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CÁC CHỮ VIẾT TẮT
AFW Lương sàn Châu Á 
CB Thương lượng tập thể 
CBA Thỏa ước thương lượng tập thể 
CLA Chi phí phụ cấp sinh hoạt 
CoBP Bộ Nguyên tắc Kinh doanh Unilever 
FGD Thảo luận nhóm tập trung 
FOL Liên đoàn Lao động 
FTA Hiệp định Thương mại Tự do 
FWN Mạng lưới Lương Công bằng 
FMCG Hàng tiêu dùng nhanh 
FOA Tự do lập hội 
GBV Bạo lực trên cơ sở giới 
HCMC Thành phố Hồ Chí Minh 
HR Nguồn Nhân lực 
HRM Quản lý nguồn nhân lực 
ILO Tổ chức Lao động Quốc tế 
IFC Tập đoàn Tài chính Quốc tế 
ILSSA Viện Khoa học Lao động và Xã hội 
IUF Liên minh Quốc tế các Hội Người lao động trong các ngành Thực phẩm, Nông 

nghiệp, Khách sạn, Nhà hàng, Cung ứng Thực phẩm, Thuốc lá và các ngành 
hàng tương tự. 

KPI Chỉ số đánh giá hoạt động chính 
MNC Tập đoàn đa quốc gia 
MOLISA Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội 
PPP Sức mua ngang giá 
RSP Chính sách Cung ứng Có trách nhiệm 
SEDEX Trao đổi Thông tin về Đạo đức Nhà cung ứng 
SOMO Trung tâm Nghiên cứu về các Công ty Đa quốc gia 
SVP Phó chủ tịch cấp cao 
TPP Thỏa thuận Đối tác Xuyên Thái Bình Dương (Việt Nam ký kết năm 2015) 
ULSP Kế hoạch Sống Bền Vững của Unilever  
UNGPs Nguyên tắc Chủ đạo của Liên hợp quốc về Kinh doanh và Quyền Con người 
UVN Unilever Việt Nam 
VCCI Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam 
VGCL Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam 
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LỜI NÓI ĐẦU 

Lời nói đầu của Oxfam 

Hai năm sau khi xuất bản báo cáo ban đầu của Oxfam về quyền lao động trong chuỗi cung 
ứng của Unilever với nghiên cứu điểm tại Việt Nam, chúng tôi rất hân hạnh khi có cơ hội 
quay trở lại và đánh giá tiến độ thực hiện và điều kiện lao động của công nhân đã được cải 
thiện như thế nào. Một lần nữa, chúng tôi rất hoan nghênh Unilever đã giúp chúng tôi tiếp 
cận các nhà cung ứng và nhà máy của mình tại Việt Nam cũng như sự cởi mở và phối hợp 
chặt chẽ mà chúng tôi đã nhận được từ Unilever Việt Nam, bộ phận mua sắm toàn cầu cũng 
như từ nhiều nhà quản lí cấp cao, đặc biệt từ bộ phận đánh giá tác động xã hội.  

Trong thời gian gần đây, kì vọng của nhiều công ty trong việc tôn trọng quyền con người và 
giải quyết những vi phạm trong các nhà máy của mình và của các nhà cung ứng ngày càng 
tăng. Các mục tiêu phát triển bền vững (SDGs) được thông qua vào năm 2015 đã chỉ rõ vai 
trò của doanh nghiệp trong việc giải quyết các thách thức phát triển bền vững và xem xét 
mục tiêu đảm bảo công ăn việc làm thỏa đáng cho mọi người và bình đẳng giới. Cả hai mục 
tiêu này đều liên quan chặt chẽ với kết quả báo cáo của chúng tôi. Tại Việt Nam, bối cảnh 
cũng đang thay đổi, việc kí kết Thỏa thuận Đối tác Xuyên Thái Bình Dương cho thấy dấu 
hiệu mở rộng thương mại và đầu tư quốc tế, cùng với cam kết về mức lương tối thiểu cao 
hơn và mở rộng tự do cho công nhân tham gia và thiết lập các công đoàn độc lập.  

Các kết quả đánh giá của Oxfam được trình bày chi tiết trong báo cáo này. Nhìn chung, 
chúng tôi tìm thấy bằng chứng về sự thay đổi rõ rệt trong định hướng của công ty khi giải 
quyết các vấn đề quyền lao động, bao gồm lồng ghép các mục tiêu tác động xã hội trong Kế 
hoạch sống bền vững của Unilever, thực thi các chính sách mới, sự quan tâm và cam kết 
của lãnh đạo trong toàn doanh nghiệp. Như dự đoán, cũng còn nhiều điều phải làm để đảm 
bảo các tác động bền vững và tích cực này tới được với công nhân, đặc biệt là: đảm bảo lợi 
ích cho cả nam giới và phụ nữ; có được cam kết của nhà cung ứng; sử dụng khả năng gây 
ảnh hưởng của công ty để cùng hành động với các bên có liên quan khác bao gồm nhà 
nước, các công ty khác, các hiệp hội thương mại và tổ chức xã hội dân sự. Điều này không 
chỉ đúng trong trường hợp của Unilever mà còn với tất cả các công ty đa quốc gia.  

Đáng buồn là các vấn đề về quyền lao động vẫn là căn bệnh tồn tại trong chuỗi cung ứng 
toàn cầu, như giới truyền thông thường xuyên nhắc đến. Các công ty đa quốc gia có trách 
nhiệm hành động nhiều hơn nữa, với chính công ty của mình và cùng với các công ty khác, 
nhằm đảm bảo những người tạo ra lợi ích cho công ty cũng phải được hưởng phần lợi ích 
nhiều hơn.  
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Lời nói đầu của Unilever  

Chúng tôi hoạt động trong một môi trường kinh doanh biến động với những đặc điểm bất bình 
đẳng xã hội gia tăng, thể chế chính trị không ổn định và ảnh hưởng biến đổi khí hậu ngày 
càng nhiều. Điều này đặt ra các thách thức lớn và đòi hỏi cần thiết thực hiện kinh doanh khác 
đi. Unilever có một một mục tiêu đơn giản nhưng rõ rang - tạo ra một môi trường sống bền 
vững- và các hoạt động của chúng tôi được định hướng bởi Kế hoạch sống bền vững của 
Unilever đã được công bố 5 năm trước. Ngoài ra, việc thông qua mục tiêu phát triển bền vững 
của Liên hợp quốc (SDGs) vào năm 2015 cũng cung cấp cho chúng tôi một khung thực hiện 
toàn cầu để giải quyết các thách thức lớn nhất của thế giới và nhấn mạnh tầm quan trọng của 
các mô hình kinh tế bền vững và sự cần thiết của hợp tác và đối tác.  

Hợp tác trong nước và quốc tế với các bên có liên quan, những người cùng chung cam kết 
thúc đẩy thay đổi về bản chất là một phần cốt lõi trong mô hình kinh doanh của chúng tôi. 
Chúng tôi đã hợp tác với Oxfam trong xóa đói giảm nghèo, giải quyết bất bình đẳng trên 
toàn thế giới trong nhiều năm, và hiện nay tập trung vào hai trụ cột chính- nâng cao sinh kế, 
sức khỏe và an sinh. Chúng tôi đã cùng nhau hỗ trợ hàng triệu người thông các chương 
trình cải thiện cung cấp nước sạch, cung cấp đào tạo để tiến tới canh tác nông nghiệp hiệu 
quả hơn, cũng như các chương trình nâng cao dinh dưỡng.  

Chúng tôi cũng hợp tác với Oxfam trong nghiên cứu đã được xuất bản năm 2013 về quyền 
lao động tại Việt Nam, và nghiên cứu đánh giá gần đây. Chúng tôi rất vui mừng rằng báo 
cáo đánh giá này ghi nhận các cải thiện rõ rệt trong nhiều vấn đề đã nêu trước đây.  

Những thay đổi này bao gồm: giới thiệu Chính sách mua hàng có trách nhiệm, cam kết của 
chúng tôi về giảm dần số lao động không thường xuyên trong lực lượng lao động, thiết lập 
vị trí Phó Chủ tịch Toàn cầu về Tác động xã hội trong năm 2013, và xuất bản báo cáo về 
quyền con người năm 2015.   

Cụ thể ở Việt Nam, Oxfam ghi nhận sự cải thiện trong phương thức quản lí đã nâng cao sự 
tin tưởng giữa người quản lí và công nhân, và các nỗ lực rõ rệt trong việc hoàn thiện tính 
hiệu quả của cơ chế phản hồi. Tỉ lệ công nhân được trực tiếp tuyển dụng cũng đã cao hơn, 
giảm tỉ lệ công nhân hợp đồng và chuyển sang nhân viên chính thức. Các nhà cung ứng 
cũng tỏ ra có nhận thức tốt hơn về kì vọng của Unilever về chuẩn mực lao động và đã được 
hướng dẫn về chính sách cung ứng có trách nhiệm. Tại các nhà cung ứng chính, các vấn 
đề trước đây như thời gian làm thêm vượt quá quy định của pháp luật và việc lạm dụng lao 
động hợp đồng cũng đang được giải quyết.  

Chúng tôi đã có nhiều tiến bộ nhưng vẫn còn rất nhiều việc cần phải làm. Chúng tôi nhận 
thấy còn nhiều lĩnh vực cần được cải thiện tốt hơn và vẫn cam kết giải quyết các vấn đề 
Oxfam đã đưa ra, thông qua làm việc với các nhà máy của chính mình và với các nhà cung 
ứng, các đối tác của chúng tôi. Như Oxfam đã nhấn mạnh,  các vấn đề phức tạp này chỉ có 
thể giải quyết một cách hiệu quả và có hệ thống thông qua hợp tác với các công ty cùng lĩnh 
vực và mối quan tâm, với các tổ chức dân sự xã hội, các công đoàn, và nhà nước. Chúng 
tôi sẽ tiếp tục thực hiện vai trò của mình trong các đối thoại và thúc đẩy hoạt động tạo ra 
những thay đổi tích cực và lâu dài cho những người đóng vai trò chủ chốt trong sự thành 
công của doanh nghiệp chúng tôi.   
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TÓM TẮT 
Năm 2011, Oxfam đã tiến hành nghiên cứu đánh giá các vấn đề lao động của công ty đa 
quốc gia Unilever và chỉ ra khác biệt giữa các chính sách toàn cầu của công ty về các quyền 
lao động và việc thực thi trên thực tế đối với người công nhân trong nghiên cứu điểm tại Việt 
Nam. Đánh giá này chỉ ra rằng  cam kết chung của công ty về tôn trọng các quyền lao động 
và quyền con người đã được tăng cường nhờ có sự lãnh đạo hiệu quả trong toàn bộ hoạt 
động kinh doanh. Tuy nhiên, vẫn còn tồn tại nhiều thách thức lớn đối với việc thực thi các 
chính sách này, đòi hỏi các nỗ lực mới và một cách tiếp cận hệ thống để giải quyết. 

Bằng chứng về việc Unilever đã tăng cường cam kết tôn trọng 
quyền lao động bao gồm việc đưa ra một Chính sách Cung ứng 
Có trách nhiệm (RSP) tiến bộ; đối thoại mang tính xây dựng với 
các công đoàn ở cấp độ toàn cầu; cam kết giảm thiểu số lao 
động thời vụ trong lực lượng lao động; bổ sung một Phó Chủ 
tịch Toàn cầu về Tác động Xã hội, và xuất bản một báo cáo tiên 
phong về quyền con người.  

Unilever thể hiện sự minh bạch của công ty ở cấp độ cao khi 
tham gia hợp tác với Oxfam trong nghiên cứu năm 2011 cũng 
như trong nghiên cứu đánh giá lần này. Bằng chứng là vào 
tháng 9 năm 2015, bộ phận mua sắm cấp vùng của công ty đã sẵn sàng tham gia vào thảo 
luận về những kết quả ban đầu tại Việt Nam cũng như bàn thảo về việc làm thế nào để RSP 
có thể lồng ghép vào các quyết định mua sắm của công ty. Unilever cũng đồng ý để Oxfam 
tổ chức thảo luận sâu với các nhà cung ứng chủ chốt mà không có sự hiện diện của phía 
công ty, và thực hiện các cuộc phỏng vấn với công nhân tại nơi làm việc cũng như bên 
ngoài nhà máy. 

Tại nhà máy của Unilever ở Việt Nam, Oxfam nhận thấy có sự cải thiện về tiếp cận quản lý 
so với năm 2011; trong đó mức độ tin tưởng giữa công nhân và các cấp quản lý đã được 
tăng cường, bao gồm cả nỗ lực cải thiện tính hiệu quả của các cơ chế khiếu nại.  Tỷ lệ công 
nhân được tuyển dụng trực tiếp về hoạt động sản xuất tăng, do vậy làm giảm tỉ suất giữa 
lao động hợp đồng  và lao động dài hạn từ 55:45 vào năm 2011 xuống 31:69 vào năm 2015 
và đang trên lộ trình giảm xuống bằng không vào năm 2018. 

Các nhà cung ứng cho thấy họ nhận thức rõ ràng hơn về kỳ vọng của Unilever đối với các 
tiêu chuẩn lao động, họ đã được đào tạo và chỉ dẫn về chính sách mới. Năm 2015, 70% các 
nhà cung ứng được khảo sát biết rằng họ có nguy cơ bị mất khách hàng Unilever nếu các 
vấn đề về lao động được phát hiện nhưng không được giải quyết so với con số 17% vào 
năm 2011. Các nhà cung ứng chủ chốt đã giải quyết được các vấn đề về giờ làm việc vượt 
quá mức tối đa theo pháp luật và sử dụng quá nhiều lao động hợp đồng. 

Mặt khác, nghiên cứu này cũng cho thấy một loạt các vấn đề lớn vẫn tồn tại trong việc 
chuyển các cam kết chính sách của công ty thành hành động thực tế để đạt được những kết 
quả tích cực đối với đại đa số công nhân. Điều này không bất ngờ vì đây là thách thức thậm 
chí đối với cả các tập đoàn đa quốc gia hùng mạnh trong bối cảnh cạnh tranh thị trường 
toàn cầu và các vấn đề lao động có tính hệ thống. 

