) là 1.000 mẫu và để đánh 
giá độ tin cậy của các ước lượng. 

Ở Bảng 3, Cột CR (độ tin cậy tổng hợp) tính 
bằng cách lấy cột Bias chia cho cột SE - Bias. 
Kết quả cho thấy, trị tuyệt đối của CR rất nhỏ so 
với 2 nên có thể nói độ chệch là rất nhỏ ở độ tin 
cậy 95%. Vì vậy, các ước lượng trong mô hình 
SEM có thể tin cậy được. 

Bảng 3: Kiểm định Boostrap 

Tham số SE SE-SE Mean Bias SE-Bias CR 
DTXH <--- NLQL 0,125 0,006 0,103 0,004 0,006 0,667 
DTXH <--- VHDN 0,162 0,009 0,476 0,015 0,012 1,250 
DTXH <--- NLCT 0,143 0,007 0,2 -0,010 0,006 -1,667 
DTXH <--- TULDTT 0,008 0,004 0,424 0,020 0,015 1,333 
MTLV <--- DTXH 0,272 0,009 0,428 0,009 0,012 0,750 
TLPL <--- DTXH 0,208 0,008 0,367 -0,007 0,008 -0,875 

Nguồn: Kết quả phân tích SPSS 26 và Amos 24. 

5. Thảo luận và hàm ý chính sách 

Từ phương trình hồi quy tuyến tính biểu diễn 
quan hệ của các yếu tố ảnh hưởng đến ĐTXH tại 
doanh nghiệp cho thấy yếu tố năng lực QLNN về 
lao động có ảnh hưởng mạnh nhất đến ĐTXH 
với trọng số 0,456, tiếp đến là yếu tố văn hóa 
doanh nghiệp với trọng số 0,363, thứ ba là yếu tố 
năng lực chủ thể quan hệ lao động với trọng số 
0,229. Biến kiểm soát thỏa ước lao động tập thể 
ngành có ảnh hưởng đến ĐTXH với trọng số 
0,132. Như vậy, các giả thuyết nghiên cứu H1, 
H2, H3, H4 đều được chấp nhận. Kết quả trên 
thống nhất với các nghiên cứu trước đó về ảnh 
hưởng của các yếu tố đến ĐTXH tại doanh 
nghiệp. Bên cạnh đó, ĐTXH tại doanh nghiệp 
còn tác động thuận chiều đến môi trường làm 
việc, tiền lương và phúc lợi của NLĐ tại các 
doanh nghiệp dệt may Việt Nam. Trong đó, mức 
độ tác động của ĐTXH đến môi trường làm việc 
mạnh hơn so với tiền lương và phúc lợi, với trọng 
số lần lượt là 0,668 và 0,514. Kết quả này phù 
hợp với các nghiên cứu của Broughton (2008), 
Voss (2011) khi khẳng định ĐTXH được thực 
hiện tốt góp phần cải thiện môi trường làm việc 
của NLĐ như giảm thời gian làm việc, tăng tính 
linh hoạt trong thời gian làm việc để phù hợp với 
nhu cầu của NLĐ, giảm áp lực công việc. Lee 
(2009) cũng cho rằng những thay đổi tích cực 
của ĐTXH sẽ mang lại kết quả cao cho NLĐ 

thông qua cải thiện môi trường làm việc, khẳng 
định vị thế của NLĐ và phân phối lợi ích công 
bằng hơn. Mariani (2013) chỉ ra ĐTXH có vai 
trò đáng kể để giữ điều kiện lao động ở mức tối 
thiểu nhằm thực thi các tiêu chuẩn lao động cơ 
bản tại nơi làm việc.  

Kết quả nghiên cứu cho thấy, thúc đẩy 
ĐTXH thực chất và hiệu quả là yếu tố then chốt 
để cải thiện điều kiện lao động và nâng cao thu 
nhập cho NLĐ. Để làm được điều đó, doanh 
nghiệp cần chú trọng thiết lập đa dạng các kênh 
đối thoại như: họp, hòm thư góp ý, đường dây 
nóng…; Tăng cường trách nhiệm của NSDLĐ 
trong ĐTXH, khuyến khích NLĐ tham gia tích 
cực vào hoạt động trao đổi thông tin hay đóng 
góp ý kiến vào nội dung thương lượng tập thể. 
Đặc biệt, cần nâng cao vai trò của tổ chức công 
đoàn trong việc thu thập, tiếp nhận thông tin và 
xử lý những khó khăn, vướng mắc của NLĐ; Bảo 
vệ quyền lợi của NLĐ trong thương lượng tập 
thể để ký kết được các bản thỏa ước lao động tập 
thể có nhiều điều khoản có lợi cho NLĐ so với 
quy định của pháp luật. Các bên cũng cần thể 
hiện trách nhiệm trong thực hiện nghiêm các 
thỏa thuận đã ký kết và chủ động nâng cao năng 
lực bản thân nhằm tạo nền móng vững chắc cho 
ĐTXH. Bên cạnh đó, các doanh nghiệp cũng cần 
chú trọng xây dựng và phát triển văn hóa đối 
thoại, tạo chất xúc tác cho thực hiện ĐTXH hiệu 
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quả. Ngoài ra, các văn bản pháp lý hướng dẫn 
thực thi quy định về ĐTXH cũng cần được hoàn 
chỉnh nhằm tạo điều kiện thúc đẩy ĐTXH; Cần 
tăng cường sự tham gia của các cơ quan QLNN 
về lao động trong thanh, kiểm tra, xử lý các vi 
phạm ĐTXH hay hỗ trợ các bên tiến hành đối 
thoại trong trường hợp kết quả đối thoại không 
được như mong đợi. Đồng thời, cần phát triển cơ 
sở hạ tầng và điều tiết thị trường lao động ngành 
dệt may đảm bảo cân bằng vị thế các bên trong 
ĐTXH; Khuyến khích các doanh nghiệp tham 
gia thỏa ước lao động tập thể ngành, nhóm doanh 
nghiệp nhằm nâng cao chế độ phúc lợi cho NLĐ 
và xây dựng quan hệ lao động hài hòa tại các 
doanh nghiệp trong cùng ngành, địa phương. 
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