‘Mọi người thực sự tham 
gia; họ muốn đứng trong 
một tổ chức có mục tiêu 
rõ ràng’  

(J.V. Raman, Nguyên Phó chủ 
tịch cấp cao và Tổng Giám đốc, 
Unilever Việt Nam)        
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Oxfam đã xác định ba vấn đề chính cần phải được giải quyết đối với Unilever để công ty có 
thể tiến thêm một cấp độ về ảnh hưởng xã hội và cung ứng có trách nhiệm, cũng như để 
cho các ý tưởng tốt đẹp trong các chính sách của họ được chuyển thành các tác động thực 
tế đối với cuộc sống của người công nhân trong toàn bộ chuỗi cung ứng của Unilever. 

Những mâu thuẫn chưa được giải quyết giữa các yêu cầu kinh 
doanh và yêu cầu lao động của các nhà cung ứng 
Unilever đã cam kết đảm bảo các nhà cung ứng sẽ vượt qua mức độ tuân thủ bắt buộc để 
tiến tới các thực hành tốt và tốt nhất đối với các tiêu chuẩn lao động, và sẽ ghi nhận bằng 
những phần thưởng xứng đáng cho các tiến bộ đói. Tuy nhiên, thảo luận giữa Oxfam và các 
nhà cung ứng chủ chốt cho thấy mặc dù họ đánh giá rất cao giao dịch với Unilever, họ vẫn 
chưa đưa vào hoạt động kinh doanh những thay đổi mà Unilever đang đòi hỏi. Chỉ 25% nhà 
cung ứng cho biết các tiêu chuẩn lao động được cải thiện đã mang lại lợi ích cho chính công 
ty của họ, và chỉ 12% nói là sự cải thiện này mang lại các lợi ích cho công nhân. 80% các 
nhà cung ứng cho rằng cải thiện tiêu chuẩn sẽ làm tăng chi phí, và 45% nói rằng việc làm 
thêm giờ là không thể tránh khỏi do biến động của các đơn hàng từ các khách hàng trong 
đó có Unilever. Vì thế, việc hiện thực hóa các mục tiêu chính sách đối với 76.000 nhà cung 
ứng trong chuỗi cung ứng toàn cầu của Unilever sẽ còn là một chặng đường dài trước mắt. 

Unilever đã đầu tư vào việc hỗ trợ các nhà cung ứng thông qua đào tạo, hướng dẫn và cũng 
nhận thức rằng đây chỉ là một phần trong hành trình thuyết phục các nhà cung ứng coi 
chương trình này là cần thiết và có thể đạt được. ‘Chúng tôi đang thảo luận với các nhà 
cung ứng, điều mà trước đây chúng tôi chưa từng làm.’ (Traci Hampton, Giám đốc Lựa 
chọn, Tuyển dụng các Nhà cung ứng). Tuy nhiên các yêu cầu về kinh doanh và RSP được 
truyền thông riêng lẻ đến các nhà cung ứng nhưng lại thiếu các hướng dẫn (đối với nhà 
cung ứng cũng như nhân viên tuyển dụng) về việc làm thế nào để dàn xếp các căng thẳng 
phát sinh, và việc cải thiện các tiêu chuẩn lao động sẽ không được đánh giá đúng mức như 
đang làm đối với các vấn đề về giá cả và giao hàng. Unilever cần nhận biết và cung cấp các 
hướng dẫn giải quyết mâu thuẫn giữa các yêu cầu về kinh doanh và RSP, cũng như cần nỗ 
lực chứng minh cho các nhà cung ứng rằng đây là một điều có lợi cho kinh doanh  và chế 
độ thưởng phạt cũng cần liên tục được cải thiện. 

Bồi hoàn công bằng và tăng quyền năng cho phụ nữ 
Unilever đã có những bước tiến rõ rệt về vấn đề này tại các nhà máy của mình, cải thiện 
chính sách cung ứng và kế hoạch phát triển bền vững, tuyên bố công khai về mức lương 
công bằng vốn không phải là tiêu chuẩn trong chuỗi cung ứng toàn cầu, tài trợ các nghiên 
cứu về bồi thường chi trả ở các nhà máy tại 38 quốc gia (2014) và cho tất cả những người 
lao động có mức lương thấp của công ty (2015). Unilever đã tăng lương cho nhóm lương 
thấp nhất, củng cố chính sách bồi thường và cam kết một tiến trình đạt đến mức lương đủ 
sống trong toàn bộ chuỗi cung ứng của công ty. 

Tại Việt Nam, nghiên cứu cho thấy mức lương và phúc lợi tại nhà máy Unilever Củ Chi ở 
thành phố Hồ Chí Minh đã tăng đáng kể (sau lạm phát) trong vòng 4 năm từ tháng 07/2011 
đến tháng 07/2015 với mức 48% đối với người lao động tay nghề trung bình, 31% đối với 
người lao động tay nghề cao và 71% đối với người lao động của bên thứ ba. Sự tăng này là 
do việc tăng lương tối thiểu trong bốn năm liên tục (67%) và công ty đã có hành động cụ thể. 
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Mặc dù vậy, Oxfam nhận thấy tại Việt Nam, người lao động tay nghề thấp có người phụ 
thuộc, nhất là lao động di cư, vẫn gặp nhiều khó khăn trong kiếm sống; trong một thảo luận 
với 12 công nhân của UVN, ba trong số họ phải làm thêm bên ngoài. Việc tăng lương đến thời 
điểm hiện tại chỉ liên quan đến hoạt động sản xuất của chính Unilever, chứ chưa có tác động 
đến chuỗi 76.000 nhà cung ứng. Tại 2 trong số 3 nhà cung ứng chính, yếu tố đảm bảo cho 
người lao động hài lòng với tiền lương mang về là các cơ chế chia sẻ lợi nhuận của chính 
công ty, chứ không phải là việc thực hiện Chính sách Cung ứng Có trách nhiệm của Unilever. 

Oxfam cũng nhận thấy cam kết sử dụng nhiều lao động trực tiếp hơn trong hoạt động sản 
xuất của Unilever (mang lại nhiều lợi ích và sự đảm bảo việc làm hơn) đến thời điểm này 
chủ yếu mang lại lợi ích cho nam giới. Lực lượng lao động nữ được tuyển dụng tại nhà máy 
đã giảm từ 19% vào năm 2011 xuống còn 13% vào năm 2015. Cùng với tác động của việc 
cơ khí hóa (tổng số công nhân nam và công nhân nữ đã giảm 10% so với năm 2011), việc 
sử dụng lao động liên quan đến hoạt động sản xuất tại Việt Nam của Unilever mang lại ít tác 
động tích cực cho phụ nữ hơn so với năm 2011. 

Những phát hiện này cho thấy công ty chưa giải quyết được rào cản về việc làm bền vững 
ngay trong việc sử dụng lao động của mình, chứ chưa nói đến kế hoạch để giải quyết vấn 
đề này trong chuỗi cung ứng gồm 76.000 nhà cung ứng. Unilever cũng nhận thức được còn 
nhiều việc phải làm để cải thiện thu nhập và đa dạng giới. Điều này vẫn đang là thách thức 
lớn đối với các công ty đa quốc gia và các nhà đầu tư của họ trong việc đảm bảo mô hình 
và hoạt động kinh doanh của mình không làm gia tăng tình trạng đói nghèo và bất bình đẳng 
giới liên quan đến việc làm . 

Đã đến lúc nhìn vào chính toàn bộ hệ thống, chứ không phải là các 
nhà cung ứng 
Các vấn đề hệ thống, bao gồm lao động trẻ em, lao động cưỡng bức và bạo lực trên cơ sở 
giới (GBV), cũng như các vấn đề về lao động khác được đề cập trong báo cáo này đều bị 
ảnh hưởng bởi các yếu tố chính trị, xã hội và kinh tế và do vậy ảnh hưởng đến mọi lĩnh vực 
như Unilever đã nhìn nhận rõ trong báo cáo về quyền con người của mình. Công ty cũng 
hiểu điều đó và đã cam kết giải quyết các nguyên nhân gốc rễ dẫn đến các tác động tiêu 
cực về quyền con người, đồng thời cam kết báo cáo tiến độ giải quyết một cách công khai. 

Các mô hình kinh doanh hiện nay tối đa hóa lợi nhuận cho chủ sở hữu của doanh nghiệp 
hơn là tạo ra phúc lợi cho người lao động - những người đã và đang tạo ra lợi nhuận cho 
doanh nghiệp. Như một người cung cấp thông tin trong nghiên cứu này nhấn mạnh, ‘trào 
lưu phổ biến hiện nay là các công ty được cung cấp tài chính và định hướng rõ ràng nhằm 
tối đa hóa lợi nhuận ngắn hạn cho các cổ đông thay vì tập trung vào điều hành công ty cho 
một mục đích rộng lớn hơn’ (Ron Oswald, IUF). Unilever đã nêu rõ hạn chế của báo cáo 
hàng quý về việc tạo dựng các giá trị bền vững lâu dài. ii 

Để tiêu chuẩn lao động tốt trở thành điều kiện hoạt động toàn cầu, các công ty đa quốc gia 
cần nghiên cứu kỹ lưỡng môi trường làm việc trong chuỗi cung ứng của họ theo một khung 
và hệ thống tiêu chuẩn lao động rộng hơn qua đó xác định các nhà cung ứng cần phải làm 
gì để cải thiện các tiêu chuẩn. Điều này bao gồm các quy định và quản trị, đàm phán lương 
ngành nghề, và xem xét liệu cấu trúc và mục tiêu doanh nghiệp có tạo điều kiện cho một 
khung tiêu chuẩn tốt và sự chia sẻ công bằng lợi ích trong chuỗi cung ứng hay không. 
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1. GIỚI THIỆU 

 

Nhà máy Củ Chi của Unilever gần Thành Phố Hồ Chí Minh. Nguồn ảnh:  UVN 

Quan hệ đối tác giữa Oxfam và Unilever đã kéo dài hơn một thập kỷ bao gồm cuộc đối thoại 
hiện vẫn đang tiếp diễn về nông nghiệp qui mô nhỏ và giảm nghèo sau một nghiên cứu 
chung về Dấu ấn Đói nghèo năm 2004. Năm 2009, Oxfam khởi động đối thoại về quyền của 
người lao động và năm 2010  khuyến nghị Unilever tạo điều kiện thực hiện một nghiên cứu 
thực trạng của người lao động tại các cơ sở sản xuất của mình cũng như trong chuỗi cung 
ứng ở các quốc gia đang phát triển. Unilever đã phản hồi tích cực với thách thức này và kết 
quả là Oxfam đã tiến hành nghiên cứu tại Việt Nam cũng như đưa ra một báo cáo độc lập 
xuất bản tháng 02/2013 bằng tiếng Anhiii và tiếng Việtiv.  
 
Nghiên cứu năm 2011 xem xét khoảng trống giữa các chính sách cấp toàn cầu của công ty 
về  quyền  lao động và việc thực thi trên thực tế đối với người công nhân. Nghiên cứu này 
tập trung vào bốn vấn đề lao động vốn rất quan trọng đối với người công nhân nhưng lại 
không dễ dàng để các công ty đánh giá và quản lý. Vấn đề đầu tiên là tự do hiệp hội và 
thương lượng tập thể, nhằm xem xét mức độ mà người lao động có thể thực hiện các 
quyền này trong bối cảnh hạn chế về pháp luật tại Việt Nam, và liệu Unilever đã tạo điều 
kiện cho việc thực hiện các quyền này hay chưa.  Thứ hai là vấn đề tiền lương, bao gồm 
khái niệm ‘lương đủ sống’, đánh giá tính thỏa đáng của các chế độ tiền lương trong mối liên 
hệ với mức lương và các ngưỡng đói nghèo được thừa nhận. Thứ ba, nghiên cứu xem xét 
vấn đề thời giờ làm việc, đánh giá xem ở đâu và tại sao vẫn xảy ra các trường hợp làm 
thêm giờ quá mức. Cuối cùng, nghiên cứu xem xét vấn đề lao động hợp đồng, một dạng 
việc làm bấp bênh, phân tích tại sao các công việc lại được hợp đồng theo cách thức này và 
ảnh hưởng của nó đến cuộc sống của người lao động. 
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Để đảm bảo nghiên cứu có tính phù hợp cao với Unilever cũng như các công ty khác, 
Oxfam đặt nghiên cứu này trong bối cảnh các khuôn khổ quốc tế liên quan đến quyền lao 
động – đặc biệt là Nguyên tắc Chủ đạo của Liên hợp quốc về Kinh doanh và Quyền Con 
người (UNGPs) mà Unilever vừa chính thức cam kết trước khi nghiên cứu này được thiết 
kế. Bốn nguyên tắc liên quan đến nghĩa vụ của doanh nghiệp trong việc tôn trọng các quyền 
con người đã được lựa chọn để đánh giá bao gồm cam kết, lồng ghép vào hoạt động kinh 
doanh và thực hiện với các nhà cung ứng, các công cụ và quy trình thẩm tra, và các cơ chế 
khiếu nại. Một mục tiêu sâu xa hơn là phát triển một bộ các nguyên tắc và biện pháp để 
hướng dẫn Unilever và các công ty khác đáp ứng trách nhiệm xã hội của họ. 

Báo cáo tiến độ này là sản phẩm của một cam kết chung giữa Oxfam và Unilever nhằm rà 
soát tiến trình hai năm sau báo cáo đầu tiên được xuất bản (02/2013) và gần bốn năm kể từ 
nghiên cứu thực tế được thực hiện tại Việt Nam (07/2011). Một lần nữa, nghiên cứu này 
được cấu trúc quanh bốn nguyên tắc UNGP và bốn vấn đề lao động chính được lựa chọn. 
Oxfam xem xét các thay đổi đã diễn ra giữa tháng 07/2011 và 07/2015, ở các cơ sở sản 
xuất cũng như trong chuỗi cung ứng của Unilever ở cấp độ toàn cầu và tại Việt Nam. Các 
kết luận và tín hiệu đánh giá về sự thay đổi được đưa ra dựa trên các khuyến nghị của 
Oxfam và cam kết của Unilever sau nghiên cứu ban đầu. Cuối cùng, báo cáo đưa ra các 
khuyến nghị tiếp theo về việc làm thế nào để Unilever (và các công ty khác) có thể cải thiện 
vấn đề quyền lao động tại cơ sở sản xuất cũng như chuỗi cung ứng của mình ở cả cấp độ 
toàn cầu và tại Việt Nam. 

Việc rà soát tiến độ này là một cơ hội ít có cho một Tổ chức phi chính phủ làm về phát triển 
xem xét cận cảnh điều gì xảy ra khi một công ty đa quốc gia như Unilever đã có những cam 
kết mạnh mẽ và thực hiện các cam kết này ở cấp độ toàn cầu và quốc gia. Đối với Unilever 
cũng như đối với Việt Nam, đây là thời điểm có thể báo trước những thay đổi đáng kể. 



11              Quyền Lao động tại Việt Nam: Bước tiến và thách thức hệ thống của Unilever 

TÓM TẮT CÁC PHÁT HIỆN TỪ NGHIÊN CỨU 
NĂM 2011  
Ở cấp độ toàn cầu, Unilever đã đưa ra các cam kết về trách nhiệm xã hội, ví dụ chấp thuận 
các nguyên tắc UNGP. Tuy nhiên, các vấn đề về quyền con người và quyền lao động lại 
‘hoàn toàn vắng bóng’ trong kế hoạch phát triển bền vững của doanh nghiệp. Hệ thống quản 
lý rủi ro của công ty không đủ nhạy đối với tính dễ bị tổn thương của người lao động và các 
đường dây nóng không phát huy tác dụng. Chính sách cần phải cập nhật và còn thiếu cam 
kết về lương đủ sống. Có thể thấy công ty khá cởi mở đối với các bên liên quan trong vấn đề 
quyền con người và quyền  lao động ở cấp độ toàn cầu, nhưng ở Việt Nam thì không đạt 
được mức độ này cho dù  cán bộ của Unilever cũng tham gia và hỗ trợ Oxfam tiến hành 
nghiên cứu. 

Tại nhà máy Unilever ở Củ Chi, một huyện ngoại thành thành phố Hồ Chí Minh (HCMC), nơi 
sản xuất sản phẩm chăm sóc cá nhân, tẩy rửa gia dụng và thực phẩm, nghiên cứu nhận 
thấy lương được trả cao hơn mức lương tối thiểu (tuân thủ đúng pháp luật Việt Nam) nhưng 
không đủ để đáp ứng những nhu cầu cơ bản nhất của người lao động và gia đình họ. Người 
lao động không có kênh nào đủ tin cậy để chuyển tải các băn khoăn của mình đến các cấp 
quản lý và không có cơ hội thương lượng tập thể. Khoảng hơn một nửa số lao động trong 
nhà máy là hợp đồng gián tiếp qua một nhà cung ứng lao động chứ không do Unilever tuyển 
dụng trực tiếp. Các công nhân này có lương và phúc lợi thấp hơn so với những người lao 
động khác; trên mức lương tối thiểu hợp pháp và ngưỡng đói nghèo quốc tế, nhưng thấp 
hơn một nửa so với con số mà Oxfam ước tính là cần thiết để duy trì mức chi tiêu trung 
bình. Một số lao động hợp đồng gián tiếp cũng bày tỏ sự quan ngại của họ về việc đối xử 
không công bằng và việc được tiếp tục ký lại các hợp đồng thời vụ. 

Ở cấp độ chuỗi cung ứng, trong số 48 nhà cung ứng được phỏng vấn qua điện thoại, chỉ 
khoảng hơn một nửa cho biết họ được yêu cầu cam kết với Bộ quy tắc Nhà cung ứng của 
Unilever, nhưng hiểu biết của các nhà cung ứng về chi tiết của bộ quy tắc này là rất mơ hồ. 
Một nghiên cứu sâu được thực hiện với ba nhà cung ứng các sản phẩm bao bì và gia dụng 
(một công ty tư nhân, một công ty đầu tư nước ngoài, và một công ty nhà nước, mỗi công ty 
có hơn 50 lao động bao gồm cả công nhân hợp đồng); danh tính của các công ty không được 
công bố cho Unilever. Kết quả Oxfam ghi nhận hai trong số các nhà cung ứng nàytrả lương 
chỉ vừa trên mức tối thiểu, một công ty có số giờ làm thêm vượt quá ở mức nghiêm trọng và 
công ty kia có tỷ lệ lao động thời vụ rất cao. Công ty thứ ba có thực hành sử dụng lao động tốt, 
nhưng không có chứng cứ nào thể hiện đây là kết quả từ các quy trình của Unilever.  
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Hộp 1: Tóm tắt các khuyến nghị của Oxfam dựa trên nghiên cứu 2011 

• Điều chỉnh chính sách và mô hình kinh doanh để mang lại các việc làm chất lượng tốt
hơn, bao gồm cam kết về lương đủ sống và giảm công việc thời vụ.

• Điều chỉnh để các quy trình mua bán và kinh doanh phù hợp với chính sách thông
qua đào tạo cho người mua về các tiêu chuẩn lao động và có các chế độ để khuyến
khích nhà cung ứng nâng cao tiêu chuẩn lao động.

• Củng cố quy trình thẩm tra để chú trọng hơn việc tránh làm tổn thương người lao
động khi họ đưa ra ý kiến, và theo dõi được hiệu quả phản hồi.

• Phối hợp với các bên để thúc đẩy các cách thức có thể nâng cấp việc thừa nhận các
quyền và tăng cường sức mạnh tập thể, bao gồm cả tích cực vận động các cấp chính
quyền.

• Giải quyết các vấn đề cụ thể tại Việt Nam tại nhà máy Unilever và với các nhà cung
ứng.

• Đưa các mục tiêu có thể đánh giá được về quyền lao động và chất lượng việc làm
vào Kế hoạch Phát triển Bền vững và quy trình báo cáo công khai.

Tóm tắt các cam kết của Unilever dựa trên nghiên cứu năm 2011 
Cấp độ toàn cầu 
• Đảm bảo thúc đẩy sinh kế bền vững cho toàn bộ người lao động và trong chuỗi giá trị

của công ty, bao gồm thực hiện một rà soát về ‘mức sống bền vững’ theo thị trường 
tại 180 quốc gia mà Unilever đang hoạt động.  

• Giảm thiểu lao động ‘tạm thời’ trong lực lượng lao động của công ty ở mức có thể.
• Đầu tư vào việc đảm bảo toàn bộ các nhà cung ứng Cấp 1 hiểu và tôn trọng Bộ

nguyên tắc Nhà cung ứng.
• Đảm bảo công ty đáp ứng các tiêu chuẩn (trong các cơ sở sản xuất của mình) giống

như những gì công ty mong đợi ở các nhà cung ứng.
• Hợp tác với các bên liên quan để đẩy mạnh việc lồng ghép các quyền con người và

quyền lao động vào kinh doanh.
• Xác định các chỉ số đánh giá hoạt động chính (KPI) về các quyền con người và quyền

lao động và báo cáo tiến độ hàng năm.
Cấp độ Việt Nam 
• Tổ chức các khóa hội thảo đào tạo về quyền con người và quyền  lao động cho các

bên liên quan trong quy trình kinh doanh nội bộ, bao gồm lãnh đạo nhà máy Củ chi và 
các nhà cung ứng chính để thúc đẩy thực hành tốt. 

• Hợp tác với 80 nhà cung ứng quan trọng nhất để đánh giá các vấn đề về việc không
tuân thủ bộ Nguyên tắc Nhà cung ứng. 

• Rà soát các cơ chế khiếu nại đối với người lao động thường xuyên và thời vụ để đảm
bảo các cơ chế này có thể tiếp cận được, có thể dự báo và có độ minh bạch cao hơn. 
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2. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Nhóm nghiên cứu bao gồm các cán bộ của Oxfam và các nghiên cứu viên đã tham gia 
nghiên cứu 2011 (xem phần 7). Nhiều phương pháp bổ sung được sử dụng để đánh giá các 
thay đổi kể từ 2011 và các điều kiện dẫn tới các thay đổi đó (Hình 1). 

Hình 1: Phương pháp luận nghiên cứu 

TRỌNG TÂM CẤP ĐỘ PHƯƠNG PHÁP 

CẤP ĐỘ 
TOÀN CẦU 

BỐI CẢNH 
QUỐC GIA 

NHÀ MÁY 
UNILEVER 
VIỆT NAM 

NHÀ CUNG 
ỨNG 

3 NHÀ CUNG 
ỨNG ‘KHẢO 

SÁT SÂU’ 

Qui trình và chính sách 
của Unilever toàn cầu 

Rà soát tài liệu và phỏng vấn (11 
cán bộ điều hành UL và các bên 
liên quan quốc tế) 

Bối cảnh Việt Nam đối 
với quyền của người lao 
động và bối cảnh với 
Unilever 

Quy trình và chính sách 
và 4 vấn đề trọng tâm 

Rà soát tài liệu và phỏng vấn 3 
bên liên quan 

4 cuộc họp nhóm (FGD) (14 
quản lý và cán bộ công đoàn; 
36 công nhân). Phỏng vấn (7 
quản lý; 3 cán bộ công đoàn; 
12 công nhân bên ngoài nhà 
máy; và 1 bên liên quan) 
Đi thăm quan theo lát cắt 

Khảo sát email: 34 phản hồi - 
Họp nhóm với 15 nhà cung ứng 
(10 Việt Nam và 5 thuộc sở hữu 
nước ngoài) 

Phỏng vấn (7 quản lý; 3 cán bộ 
công đoàn; 7 công nhân tại nơi 
sản xuất) 

Quy trình và chính sách 
tại nhà cung ứng của UL 

Quy trình chính sách và 
4 vấn đề trọng tâm tại 3 
nhà cung ứng được lựa 
chọn trong số 48 nhà 
cung ứng  
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Hình 2: Vị trí của Nhà máy Unilever Củ Chi 

Nguồn: Quyền lao động trong chuỗi cung ứng của Unilever: Từ tuân thủ pháp luật tới thực tiễn áp dụng tốt 

Nghiên cứu này sử dụng các phương pháp sau:  

1. Rà soát tài liệu
Việc rà soát tài liệu được thực hiện ở tất cả các cấp độ. Tài liệu được xem xét bao gồm các 
quy chuẩn pháp luật quốc gia; các nghiên cứu, báo cáo và các bài báo trên các phương tiện 
thông tin đại chúng; các tài liệu nội bộ của Unilever như biên bản họp quản lý về lao động và 
các thông tin về chuỗi cung ứng; một báo cáo do Unilever ủy nhiệm bên thứ ba tiến hành về 
các tiêu chuẩn lao động của Unilever Việt Nam (UVN); và các thống kê tiền lương. 

2. Phỏng vấn bán cấu trúc
Nhóm nghiên cứu của Oxfam thực hiện các phỏng vấn bán cấu trúc với tổng số 52 đối 
tượng cung cấp thông tin chính, bao gồm 11 nhà quản lý Unilever toàn cầu và các đối tượng 
quốc tế, 5 đối tượng cung cấp thông tin tại Việt Nam, 10 nhân sự quản lý của UVN, 12 công 
nhân (ngoài nhà máy) và 14 đối tượng phỏng vấn “sâu”.  



15              Quyền Lao động tại Việt Nam: Bước tiến và thách thức hệ thống của Unilever 

Bảng 1:  Phỏng vấn bán cấu trúc 
Các cuộc 
phỏng vấn 
và số 
người 
tham gia 

Đối tượng phỏng vấn và tiêu chí lựa chọn Các vấn đề đề cập 
đến 

Cấp độ toàn cầu: 10 
Cấp quản lý 
Unilever: 8 

Giám đốc Mua sắm, Tuyển chọn Nhà cung ứng; Chủ 
tịch, Unilever Việt Nam; Trưởng bộ phận Mua sắm; 
Phó chủ tịch Toàn cầu, Nguồn nhân lực; Chủ tịch, 
ASEAN ANZ; Phó chủ tịch Toàn cầu, Tác động Xã 
hội; Quản lý Cấp cao Toàn cầu về Tác động Xã hội; 
Phó Chủ tịch Cấp cao, Chuỗi cung ứng Châu Á 

Thay đổi về tiếp cận 
của Unilever đối với 
quyền lao động, bao 
gồm cả về chính 
sách và thực hiện. 
Các thay đổi liên 
quan đến UNGP và 
bốn vấn đề lao 
động. Các yếu tố tạo 
ra sự thay đổi. Các 
thách thức. Ví dụ về 
thực hành tốt. 

Người cung 
cấp thông 
tin quốc tế: 
3 

Tổng Thư ký, IUF, nghiệp đoàn lao động quốc tế đại 
diện cho phần lớn lực lượng lao động của Unilever 
chưa tham gia các hiệp hội trên toàn cầu; Giám đốc, 
Chương trình Việc làm Tốt hơn của Tổ chức Lao 
động Quốc tế và Tập đoàn Tài chính Quốc tế (ILO-
IFC); Nghiên cứu viên Cao cấp, SOMO 

Bối cảnh Việt Nam: 5 
Hoạch định 
chính sách 
quốc gia: 1 

Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội (MOLISA) Các thay đổi – bối 
cảnh quốc gia 

Hoạch định 
chính sách 
cấp tỉnh: 4 

Chủ tịch, Liên đoàn Lao động huyện Củ Chi (FOL); Vụ 
phó Vụ Pháp chế của MOLISA; Trưởng phòng Tiền 
lương, Viện Khoa học Lao động và Xã hội (ILSSA); 
Phó Viện trưởng, Viện Công nhân và Công đoàn 

Các thay đổi – bối 
cảnh quốc gia 

Cấp độ Unilever Việt Nam: 22 
UVN: 10 Chủ tịch; Phó chủ tịch về Quản lý Nguồn nhân lực; 

Phó chủ tịch về Chuỗi cung ứng; Tổng giám đốc Nhà 
máy Củ Chi; Quản lý Nguồn nhân lực Đối tác Kinh 
doanh (HRBP); Cán bộ HRBP; Quản lý công ty Khang 
Nguyên (bên thứ ba); chủ tịch, phó chủ tịch công 
đoàn; Tổ trưởng công đoàn xưởng Personal Care 
Liquid (sản phẩm Chăm sóc Cá nhân dạng lỏng) 

Các thay đổi – bốn 
vấn đề lao động 

Công nhân: 
12 

Phỏng vấn ngoài nhà máy. Tiêu chí lựa chọn: có tính 
đại diện về tuổi tác, giới, số năm làm việc tại Unilever, 
tình trạng cư trú, tình trạng hôn nhân. Lựa chọn dựa 
trên mong muốn tham gia vào nghiên cứu này. 

Các thay đổi – bốn 
vấn đề lao động 

Khảo sát ‘sâu’ các nhà cung ứng: 14 
Quản lý: 7 Hai cán bộ quản lý tại mỗi một trong ba nhà cung ứng 

bao gồm quản lý nguồn nhân lực, đại diện công đoàn 
Các thay đổi – bốn 
vấn đề lao động 

Công nhân: 
7 

2–3 công nhân tại mỗi một trong ba nhà cung ứng Các thay đổi – bốn 
vấn đề lao động 

Tổng số người được phỏng vấn: 51 

3. Thảo luận nhóm có trọng tâm

Thảo luận nhóm có trọng tâm (FGD) được thực hiện tại UVN, nhà máy Củ Chiv và với các 
nhà cung ứng chính; với các cấp quản lý và lãnh đạo công đoàn; và với người lao động (tập 
hợp các công nhân làm tại nhà máy Củ Chi từ 2011, những người được ký hợp đồng từ 
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năm 2011 và cả công nhân hợp đồng qua bên thứ ba), có sự cân đối về tuổi, giới, vai trò và 
điều kiện sống. Tổng số có 65 người đã tham gia vào các FGD.  

Thảo luận nhóm sâu với Ban quản lý UVN, tháng 9 năm 2015. Nguồn ảnh: Oxfam in Vietnam 

Bảng 2: Thảo luận nhóm sâu 
FGD và số người 
tham gia 

Tiêu chí lựa chọn  Chủ đề được đề cập trong các 
FGD 

Cấp quản lý và lãnh 
đạo công đoàn 
Unilever Việt Nam 
(UVN): 14 

Đại diện tất cả các phòng ban Điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội và 
thách thức trong chính sách của 
UVN, thực hành và quản lý liên quan 
đến bốn tiêu chuẩn lao động (giờ 
làm, lao động hợp đồng, tự do lập 
hội và thương lượng tập thể, và tiền 
lương) 

Ưu tiên về tầm quan trọng/tính cấp 
thiết của các vần đề cần phải giải 
quyết ngay và làm thế nào, ai, cái gì, 
khi nào để giải quyết các vấn đề này 

Công nhân UVN làm 
tại nhà máy Củ Chi 
vào năm 2011: 12 

Cân bằng về tuổi, giới (6 nam, 
6 nữ), tình trạng hôn nhân (độc 
thân, có gia đình, đã ly hôn) và 
các bậc lương trong UVN (1A, 
1B và 1C), nhập cư và người 
địa phương, các phân xưởng 
khác nhau, vị trí khác nhau 
trong dây chuyền sản xuất 

Công nhân UVN bắt 
đầu làm việc tại nhà 
máy Củ Chi từ sau 
năm 2011: 12 
Công nhân Khang 
Nguyên (bên thứ ba): 
12 
Nhà cung ứng: 15 Đại diện cho quy mô doanh 

nghiệp, mối quan hệ với UVN, 
lịch sử hợp tác với UVN, kiểu 
sở hữu, quốc tế hay trong 
nước, vị trí địa lý, mong muốn 
tham gia. Trong số 15 đại diện 
tham gia, chỉ có 11 là các nhà 
cung ứng chiến lược; 10 là 
doanh nghiệp trong nước, 5 
doanh nghiệp thuộc sở hữu 
nước ngoài. Các FGD được tổ 
chức tại văn phòng của UVN 
nhưng không có sự tham gia 
của nhân viên UVN trong quá 
trình thảo luận. 

Điểm mạnh, điểm yếu, cơ hội và 
thách thức trong khi tham gia vào 
việc kinh doanh với Unilever.  

Các vấn đề ưu tiên cần cải thiện để 
duy trì quan hệ đối tác lâu dài và các 
điều kiện để thực hiện được các vấn 
đề đó. Tự đánh giá điểm mạnh, điểm 
yếu, cơ hội và thách thức của mình 
trong việc tuân thủ chính sách và các 
yêu cầu của UVN về bốn trọng tâm 
về lao động của nhà cung ứng. Ưu 
tiên  các vấn đề cần phải giải quyết 
ngay: cái gì, làm thế nào, khi nào và 
ai sẽ giải quyết các vấn đề này 

Tổng số người tham gia vào các FGD: 65 
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4. Khảo sát qua email
Nhóm nghiên cứu thiết kế một phiếu điều tra trên mạng bao gồm các câu hỏi tương tự như 
khảo sát qua điện thoại đã được tiến hành vào năm 2011. Phiếu điều tra được gửi qua 
Phòng Quản lý Chuỗi Cung ứng của UVN đến tất cả các nhà cung ứng tại Việt Nam. Trong 
số 55 nhà cung ứng được yêu cầu trả lời, trong thời gian yêu cầu, có 34 nhà cung ứng đã 
hoàn thành phiếu điều tra, Một số đã tham gia trong khảo sát bằng điện thoại trước đây, một 
số là nhà cung ứng mới của Unilever. Về sở hữu doanh nghiệp, 50% số trả lời đại diện cho 
công ty tư nhân trong nước (POE), 31% là các công ty thuộc sở hữu nước ngoài (FOE) và 
13% là công ty nhà nước (SOE). Quy mô lao động từ 10 đến 5.000 công nhân; trung bình là 
513 (780 đối với các FOE so với 295 đối với các nhà cung ứng trong nước). 

5. Khảo sát “sâu”với ba nhà cung ứng tại Việt Nam
Tiếp theo khảo sát qua email, nhóm nghiên cứu đã tiếp xúc trực tiếp với ba nhà cung ứng 
để thực hiện các nghiên cứu sâu (chi tiết). Hai trong số này đã được khảo sát năm 2011; 
còn lại là nhà cung ứng khác nhưng cũng được lựa chọn với cùng tiêu chí: thuộc ngành 
nghề sử dụng nhiều lao động, có hơn 50 công nhân, có sử dụng lao động thời vụ và lao 
động hợp đồng gián tiếp, và có tổ chức công đoàn nhưng vai trò rất hạn chế. Cả ba nhà 
cung ứng được khảo sát sâu đều thừa nhận Unilever là khách hàng quan trọng nhất của họ 
với nguồn thu chiếm hơn 20% trong tổng doanh thu. Trong số đó có một công ty nước 
ngoài, một công ty tư nhân, và một công ty nhà nước. Về lĩnh vực sản xuất, một công ty 
cung cấp bao bì nhựa, một cung cấp bao bì giấy, và một sản xuất hàng gia dụng. Nhóm 
nghiên cứu đã phỏng vấn bảy cán bộ quản lý, ba lãnh đạo công đoàn và bảy công nhân ở 
ba nhà cung ứng này. Tuổi trung bình của công nhân tại các nhà cung ứng B và C là 35 đến 
40 tuổi và Nhà cung ứng A là khoảng 25. 

6. Tham vấn và phản hồi
Nhóm nghiên cứu đã thường xuyên liên lạc với Unilever ở cả cấp độ toàn cầu và Việt Nam 
trong quá trình rà soát để thu thập thông tin phản hồi về thiết kế nghiên cứu cũng như kết 
quả nghiên cứu bước đầu. Hai cuộc hội thảo đã được tổ chức với Unilever: một với các cán 
bộ quản lý của UVN sau khi đã tiến hành thu thập số liệu ở cấp độ Việt Nam, và một với các 
cán bộ quản lý của UVN, các bộ phận mua sắm và tác động xã hội vào tháng 09/2015 để 
chia sẻ và thảo luận về những phát hiện bước đầu. 

. 

Một vài trong số 55 công nhân Unilever và của các nhà cung ứng được Oxfam phỏng vấn vào 07/2015 
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3. BỐI CẢNH ĐÃ THAY ĐỔI THẾ NÀO KỂ TỪ
NĂM 2011?  

3.1  UNILEVER ĐÃ THAY ĐỔI THẾ NÀO? 
Unilever đưa ra tóm tắt như sau: 

“Tăng trưởng kinh tế giảm tốc, cùng với đó là sự bất ổn chính trị, các thảm họa liên quan 
đến thiên nhiên và khí hậu đã làm cho môi trường hoạt động kinh doanh càng trở nên phức 
tạp và biến động. Mặc dù vậy, công việc kinh doanh của Unilever vẫn tiếp tục tăng trưởng, 
với sự dẫn dắt của Kế hoạch Phát triển Bền vững của Unilever.   

Tại Đông Nam Á, đặc biệt là ở Việt Nam, Unilever đã đi đầu trong tiến trình thành lập liên 
minh thực phẩm và nước giải khát ASEAN, với mục tiêu hài hòa hóa các tiêu chuẩn, xây 
dựng các thực hành tốt trong ngành hàng thực phẩm ở Đông Nam Á. Unilever tăng trưởng 
ngày càng mạnh mẽ hơn. Năm 2015, UVN kỷ niệm 20 năm kinh doanh tại Việt Nam và đạt 
đến cột mốc mới là hơn 35 triệu người Việt Nam sử dụng ít nhất một sản phẩm của Unilever 
hàng ngày. Việc kinh doanh đã mở rộng quan hệ đối tác tới các doanh nghiệp vừa và nhỏ 
(SME), hợp tác với khoảng 2.000 SME trong chuỗi giá trị và đạt đến hơn 300.000 đại lý bán 
lẻ khắp cả nước” 

Phân xưởng chế biến thực phẩm tại Nhà máy Củ Chi của Unilever,  vùng ngoại ô của Thành Phố Hồ Chí Minh, với tổng công 
nhân là 1.249 người. Nhà máy cũng sản xuất các mặt hàng gia dụng và chăm sóc cá nhân. Nguồn: UVN
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3.2 NHỮNG THAY ĐỔI VỀ QUYỀN LAO ĐỘNG 
TRONG BỐI CẢNH TOÀN CẦU?  
Kể từ khi Oxfam thực hiện nghiên cứu đầu tiên năm 2011, hàng loạt xu thế và sáng kiến đã 
xuất hiện có liên quan mật thiết đến sự tiến bộ trong các vấn đề quyền lao động. 

Năm 2010, thời điểm khi nghiên cứu của Oxfam về quyền con người được thiết kế, vấn đề 
bất bình đẳng cùng cực, sự chênh lệch giàu nghèo chưa được công chúng rộng rãi biết 
đến. Vào năm đó, 388 cá nhân sở hữu tổng tài sản bằng nửa nhân loại ở phân tầng dưới 
của xã hội. Năm 2016, khi Oxfam xuất bản báo cáo Một Nền Kinh tế đối với 1%vi và báo cáo 
tiến độ này, chỉ 62 cá nhân đã có tài sản bằng nửa của nhân loại – 3,6 tỷ người. 

Một xu thế chính dẫn đến sự gia tăng nhanh chóng việc tập trung tài sản và thu nhập vào 
một bộ phận nhỏ là do việc tăng nhiều hơn lợi nhuận vào vốn so với lao động.vii Ở hầu hết 
các quốc gia giàu có và các nước đang phát triển, phần thu nhập quốc gia thuộc về thu 
nhập của người  lao động giảm,viii trong khi phần lợi nhuận của người sở hữu vốn lại tăng 
nhanh hơn so với tăng trưởng kinh tế chung. Có nghĩa là người lao động ngày càng được 
hưởng ít hơn các lợi ích thu được từ phát triển. OECD đã nhận định điều này sẽ dẫn đến 
những nguy cơ ảnh hưởng đến gắn kết xã hội và phục hồi kinh tế toàn cầuix. Châu Mỹ Latin 
là khu vực duy nhất không theo xu thế này, một số quốc gia đã có phần chia giành cho tiền 
lương tăng lên.x Tại Brazil, nhân tố mạnh nhất trong giảm đói nghèo và bất bình đẳng chính 
là tăng lương tối thiểu.xi Ecuador cũng theo chiều hướng này, khoảng cách giữa lương tối 
thiểu và lương đủ sống đã thu hẹp trong giai đoạn bảy năm qua cho đến 2015.xii  

Báo cáo 2016 của Oxfam, Một Nền Kinh tế đối với 1% cho thấy rằng ở tất cả các quốc gia, 
phụ nữ đảm nhận phần lớn các công việc nội trợ và chăm sóc việc nhà không có tiền công, 
với mức trung bình khoảng 2,5 lần so với nam giớixiii. Sự ‘nghèo thời gian’ ngày càng gia 
tăng này càng nêu bật tầm quan trọng của mức lương đủ sống với thời gian làm việc cố 
định trong phần công việc được trả công của họ. Và như lập luận của CEO Unilever, ‘khi 
chúng ta tăng quyền năng cho phụ nữ, xã hội sẽ có thêm lợi ích, tăng trưởng và thịnh 
vượng. Theo Quỹ Liên hợp quốc, phụ nữ tái đầu tư đến 90% thu nhập vào gia đình của họ, 
trong khi nam giới chỉ tái đầu tư 30 đến 40%.’xiv 

 Các Mục tiêu Toàn cầu, được Liên hợp quốc thông qua vào 9/2015, có Mục tiêu 8 là ‘thúc 
đẩy tăng trưởng kinh tế bao trùm và bền vững, việc làm và công việc xứng đáng cho tất cả 
mọi người’. Nếu không giải quyết được các nguyên nhân gốc rễ của sự bất bình đẳng đang 
lan rộng, việc hiện thực hóa mục tiêu này sẽ là một thách thức lớn trong bối cảnh lực lượng 
lao động phát triển và tăng cường cơ khí hóa; Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) ước tính sẽ 
cần có thêm khoảng 600 triệu việc làm mới vào năm 2030. xv Một nghiên cứu gần đây 
khuyến nghị rằng cuộc ‘cách mạng rô-bốt’ sắp tới sẽ thay thế 35% công nhân tại Anh Quốc 
và 47% tại Hoa Kỳ trong vòng 20 năm tới.xvi 

Hầu hết các công ty đa quốc gia phụ thuộc chặt chẽ vào các cơ chế chứng chỉ để đảm bảo với 
khách hàng về các lợi ích xã hội và môi trường mà sản phẩm của họ mang lại. Từ năm 2011, 
các câu hỏi đã được đặt ra về việc liệu các cơ chế này có phù hợp với mục đích giải quyết các 
vấn đề có tính hệ thống về quyền con người hay không, như trường hợp bốn cơ chế chứng chỉ 
trong ngành sản xuất trà, một trong những sản phẩm chiến lược đối với Unilever.xvii  
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Sự sụp đổ của nhà máy Rana Plaza tại Bangladesh vào năm 2013 và việc đưa ra Đạo luật 
về Nô lệ Hiện đại tại Anh Quốc vào năm 2015 với những đòi hỏi báo cáo công khai về các 
bước ngăn chặn việc lạm dụng, cho thấy các vấn đề quyền lao động đã trở nên nghiêm 
trọng trong sản xuất kinh doanh. Hiện tại ước tính có 30 quốc gia đang có nguy cơ vi phạm 
nghiêm trọng các quyền con người– con số này tăng 70% so với năm 2009.xviii 

Các ví dụ này cho thấy việc giải quyết nguyên nhân gốc rễ của những vấn đề này vượt ra 
ngoài phạm vi các chương trình tuân thủ có trọng tâm hẹp của các công ty, và rõ ràng nằm 
ngoài khuôn khổ ảnh hưởng của bất cứ công ty riêng lẻ nào, nhưng lại có quyền năng lớn. 
Với những lỗ hổng đã biết trong kiểm toán xã hội về thương mạixix, cần bổ sung  phương 
pháp khác nhằm đảm bảo các tiêu chuẩn như thông qua các khảo sát công nhân, quy trình 
tự báo cáo và theo dõi tác động của các nhà cung ứng. 

Theo các Nguyên tắc Chủ đạo về Kinh doanh và Quyền Con người (UNGP) đưa ra năm 
2011, chính phủ có vai trò chủ chốt trong việc tạo ra môi trường thuận lợi để các công ty có 
thể thực hiện trách nhiệm của họ trong việc tôn trọng quyền con người và quyền lao động. 
Khi các công ty thừa nhận và thực hiện theo quy định thì câu chuyện thực tế có thể không 
được như yêu cầu và lúc đó, chính phủ lại có trách nhiệm bảo vệ quyền con người và đảm 
bảo thực thi luật lao động của quốc gia. Như một người cung cấp thông tin trong nghiên cứu 
này nhấn mạnh: ‘Đã đến lúc doanh nghiệp phải đòi hỏi có sự quản trị tốt hơn. Doanh nghiệp 
đã nhận ra những dấu hiệu của quản trị kém và bây giờ là lúc tìm kiếm giải pháp cho vấn đề 
này’ (Dan Rees, Giám đốc, Chương trình Việc làm Tốt hơn của ILO/IFC).  

Đối với các doanh nghiệp, việc tham gia vào các tranh luận về chính sách công có thể bị 
cáo buộc là can thiệp chính trị nhằm trục lợi nhưng cũng có thể có vai trò tốt, khi các công 
ty, bao gồm cả Unilever, chia sẻ khung làm việc với các tổ chức xã hội dân sự, ví dụ về biến 
đổi khí hậu và các Mục tiêu Toàn cầu. Các ví dụ tích cực về ảnh hưởng ngành lên chính 
sách quyền lao động có thể kể đến như việc vận động của nhiều bên tham gia với chính phủ 
các nước Campuchia và Myanmar về mức lương tối thiểu cho công nhân may, và với chính 
phủ Anh Quốc về phạm vi của Bộ luật Nô lệ Hiện đại.xx  

Một vấn đề rõ ràng, hiển nhiên như ‘con voi trong căn phòng’, đang tồn tại là việc phân bổ 
giá trị trong chuỗi giá trị, trong bối cảnh đảm bảo lợi nhuận cho các cổ đông, có thể xung đột 
với các cam kết bền vững về xã hội. Sức ép liên tục trong việc giảm chi phí tác động lên 
điều kiện làm việc và điều này hiếm khi được các công ty nhìn nhận. Vào những năm 1970, 
10% của mỗi £100 lợi nhuận được chia lại cho các cổ đông; ngày nay con số đó là 70%, 
theo chuyên gia kinh tế cao cấp của Ngân hàng nước Anh.

xxiii

xxi Cần phải có các giải pháp đối 
với công nhân, nông dân và các cộng đồng để họ được chia sẻ công bằng hơn các giá trị 
mà việc kinh doanh tạo ra như chiến dịch “Đằng sau các Thương hiệu” của Oxfam đã nhấn 
mạnh. xxii Các khái niệm như ‘kinh doanh bao trùm’, ‘giá trị chung’ và ‘đầu tư tác động’ , 
đang được chú ý nhiều hơn trong vài năm gần đây lại không hề đả động gì đến vấn đề này 
cũng như  những vấn đề có tác động tiêu cực đến quyền con người và gia tăng  bất bình 
đẳng. Như một trong những người cung cấp thông tin chính nhấn mạnh, “trào lưu phổ biến 
hiện nay là các công ty được tài chính hóa thay vì tập trung vào điều hành công ty cho một 
mục đích rộng hơn’ (Ron Oswald, IUF). Đây là thời điểm để thay đổi. 
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3.3 THAY ĐỔI VỀ BỐI CẢNH TẠI VIỆT NAM LIÊN 
QUAN ĐẾN QUYỀN LAO ĐỘNG? 
Việt Nam có lẽ đang ở ngưỡng cửa của những cải cách lớn cả về mặt kinh tế cũng như lao 
động trong vòng 5 năm tới do kết quả của việc ký kết Hiệp định Thương mại Tự do (FTA) 
với Liên minh Châu Âu và Thỏa thuận Đối tác Xuyên Thái Bình Dương (TPP), cho dù hiệp 
định này vẫn chưa được tất cả các quốc gia tham gia phê chuẩn. Các cải cách này bao gồm 
việc phê chuẩn công ước về quyền của người lao động được thành lập hoặc tham gia tổ 
chức công đoàn, và yêu cầu chứng minh các sản phẩm được sản xuất ra tuân thủ theo các 
tiêu chuẩn quốc tế về lao động và môi trường. 

Các thay đổi chính trong thời gian từ 2011 đến 2015 gồm: 

• Một giai đoạn giảm phát kinh tế, bao gồm cả các ngành hàng tiêu dùng nhanh
(FMCG), đặc biệt ảnh hưởng đến các công ty trong nước cho dù đã bắt đầu có sự
phục hồi từ cuối 2014.

• Hạn chế về Tự do hiệp hội (FOA) và Thương lượng tập thể (CB) vẫn còn tồn tại, tuy
nhiên đã có chế tài bắt buộc người sử dụng lao động phải thường xuyên tổ chức đối
thoại với đại diện của người lao động. xxiv

• Lương tối thiểu được qui định thống nhất dựa trên đàm phán giữa Bộ Lao động,
Thương binh và Xã hội (MOLISA), Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam (VGCL) và
Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI) là tổ chức đại diện người sử
dụng lao động trong khuôn khổ cơ chế ba bên của Hội đồng Tiền lương Quốc gia.
Tuy nhiên, các mức lương tối thiểu vẫn chưa đủ đáp ứng nhu cầu sống thiết yếu (chỉ
đáp ứng được khoảng 70% theo VGCL).

• Quy định về thuê lại lao động được luật hóa trong Bộ luật Lao động 2012; tuy nhiên,
chỉ 17% nghề nghiệp cụ thể thuộc đối tượng quy định của luật, trong số đó không có
các công việc của ngành bao bì và bốc vác.

Tự do lập hội (FOA) và quyền thương lượng tập thể (CB) 
Bối cảnh pháp lý cho FOA và CB tại Việt Nam vẫn hầu như không có gì thay đổi kể từ năm 
2011, tuy vậy đã có những sáng kiến mới quan trọng. VGCL hiện vẫn là tổ chức công đoàn 
duy nhất được chính thức công nhận. Các quyền quan trọng của người lao động như quyền 
tổ chức công đoàn và đình công, quyền thương lượng tập thể và quyền được có ý kiến với 
người sử dụng lao động về các quyết định liên quan đến việc làm (ví dụ như sa thải, đề bạt, 
kỷ luật) chỉ do lãnh đạo công đoàn thuộc VGCL thực hiện. 

Bộ luật Lao động 2012 công nhận tầm quan trọng của đối thoại xã hội tại nơi làm việc và 
đưa ra một điều khoản mới bắt buộc phải tổ chức họp định kỳ giữa lao động và cấp quản lý 
(ít nhất 3 tháng một lần). Người đại diện cho công nhân bao gồm cán bộ công đoàn cơ sở 
và những người được nhóm công nhân lựa chọn. Các thỏa thuận thương lượng tập thể 
(CBA) cần phải quy định những điều khoản có lợi hơn cho người lao động, phải cao hơn và 
tốt hơn luật thay vì sao chép luật Lao động. 

VGCL đã có những nỗ lực nhằm cải cách tiếp cận ‘áp đặt từ trên xuống’ truyền thống thông 
qua việc khuyến khích các liên đoàn lao động cấp trên tiếp cận người lao động để thành lập 
công đoàn mới (theo cách tiếp cận ‘từ dưới lên’); tuy nhiên, điều này chưa đạt được hiệu 
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quả đáng kể do các rào cản về tổ chức và năng lực. Một vài CBA ngành đã được thiết lập từ 
năm 2011, đáng chú ý nhất là CBA ngành dệt may với sự tham gia của 130 doanh nghiệp 
và hơn 100.000 công nhân. Đến nay, dựa trên nghiên cứu của Chương trình Việc làm Tốt 
hơn của ILLO/IFC, chỉ có 16 trong số 121 người sử dụng lao động trong ngành dệt may 
tham vấn ý kiến công đoàn và chỉ có ba CBA có những điều khoản có lợi hơn cho người lao 
động so với luật.xxv 

Tiền lương và tranh luận về lương đủ sống 
Mức lương tối thiểu ở Việt Nam được định nghĩa là ‘mức thấp nhất trả cho người lao động 
làm công việc giản đơn nhất, trong điều kiện lao động bình thường và phải bảo đảm nhu 
cầu sống tối thiểu của người lao động và gia đình họ’.

xxvii

xxvi Chính phủ cũng tuyên bố mục tiêu 
là sẽ tăng lương tối thiểu đến mức đáp ứng được ‘nhu cầu sống tối thiểu’ vào năm 2018.  
Trong các phỏng vấn, đại diện VGCL và MOLISA đều đồng ý rằng mức lương tối thiểu hiện 
tại chỉ đáp ứng 70% nhu cầu sống tối thiểu dựa trên một khảo sát của VGCL.  

Hình 3: Lương tối thiểu ở khu vực tư nhân tại Việt Nam, giai đoạn 2008–2015 và ước 
tính cho giai đoạn 2016–2020 (VND/tháng) 
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Hình 4: Mức lương tối thiểu tại Việt Nam trong bối cảnh Châu Á (PPP$) 

Không có định nghĩa nào về lương đủ sống được đồng thuận giữa các bên trong Hội đồng 
Tiền lương Quốc gia (MOLISA, VGCL và các tổ chức của người sử dụng lao động); các cơ 
quan này sử dụng các phương pháp khác nhau để ước tính nhu cầu sống tối thiểu của 
người lao động tại bốn vùng. Năm 2015, VGCL tuyên bố mức lương đủ sống là 4,78 triệu 
VNĐ/ người/ tháng đối với Vùng 1, trong khi MOLISA ước tính nhu cầu sống tối thiểu là 4,13 
triệu VNĐ/ người/ tháng. Lương tối thiểu năm 2015 tăng từ 3,1 triệu VNĐ lên 3,5 triệu VNĐ 
cho Vùng 1 bao gồm HCMC và các khu vực lân cận và Hà Nội, tăng 12,4% so với tỷ lệ lạm 
phát 2015 là 6,3% (mức lạm phát thấp nhất trong vòng 15 năm). 

Lao động hợp đồng 
Bộ luật Lao động 2012 (Điều 54) hợp pháp hóa việc cho thuê lại lao động theo một định 
nghĩa rất chặt chẽ. Việc cung cấp lao động có nằm trong phạm vi của định nghĩa này hay 
không được xác định bởi việc quản lý lao động sẽ do công ty sử dụng lao động hay công ty 
cho thuê lại lao động thực hiện. Cho thuê lại lao động được giới hạn trong 17 ngành nghề, 
nhưng không bao gồm các ngành mà Unilever đang sử dụng lao động hợp đồng là bao bì 
và bốc xếp.xxviii Trong trường hợp lao động thời vụ không nằm trong danh mục cho thuê lại 
lao động, các công ty phải chứng minh người lao động chủ yếu là do công ty cung cấp lao 
động quản lý.xxix  

3.4. CÁC THAY ĐỔI SẼ XẢY RA TRONG GIAI 
ĐOẠN ĐẾN 2020 
Việt Nam có thể sẽ có những cải cách lớn cả về kinh tế và lao động trong vòng 5 năm tới. 
Các thay đổi rõ rệt có nhiều tác động đối với quyền lao động bao gồm: 
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Cải cách hệ thống công đoàn 

Việt Nam đã hoàn tất đàm phán FTA với EU và Hợp tác Xuyên Thái Bình Dương (TPP). Cả 
hai thỏa thuận này đều có quan tâm chung về lao động đòi hỏi quốc gia thành viên phải tuân 
thủ đầy đủ các công ước cơ bản  của ILO, trong đó có Công ước 87 về Tự do Lập hội và 
Công ước 98 về Quyền Thương lượng Tập thể. Cụ thể, một thỏa thuận bên lề song phương 
giữa Việt Nam và Hoa Kỳ về TPP đòi hỏi chính phủ Việt Nam phải cải cách hệ thống công 
đoàn, cho phép người lao động thành lập  công đoàn tại doanh nghiệp theo lựa chọn của họ 
và tự bầu người đại diện cho họ. Các công đoàn do giới quản lý chỉ đạo (‘công đoàn vàng’) 
sẽ không còn được chấp nhận. Người lao động và công đoàn của họ sẽ có quyền thương 
lượng tập thể, có nghĩa là các CBA sẽ phải là kết quả của các đàm phán thực tế thay vì sao 
chép từ luật lao động. Mức độ mà các cam kết này dẫn đến những thay đổi thực tế về thực 
hành lao động hiện chưa có gì rõ ràng, nhất là trong bối cảnh việc TPP được các quốc gia 
thành viên khác phê chuẩn là chưa chắc chắn. 

Kiểm chứng tính hợp pháp của nguồn cung ứng sản phẩm 

Các công ty xuất khẩu vào châu Âu hay các quốc gia thành viên TPP phải chứng minh các 
sản phẩm của mình được sản xuất trong điều kiện làm việc tuân thủ theo các tiêu chuẩn lao 
động (và môi trường) quốc tế. Yêu cầu này phải được áp dụng trên toàn bộ chuỗi cung ứng, 
chứ không phải chỉ riêng với các nhà cung ứng cấp 1. 

Chuẩn bị phê chuẩn các Công ước 87 và 98 

Chính phủ Việt Nam đã cam kết sẽ thông qua hai công ước cơ bản của ILO sau khi hoàn tất 
đàm phán TPP. Điều này sẽ dẫn đến những điều chỉnh lớn khung pháp lý về quyền lao 
động tại Việt Nam, đặc biệt là ở các khía cạnh đại diện công đoàn, thương lượng tập thể và 
thực hành lao động không công bằng.  
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4. CHÍNH SÁCH CỦA UNILEVER VÀ TIẾN ĐỘ
SO VỚI CÁC NGUYÊN TẮC CHỦ ĐẠO CỦA UN 
Nguyên tắc Chủ đạo của Liên hợp quốc về Kinh doanh và Quyền con người (UNGP) là 
điểm tham chiếu quốc tế chính thức kể từ thời điểm ban hành vào tháng 03/2011. Các 
nguyên tắc này áp dụng cho mọi quốc gia và loại hình doanh nghiệp, không tính đến quy 
mô, ngành nghề, vị trí địa lý, sở hữu hoặc cấu trúc.  

Bảng 3: Nguyên tắc chủ đạo của Liên hợp quốc về kinh doanh và Quyền con người 

1. Chính phủ: nghĩa vụ bảo
vệ 

2. Công ty: trách nhiệm tôn
trọng 

3. Nạn nhân: tiếp cận
đến nơi khắc phục 

Nhiệm vụ của nhà nước là 
bảo vệ quyền con người 
trước sự vi phạm của bên 
thứ ba, bao gồm cả các 
doanh nghiệp, thông qua các 
chính sách, quy định và điều 
chỉnh phù hợp. 

Trách nhiệm của doanh nghiệp là 
tôn trọng các quyền con người, 
doanh nghiệp phải hành động 
tuân thủ để tránh xâm hại các 
quyền của người khác và giải 
quyết các tác động có hại mà 
doanh nghiệp có liên quan.  

Có thể dễ dàng tiếp cận 
các biện pháp khắc 
phục, cả tư pháp và 
ngoài tư pháp. 

Unilever tham gia xây dựng các nguyên tắc này và là một trong những công ty đầu tiên cam 
kết tuân theo nguyên tắc cũng như là công ty đa quốc gia đầu tiên công bố báo cáo tiến độ 
công khai.xxx  

Phần này rà soát tiến trình kể từ năm 2011 về việc Unilever đã thực hiện các UNGP như thế 
nào ở cấp độ toàn cầu và cấp độ Việt Nam, tập trung vào 4 nguyên tắc chính: cam kết; lồng 
ghép trong kinh doanh và thực hiện với các nhà cung ứng; các công cụ và quy trình thẩm tra; 
và các cơ chế khiếu nại. Nhóm nghiên cứu xem xét điều gì đã thay đổi trong giai đoạn từ 
07/2011 đến 07/2015 và đánh giá xem khoảng cách giữa các chính sách của Unilever với 
thực hành và các tiêu chuẩn quốc tế đã được thu hẹp đến đâu, tóm tắt kết quả thay đổi bằng 
cách sử dụng một hệ thống tính điểm bằng tín hiệu giao thông (traffic light rating system). 

4.1 NGUYÊN TẮC 1: CAM KẾT – ĐIỀU GÌ ĐÃ 
THAY ĐỔI TỪ NĂM 2011? 
Nguyên tắc này liên quan đến việc một công ty thể hiện cam kết tôn trọng các quyền con 
người, bao gồm quyền lao động, thông qua một tuyên bố công khai được giới quản lý cấp 
cao thông qua, tốt nhất là có sự tham gia đóng góp thông tin của chuyên gia, và quy định 
các yêu cầu đối với nhân viên, đối tác kinh doanh và các bên khác có liên hệ trực tiếp với 
hoạt động kinh doanh, các sản phẩm hoặc dịch vụ của công ty. 
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Bảng 4: Hệ thống cho điểm đèn giao thông 

Bảng 5: Kết quả về cam kết thực hiện nhân quyền 
NGUYÊN TẮC 
1: CAM KẾT

UNILEVER NĂM 2011 UNILEVER NĂM 2015 

Công ty phải 
thể hiện cam 
kết của mình 
trong việc tôn 
trọng các 
quyền con 
người, trong 
đó có quyền 
của người lao 
động, qua một 
tuyên bố công 
khai 

Quy tắc Kinh doanh và 
Quy tắc Nhà cung ứng 
được tuyên bố công khai. 
Các thiếu hụt bao gồm 
phân biệt đối xử, lao động 
thường xuyên và lương 
đủ sống. 

Chính sách Cung ứng Có trách 
nhiệm (RSP) được xây dựng và 
công bố trong đó đưa ra các tiêu 
chuẩn bắt buộc, thực hành tốt và 
thực hành tốt nhất đối với tất cả 
các thành tố. Để đạt được tiêu 
chuẩn thực hành tốt cần phải trả 
mức lương đủ sống. 

Các chính sách được 
thông qua bởi ban điều 
hành toàn cầu. 

Các chính sách được thông qua 
bởi ban điều hành toàn cầu. 

Không có tham vấn rõ 
ràng. 

Đã có tham vấn với chuyên gia 
độc lập. 

Chưa quy định rõ ràng 
các mục tiêu mong đợi. 

Quy định các mục tiêu mong đợi 
đối với nhân viên và đối tác kinh 
doanh, nhưng chưa có chế độ 
khuyến khích. Cần phát triển hơn 
nữa các biện pháp giảm thiểu tác 
động xã hội. 

Phát hiện 1: Cam kết của Unilever đã được củng cố so với 2011 và có nền tảng vững 
chắc hơn. Công ty đã thành lập Nhóm Tác động Xã hội, cải thiện các chính sách và kế 
hoạch phát triển bền vững, xuất bản báo cáo quyền con người và tạo ra một văn hóa 
cởi mở hơn để thảo luận các vấn đề thách thức. 

Khi Oxfam đang chuẩn bị xuất bản báo cáo vào tháng 02/2013, Unilever đã thiết lập một vị 
trí mới là Phó chủ tịch về Tác động Xã hội để chỉ đạo việc thực hiện Khung UN về Kinh 
doanh và Quyền con người và đảm bảo thống nhất với Kế hoạch Phát triển Bền vững của 
Unilever (USLP). Năm 2014, Bộ Quy tắc Nhà cung ứng đã được thay thế bởi Chính sách 
Cung ứng Có trách nhiệm (RSP) mới, qua đó thể hiện ‘một sự chuyển hướng từ tập trung 
vào việc tuân thủ sang trọng tâm thực hành tốt là như thế nào, và nhìn nhận việc này sẽ là 
một chặng đường dài’ (Marcela Manubens, Phó chủ tịch Toàn cầu về Tác động Xã hội). 
Chính sách đưa ra các tiêu chuẩn bắt buộc, thực hành tốt và thực hành tốt nhất đối với tất 
cả các thành tố. 

Phân tích khoảng trống và thang cho điểm 
Có khoảng cách lớn giữa các chính sách của Unilever với thực tế và các tiêu chuẩn quốc tế 
Còn khoảng cách giữa các chính sách của Unilever với thực tế và các tiêu chuẩn quốc tế 
Có tiến bộ trong việc thu hẹp khoảng cách giữa các chính sách của Unilever với thực tế và 
các tiêu chuẩn quốc tế 
Các chính sách của Unilever phù hợp với thực tế và các tiêu chuẩn quốc tế 



27              Quyền Lao động tại Việt Nam: Bước tiến và thách thức hệ thống của Unilever 

CEO của Unilever là Paul Polman đã tuyên bố một sứ 
mệnh mang tính định hướng là ‘tăng gấp đôi quy mô kinh 
doanh, đồng thời giảm ảnh hưởng tới môi trường và tăng 
các tác động xã hội tích cực của công ty’

xxxii, cải thiện sức khỏe, dinh dưỡng và phúc lợi 
cho người lao động, giảm chấn thương và tai nạn tại nơi 
sản xuất. Các chính sách khác cũng đang được cập nhật.

xxxi. Các quyền
con người và quyền lao động đã được tích hợp trong 
USLP và được làm rõ hơn. Kế hoạch doanh nghiệp bao 
gồm các cam kết thực hiện UNGP, 100% chi tiêu mua sắm 
cung ứng phù hợp với RSP, xây dựng một Khung Bồi hoàn 
Công bằng

 

Các thay đổi về chính sách và kế hoạch kinh doanh này rất 
có ý nghĩa và là dấu hiệu cho thấy tham vọng chuyển 
hướng từ tiếp cận ‘không gây hại’ sang tiếp cận ‘làm tốt’. Điều này là rất khác biệt so với các 
văn bản từ 2011; theo đó, quyền lao động được cân nhắc ở mức độ cao hơn so với tuân thủ 
thông thường, trong khi báo cáo quyền con ngườixxxiii của công ty vẫn đưa ra bức tranh về 
các vấn đề hệ thống cần phải giải quyết.  

Phát hiện 2: Cam kết Unilever về việc làm thường xuyên tại các cơ sở sản xuất của công 
ty vào 2020 là rất hiếm trong bối cảnh xu hướng toàn cầu ngả về công việc tạm thời 

Theo nguyên Đại diện Đặc biệt của UN về Kinh doanh và Quyền Con người John Ruggie, 
công việc tạm thời đang trở thành trở ngại lớn nhất trong việc tôn trọng quyền lao độngxxxiv. 
Báo cáo quyền con người của Unilever đưa ra một cam kết toàn cầu mới, đó là ‘nếu một 
nhân viên làm việc trong một nhà máy của Unilever hết một năm và tham gia vào việc sản 
xuất một sản phẩm của Unilever, vị trí này cần phải chuyển thành lao động thường xuyên 
chứ không để ở tình trạng lao động hợp đồng’.xxxv  

Ron Oswald, IUF, nghiệp đoàn lao động quốc tế đang đại diện cho phần lớn lực lượng lao 
động của Unilever tham gia nghiệp đoàn trên toàn cầu khi trả lời phỏng vấn cho nghiên cứu 
này đã vạch ra lộ trình mà Unilever sẽ phải thực hiện để đạt được cam kết về việc làm 
thường xuyên. 

‘Unilever từ xưa đã được xem như một công ty có tính gia đình với quan điểm sẽ chăm sóc 
cho nhân viên từ thôi nôi đến khi lìa đời… Công nhân là đoàn viên IUF thay đổi theo thời 
gian từ mức nói chung hài lòng với Unilever ở cương vị người sử dụng lao động đến mức có 
cảm giác công ty bắt đầu đối xử với họ tệ hơn do sức ép của toàn cầu hóa dẫn đến sức ép 
lên tiền lương và điều kiện làm việc… IUF đã chủ động hỗ trợ các thành viên IUF giải quyết 
một loạt xung đột phát sinh từ việc xói mòn các quyền lao động cơ bản tại các cơ sở sản 
xuất của Unilever, trong đó có việc mở rộng công việc tạm thời để thu hẹp  việc làm thường 
xuyên . Cuối cùng, chúng tôi đã có thể giải quyết được những xung đột này trên cơ sở 
Unilever thừa nhận IUF và tầm quan trọng của việc giải quyết các vấn đề này trong một 
khuôn khổ dựa trên quyền con người. 

Báo cáo Quyền Con người của Unilever rất gây ấn tượng khi nói về bản chất của việc làm 
và con người cần có công việc thường xuyên. An toàn sản phẩm là ưu tiên cao nhất của 
Unilever do đây là điều cần thiết để họ duy trì giá trị thương hiệu. Unilever đã nhận ra rằng, 
giống như rủi ro sản phẩm, liên quan đến sức khỏe và an toàn và việc sử dụng công việc 

‘Điều kiện làm việc an toàn, tự 
do lập hội, tiền lương công 
bằng, được bảo vệ khỏi lao 
động cưỡng bức, không có 
quấy rối và phân biệt đối xử: 
những việc này cần phải trở 
thành các điều kiện cho hoạt 
động kinh doanh trên toàn cầu. 
Đến thời điểm này, điều đó vẫn 
chưa xảy ra.’  

_ (Paul Polman, CEO, Unilever). 
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tạm thời, họ đang đối mặt với cùng vấn đề trên khía cạnh tác động tiêu cực lên các quyền 
con người.’  

Phát hiện 3: Cam kết của Unilever về tác động xã hội là rõ ràng, nhưng cần làm thêm 
nhiều việc nữa để theo dõi tiến độ và báo cáo công khai.  

Kế hoạch Phát triển Bền vững của Unileverxxxvi tuyên bố rằng công ty đặt mục tiêu ‘tăng 
cường các tác động xã hội tích cực’. ‘Tác động xã hội’ được xác định bao gồm ‘các mô hình 
kinh doanh bao trùm mang lại phần lớn hơn cho sinh kế, thừa nhận các quyền con người và 
tăng quyền năng kinh tế cho phụ nữ’ (Marcela Manubens, PCT Toàn cầu, Tác động Xã hội). 
Các thành tố của bản kế hoạch được làm rõ trong các mục tiêu Cải thiện Sinh kế của USLP. 

Trong hoạt động kinh doanh của công ty, các tác động xã hội thể hiện đầu tiên ở số 
lượng và chất lượng việc làm mà công ty cung cấp, với 25-35 nhà máy mới ở các 
quốc gia đang phát triển trong bốn năm qua: ‘Unilever là nhà sử dụng lao động tốt, 
tạo ảnh hưởng rất tích cực và các tác động có ý nghĩa lên các cộng đồng địa 
phương’. (Nick Dalton, PCT Toàn cầu, Nguồn nhân lực) 

Xác định tiến trình và tính toán tác động vẫn là việc đang được tiến hành. Một người cung 
cấp thông tin trả lời phỏng vấn có cảm giác Unilever vẫn chưa làm hết sức do chưa nêu ra 
được những thất bại của thị trường lao động và kêu gọi các chính phủ giải quyết các vấn đề 
có tính hệ thống. 

 ‘Unilever tự xem họ là một tác nhân trong tiến trình phát triển, điều này khác hẳn với 
các doanh nghiệp khác mà tôi đã từng làm việc cùng, nhưng tôi vẫn thấy họ thiếu 
tham vọng mà họ đã thể hiện trong các lĩnh vực khác… Doanh nghiệp vẫn có vẻ 
chưa thoải mái trong việc khẳng định mình ở sân chơi về quyền lao động. Họ thiết 
tha hơn nhiều với vấn đề về nước… Về quyền lao động, chúng tôi biết điều gì đang 
xảy ra: luật thông minh là luật được thực hiện hiệu quả hơn.’ (Dan Rees, Giám đốc, 
Chương trình Việc làm Tốt hơn của ILO/IFC) 

4.2 NGUYÊN TẮC 2: LỒNG GHÉP VÀO KINH 
DOANH THỰC HIỆN VỚI NHÀ CUNG ỨNG – 
ĐIỀU GÌ ĐÃ THAY ĐỔI TỪ NĂM 2011? 
Nguyên tắc này liên quan đến việc lồng ghép một cách hiệu quả các chính sách vào hoạt 
động kinh doanh, đảm bảo các chính sách được cấp quản lý, nhân viên, đối tác kinh doanh 
và các nhà cung ứng hiểu và ủng hộ. Các chính sách cũng phải được tích hợp trong mọi 
hoạt động kinh doanh, bao gồm cả các chính sách khuyến khích hay vận động kinh doanh 
có thể có ảnh hưởng nào đó đến các quyền con người. 

Bảng 6: Kết quả về lồng ghép vào kinh doanh 

NGUYÊN TẮC 2
LỒNG GHÉP

UNILEVER NĂM 2011 UNILEVER NĂM 2015 

Chính sách  
được phản ánh 
trong các chính 

• Nhân viên biết về chính
sách nhưng chính sách
không được thể hiện trong

• Nhiều nỗ lực tốt để đưa các
chính sách đã được điều chỉnh
vào hoạt động kinh doanh và
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sách và quy 
trình hoạt động 
cần thiết để 
tích hợp chúng 
trong mọi hoạt 
động kinh 
doanh 

kinh doanh. Ít chủ động áp 
dụng trong hoạt động mua 
sắm. 

• Người lao động không hiểu
đầy đủ về các quyền của 
họ. 

lồng ghép trong kế hoạch và 
báo cáo quyền con người của 
doanh nghiệp. 

• Người lao động UVN nhận thức
rõ hơn nhiều về quyền của họ. 

• Không thể hiện rõ ràng
mong muốn tiếp tục cải
thiện.

• Các kênh của tính chịu trách
nhiệm được xác định rõ ràng và
các bộ phận chức năng liên
quan được đào tạo và hỗ trợ.

• Cách thức lãnh đạo cho phép
đối thoại mở về các thách thức.

• Nhà cung ứng không biết
về hậu quả của việc không
tuân thủ.

• Nhà cung ứng nhận thức rõ hơn
về RSP và tầm quan trọng của
nó so với hiểu biết trước đây về
Bộ quy tắc Nhà cung ứng.

• Hoạt động thương mại của nhà
cung ứng ưu tiên việc nâng tầm
các tiêu chuẩn lao động từ ‘bắt
buộc’ sang ‘thực hành tốt’ hoặc
‘thực hành tốt nhất’ , tuy nhiên
thiếu chế độ khuyến khích để
nhà cung ứng thể hiện sự cải
thiện liên tục

• Hợp đồng chỉ bao gồm các
tiêu chuẩn bắt buộc.

• Các điều khoản hợp đồng vẫn
chỉ bao gồm các tiêu chuẩn ‘bắt
buộc’, không phải là thực hành
tốt hay tốt nhất.

Phát hiện 1: Người lao động của Unilever thể hiện nhận thức cao và có thái độ tích 
cực đối với những thay đổi chính sách và cam kết kể từ năm 2011 
Nhân viên Unilever trả lời phỏng vấn đều thể hiện nhận thức tốt và có thái độ tích cực đối 
với Chính sách Cung ứng có trách nhiệm và các cam kết đi kèm. 

‘RSP đem các quyền con người, quyền lao động và quyền đối với đất đai lên bàn 
đàm phán; trước đây các vấn đề này chưa từng đóng vai trò trọng tâm.’ (Dhaval 
Buch, Trưởng nhóm Mua sắm).  

‘Chính sách này giúp chúng tôi chuyển từ mức độ tuân thủ sang tạo ra khác biệt thực 
tế’’ (Traci Hampton, Giám đốc Lựa chọn, Tuyển dụng các Nhà cung ứng).  

‘Khi chúng tôi trình bày với Ban Quản trị và giải thích tại sao nó lại quan trọng, mọi 
người đều tích cực tham gia; họ muốn là thành viên của một tổ chức có mục tiêu dẫn 
dắt.’ (J.V. Raman, Cựu SVP và Tổng Giám đốc, UVN) 

Năm 2015 đã có sự cởi mở nhiều hơn trong việc thừa nhận các vấn đề khó khăn: 

‘Mọi người có thể bối rối và trở nên phòng thủ khi nói về quyền con người. Yếu tố 
thành công quan trọng nhất là sự lãnh đạo từ Paul Polman và các lãnh đạo khác. Có 
một đội ngũ quản lý có thể hiểu những thách thức và được chuẩn bị để nói chuyện 
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công khai về các vấn đề cho phép mọi người có thể thử nghiệm và giải quyết chúng.’ 
(Marcela Manubens, PCT Toàn cầu, Tác động Xã hội, Unilever) 

Các phỏng vấn tại Unilever đều nhấn mạnh nghiên cứu của Oxfam là một nhân tố 
chính dẫn đến thay đổi do kết quả nghiên cứu đã cho họ hiểu biết sâu sắc về người 
lao động của công ty và điều này rất khó thực hiện bằng những phương pháp khác. 
Các kết quả đã được được đưa vào hành động bởi nhóm quản lý ở cấp độ toàn cầu, 
khu vực và quốc gia: ‘Báo cáo đó là một nhiệm vụ lớn của chúng tôi. Chúng tôi đã 
tham gia trong suốt quá trình và báo cáo đã được thảo luận tại cuộc họp của Đội ngũ 
Lãnh đạo Khu vực. Chúng tôi muốn áp dụng các kết quả nghiên cứu từ Việt Nam 
cho khu vực khác trên toàn cầu.’ (Peter ter Kulve, Chủ tịch Unilever ASEAN/ANZ).  

‘Chúng tôi rất ấn tượng và cám ơn nghiên cứu của Oxfam. Chúng tôi mong muốn sự 
giúp đỡ của quý vị để tạo điểm đột phá của Unilever so với các công ty khác và được 
học hỏi các thực hành tốt nhất từ những nơi khác trên thế giới.’ (J.V. Raman, cựu 
SVP và Tổng giám đốc, UVN) 

Phát hiện 2: Năm 2011, nhận thức về quyền của người lao động tại Việt Nam còn hạn chế 
và phản hồi với các phát hiện của Oxfam thường mang tính phòng vệ, nhưng năm 2015, 
Oxfam nhận thấy sự cởi mở và sự quan tâm nhiều hơn đến cải thiện thực hành.  

FGD với nhóm quản lý tại Việt Nam cho thấy hiểu biết của họ về vấn đề quyền lao động đã 
được cải thiện rõ rệt Tất cả các quản lý phân xưởng đều nói báo cáo của Oxfam giúp họ cải 
thiện thực hành để đảm bảo phù hợp với các tiêu chuẩn lao động, nhận thức được các trở 
ngại và hạn chế của hệ thống hiện tại và thể hiện cam kết sẽ cải thiện:  

‘Cám ơn báo cáo của Oxfam, chúng tôi đã có hiểu biết tốt hơn về quyền lao động có 
nghĩa gì và làm thế nào để có thể giải quyết các vấn đề này tốt hơn.’ (Nguyễn Thị 
Tâm Trang, Phó chủ tịch Nguồn nhân lực, UVN) 

Các thảo luận được tiến hành ở nhiều cấp, từ Ban Quản trị UVN đến nhóm khu vực: 

‘Tại Việt Nam chúng tôi xem xét điều gì được báo cáo Oxfam khuyến nghị và hành 
động trên các khuyến nghị đó. Điều này mang lại những giá trị to lớn… Khi cân nhắc 
nhiều hơn về người lao động, các nhà quản lý sẽ cởi mở hơn, cam kết hơn, có thể 
cải thiện nhà máy sao cho điều đó trở thành  một chu trình đạo đức.’  (David Ingram, 
SVP Chuỗi Cung ứng Châu Á) 

Unilever tuyên bố rằng bất cứ điều gì họ yêu cầu nhà cung ứng cũng sẽ được áp dụng ngay 
trong hoạt động của họ. Công ty tiếp tục chương trình với mục tiêu ‘sản xuất ở đẳng cấp thế 
giới’, một chương trình phát triển lãnh đạo, cẩm nang hướng dẫn về nguồn nhân lực và 
bảng đánh giá về các vấn đề như khiếu nại và kỷ luật. Sự hài lòng của người lao động được 
cải thiện ở cấp độ toàn cầu và Việt Nam. Một khảo sát công nhân ở nhà máy Củ Chi cho 
thấy mức độ tham gia của người lao động tăng từ 73 lên 85% từ 2011 đến 2014 và nhiều 
người đồng ý với nhận định ‘Nhìn chung, tôi rất hài lòng với việc làm tại Unilever’. Trong 
khảo sát ‘100 nơi làm việc tốt nhất’xxxvii  tại Việt Nam (liên quan nhiều đến công việc công sở 
hơn là việc làm tại các nhà máy), Unilever là công ty dẫn đầu năm 2015. 

Nhóm nghiên cứu xác định 3 nhân tố là nguyên nhân dẫn đến các thay đổi: (1) sức ép và 
truyền thông từ cấp độ toàn cầu tới cấp quốc gia về cải thiện tiêu chuẩn lao động tại Việt 
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Nam; (2) tác động tích cực từ việc hợp tác với Oxfam trong nghiên cứu; và (3) thay đổi đội 
ngũ quản lý nhân lực (HR). 

Phát hiện 3: RSP được nhân viên và các nhà cung ứng chủ động thực hiện. Có các nỗ 
lực để giải quyết khoảng cách giữa nhà máy của Unilever và các nhà cung ứng chính. 

Unilever nhận thức được thách thức to lớn đối với cam kết của họ: ’76.000 nhà cung 
ứng trên khắp thế giới, với hàng bán ra tại hơn 190 quốc gia, mỗi nơi đều có truyền 
thống văn hóa, các thách thức xã hội và kinh tế riêng, các cấp độ luật lệ và pháp lý 
đa dạng và quan điểm khác nhau về ý nghĩa của tôn trọng quyền con người. Hệ 
thống này bao gồm những phần mà chúng tôi có thể kiểm soát và rất nhiều thứ mà 
chúng tôi chỉ có thể tạo ảnh hưởng.’ (Marcela Manubens, Báo cáo Quyền con người, 
Unilever, 2015) 

Từ góc độ nội bộ, RSP được lồng ghép vào nhiều bộ phận chức năng. Chịu trách nhiệm 
chính là Trưởng bộ phận Mua sắm, người liên lạc trực tiếp với tất cả các nhà cung ứng để 
thông báo với họ về các thay đổi. Nhân viên được đào tạo, bao gồm toàn bộ nhân viên của 
Bộ phận Mua sắm (quản lý việc mua sắm cho châu Á, châu Phi, và Đông Âu, và có trụ sở 
tại Singapore). Nhóm lựa chọn Nhà cung ứng với sự tư vấn của nhóm Tác động Xã hội xây 
dựng chiến lược và đưa ra các công cụ, nhưng việc thực hiện sẽ được quản lý bới các quản 
lý danh mục dự án là những người có quan hệ với nguồn cung ứng tại các ‘quốc gia và lĩnh 
vực’. Tiến trình này được theo dõi, đánh giá và hỗ trợ bởi các mục tiêu theo cách thức mà 
năm 2011 chưa có. 

Bảng 7: Các mục tiêu toàn cầu của Chính sách Nhà cung ứng Có trách nhiệm 2015–2017 

180 đối tác thành nhà cung ứng 
Thắng cuộc (trong hơn 1.000 cơ sở 
sản xuất trên toàn cầu) 

Mục tiêu đạt các tiêu chuẩn bắt buộc vào cuối 
2015 và tiêu chuẩn thực hành tốt vào cuối 2016 

1.000 nhà cung ứng chiến lược 
(trong 10.000 cơ sở sản xuất trên 
toàn cầu, 80% sản phẩm và 50% 
dịch vụ) 

Mục tiêu đạt các tiêu chuẩn bắt buộc vào cuối 
tháng 03/2016 và tiêu chuẩn thực hành tốt vào 
cuối 2017 

75.000 các nhà cung ứng khác Tiếp cận tuân thủ truyền thống dựa trên các tiêu 
chuẩn bắt buộc. 

Nguồn: Nhóm Mua sắm Unilever 

Từ góc độ bên ngoài, các lớp đào tạo đã được tổ chức cho các nhà cung cấp ở sáu quốc 
gia là Brazil, Trung Quốc, Ấn Độ, Costa Rica, Việt Nam và Thổ Nhĩ Kỳ (quốc gia nguy cơ 
cao với việc kinh doanh phụ thuộc nhiều vào các nhà cung ứng) vào thời điểm nghiên cứu 
này đang được tiến hành. Tất cả các nhà cung ứng đều phải trả lời các câu hỏi tự đánh giá 
trên website của Unilever trước khi chính thức cam kết với chính sách. Công ty sau đó xác 
định các nhà cung ứng có nguy cơ cao để thực hiện kiểm toán trên cả các tiêu chuẩn bắt 
buộc và thực hành tốt. Tiến trình được theo dõi hàng tháng bằng một phần mềm nội bộ. 

‘RSP đem các vấn đề quyền con người, 
quyền lao động và quyền với đất đai lên bàn 
đàm phán, qua đó chúng tôi phải tự đánh giá 
mình. Nó đánh dấu thảo luận được nâng tầm 
chính thức hơn, dẫn đến kết quả là có nhiều 

‘Các thảo luận trong công ty cũng 
đang thay đổi, hướng nhiều hơn đến 
tác động trên thực tế.’ 

 _(Dhaval Buch, Trưởng Bộ phận Mua sắm) 
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cơ chế rà soát hơn đối với các chính sách. [Điều này dẫn đến] một cảm giác chân 
thực hơn về điều chúng tôi cần phải làm trên thực tế để hoàn tất trên tầm quốc tế. 
Các thảo luận trong công ty cũng đang thay đổi, hướng nhiều hơn đến tác động trên 
thực tế.’ (Dhaval Buch, Trưởng Bộ phận Mua sắm) 

Tại Việt Nam, UVN đã tổ chức nhiều cuộc đào tạo cho cán bộ quản lý và công nhân từ năm 
2013, trong đó có cả công nhân tại Củ Chi: về báo cáo của Oxfam, về quyền con người và 
quyền lao động quốc tế; về cơ chế giải quyết khiếu nại mới cho quản lý và công nhân; và về 
các kỹ năng HR và quan hệ lao động cho quản lý. 

Năm 2014, 100 nhà cung ứng chính tại Việt Nam được mời tham dự hội thảo về RSP 
mới.xxxviii Hội thảo có phần đặt câu hỏi và trả lời, nhận thức của nhà cung ứng và thông tin 
đầu vào từ Oxfam. Sau đó, các nhà cung ứng được yêu cầu ký thư cam kết đối với RSP.  

Hình 5: Quy trình lồng ghép RSP vào chuỗi cung ứng của Unilever  

 
Nguồn: Nhóm Mua sắm Unilever, 07/2015 

Rõ ràng là công ty đã có những bước tiến dài để gắn kết các nhà cung ứng vào chặng 
đường phía trước. Cũng đã có sự chuẩn bị sẵn sàng để có thể linh hoạt:  

‘Sẽ cần có nhiều tương tác trực tiếp với từng nhà cung ứng, và nếu sự nhượng bộ là 
cần thiết thì chúng tôi sẽ có những điều chỉnh. Tuy nhiên, chúng tôi đã có nhiều thảo 
luận với các nhà cung ứng, điều trước đây chúng tôi chưa từng thực hiện đối với họ.’’ 
(Traci Hampton, Giám đốc Mua sắm, Lựa chọn Nhà cung ứng).  

Từ cách nhìn của nhóm Tác động Xã hội:  
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‘Có rất nhiều yêu cầu mới được tích hợp vào hoạt động kinh doanh so với Bộ quy tắc 
Nhà cung ứng trước đây, và với mọi yêu cầu đều cần có xây dựng năng lực nội tại.’ 
(Rachel Cowburn-Walden, Quản lý Cấp cao Toàn cầu về Tác động Xã hội) 

Nguyên SVP và Tổng Giám đốc UVN J.V. Raman nói về các thách thức trong việc thực hiện 
RSP như sau:  

‘Đây là một chương trình thay đổi, và điều cốt yếu là sự sẵn sàng tham gia. Thay đổi 
đòi hỏi thời gian… Xóa bỏ rào cản là thách thức ở Việt Nam cũng như bất cứ nơi nào 
khác. Chúng tôi trình bày với các nhà cung ứng rằng chính sách này vượt xa so với 
việc tuân thủ các quy định địa phương. Và các nhà cung ứng sẽ trả lời một cách tự 
nhiên “Chúng tôi vẫn đang tuân thủ luật pháp Việt Nam mà, tại sao các ngài lại bắt 
chúng tôi làm nhiều hơn thế?” Chúng tôi cần phải khuyến khích để họ làm tốt hơn 
những gì luật pháp yêu cầu.’ (J.V. Raman, Nguyên UVN) 

Phát hiện  4: Các nhà cung ứng đến nay đã biết RSP là một ưu tiên của Unilever, với 
70% nói rằng họ có nguy cơ mất công việc kinh doanh nếu vấn đề không tuân thủ bị 
phát hiện nhưng không được giải quyết, so với 25% vào năm 2011. Tuy nhiên, việc 
cải thiện chưa được đưa vào đàm phán và các điều kiện thực hiện chưa rõ ràng với 
nhà cung ứng 

Khảo sát các nhà cung ứng năm 2015 có hỏi về hậu quả của việc không tuân thủ với các 
yêu cầu của Unilever, và các phát hiện có rất nhiều điều mới so với thời điểm 2011. Năm 
2011, 25% số nhà cung ứng được khảo sát nghĩ rằng sẽ không có hậu quả gì nếu một vấn 
đề không tuân thủ bị phát hiện; năm 2015, 70% nói rằng họ có nguy cơ mất khách hàng 
Unilever nếu thấy các vấn đề không tuân thủ mà không có biện pháp nào để giải quyết. 

Hình 6: Nhà cung ứng trả lời vào năm 2011 và 2015 với câu hỏi: Quý vị nghĩ hậu quả 
của việc không tuân thủ nguyên tắc sẽ là gì? 

Nguồn: Khảo sát qua Email 

27 trong số 34 nhà cung ứng có trả lời câu hỏi này trong khảo sát qua emai khẳng định họ 
có biết về RSP: 16 nhắc đến hội thảo đào tạo do Unilever tổ chức cho cấp quản lý của các 
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nhà cung ứng và 14 nhắc đến một phiên họp cung cấp thông tin, 3 đề cập đến cuốn tài liệu 
tóm tắt về RSP, 3 tham gia với Unilever trong việc cải thiện tiêu chuẩn lao động và ba qua 
trao đổi email. 

Hình 7: Các nhà cung ứng trả lời câu ‘UVN thông tin đến quý vị về RSP như thế nào?’ 

Khi được hỏi về động lực khiến họ phải cải thiện các tiêu chuẩn lao động, gần một nửa số 
nhà cung ứng nói rằng vì đó là yêu cầu của Unilever. Chỉ một phần tư nói rằng cải thiện các 
tiêu chuẩn lao động sẽ mang lại lợi ích cho chính công ty của họ và chỉ 12% đề cập đến lợi 
ích cho người lao động trong đó 6% nói đến sức ép từ công nhân và 6% là sức ép từ nhà 
chức trách. Có nhiều khác biệt giữa các nhà cung ứng trong nước và quốc tế: 70% số trả lời 
từ các nhà cung ứng quốc tế đề cập việc tuân thủ như là việc có sinh lợi trong khi đó chỉ có 
27% các nhà cung ứng trong nước có cùng ý kiến. Các nhà cung ứng quốc tế thường có 
sẵn các quy tắc với tiêu chuẩn gần giống như yêu cầu của RSP và đã thấy tác động của 
chúng lên công việc kinh doanh của họ. Điều này là mới mẻ với hầu hết các nhà cung ứng 
Việt Nam. 

Trong khuôn khổ việc rà soát tiến độ, Unilever tổ chức một thảo luận nhóm trọng tâm giữa 
nhóm nghiên cứu Oxfam và 15 nhà cung ứng chính tại văn phòng Thành phố Hồ Chí Minh 
mà không có sự có mặt của nhân viên Unilever. Các nhà cung ứng trao đổi về điểm mạnh, 
điểm yếu, cơ hội và thách thức trong việc hợp tác kinh doanh với Unilever (xem phần 
Phương pháp luận). 

Các điểm mạnh được nhắc đến bao gồm danh tiếng thương hiệu của Unilever, quy mô 
doanh nghiệp, các đề nghị đặt hàng hấp dẫn, đơn hàng ổn định, thanh toán đúng hạn, 
nghiên cứu và phát triển, nhân viên chuyên nghiệp, thủ tục được chuẩn hóa và kiểm soát 
chất lượng tốt. Một số nhà cung ứng cũng đề cập đến cơ hội để học hỏi về tiêu chuẩn lao 
động và được làm đối tác với Unilever.  

Liên quan đến RSP, các nhà cung ứng cho rằng hội thảo đào tạo không chuyển tải được 
phạm vi và ý nghĩa của các thay đổi trình bày trong chính sách này. Các hội thảo này cũng 
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không đạt được thành công trong việc giúp các nhà cung ứng có tinh thần làm chủ đối với 
các thay đổi mà chiến lược mong muốn thúc đẩy; họ gọi đó là ‘sự kiện của Unilever’. Nhiều 
nhà cung ứng bày tỏ quan ngại về tác động mà RSP có thể tạo ra đối với quan hệ kinh 
doanh của họ với Unilever. Một điểm băn khoăn chính là thông tin không rõ ràng, nhìn 
chung là phức tạp và tốn thời gian, đôi khi tạo ra những quan điểm khác nhau của nhân viên 
ở các bộ phận khác nhau trong công ty, cũng như đối với các kiểm toán viên độc lập. Giải 
quyết vấn đề này được xem là ưu tiên cao trong việc cải thiện quan hệ kinh doanh. Một ưu 
tiên rõ ràng đối với nhiều nhà cung ứng là Unilever cùng đưa ra một lộ trình rõ ràng để giúp 
họ đáp ứng được các trông đợi của RSP, nhất là trong các lĩnh vực có khoảng cáchxxxix lớn 
giữa luật lao động quốc gia và các tiêu chuẩn lao động quốc tế được nêu trong RSP. 

Một vấn đề chính yếu khác là liệu các nhà cung ứng sẽ được hưởng gì nếu đưa ra các tiêu 
chuẩn tốt hơn so với các đối thủ cạnh tranh, và cho việc liên tục cải thiện các tiêu chuẩn để 
phù hợp với RSP, đúng như cam kết trong báo cáo quyền con người của công ty là ‘tiến tới 
xây dựng một hệ thống dựa trên chế độ thưởng phạt dành cho các nhà cung ứng’’. 

Unilever có một Kế hoạch chung về Đối tác Kinh doanh với các nhà cung ứng Thắng cuộc 
có cân nhắc cam kết đối với lợi nhuận cho cả Unilever và các nhà cung ứng, sáng tạo và 
giảm chất thải, nhưng chưa cân nhắc đến hành động cung ứng có trách nhiệm. Nhà cung 
ứng phải đáp ứng yêu cầu giảm giá hết năm này sang năm khác, theo Trưởng Bộ phận Mua 
sắm, Dhaval Buch: ‘với một số nhà cung ứng, chúng tôi cùng làm việc với họ để giảm toàn 
bộ chi phí’ mặc dù điều ông Trưởng bộ phận nói là nhắm đến tính hiệu quả và giảm lãng phí 
chứ không phải là giảm giá thành hay thời gian đối với bất cứ yêu cầu nào được đề cập 
trong RSP. Chủ tịch UVN cũng khẳng định tiếp cận này:  

‘Chúng tôi không có chế độ khuyến khích hoặc thưởng. Chúng tôi chỉ đưa ra các 
hoạt động nâng cao nhận thức, giáo dục và các hội thảo’ (J.V. Raman, nguyên SVP 
và Tổng giám đốc, UVN). 

Nhiều nhà cung ứng nhận định việc tuân thủ với giới hạn làm thêm giờ hợp pháp là một 
thách thức khi Unilever xem xét nghiêm ngặt hơn việc tuân thủ luật pháp về giờ làm việc 
(chỉ cho phép tối đa 200 giờ làm thêm mỗi năm). Về nguyên tắc đây là một tiêu chuẩn lao 
động tốt. Tuy nhiên, có nhiều hậu quả không mong muốn của việc đòi hỏi sự tuân thủ này 
trong bối cảnh việc vượt quá giới hạn cho phép về giờ làm việc là phổ biến chứ không phải 
là một ngoại lệ. Nhiều công nhân, nhất là người lao động nhập cư, muốn làm việc nhiều giờ 
hơn để có tiền gửi về quê, vì vậy nếu lựa chọn này không còn, công nhân có thể bỏ việc để 
đi tìm những công việc ở nơi cho phép làm thêm, điều này dẫn đến việc tăng biến động về 
lực lượng lao động của các nhà cung ứng.  

Trên thực tế, Oxfam nhận thấy rất nhiều rào cản. Bốn trong năm nhà cung cấp được khảo sát 
nhìn nhận việc tăng tiêu chuẩn lao động sẽ làm họ tốn thêm nhiều chi phí. Tất cả các nhà 
cung ứng tham gia FGD đồng ý là các đàm phán không công bằng và tiêu chuẩn lao động cao 
hơn không được đưa vào chủ đề đàm phán. Phần lớn cho rằng Unilever đẩy trách nhiệm về 
phía họ mà không tính đến vai trò của chính mình trong việc giải quyết các vấn đề này. 
Một nhà cung ứng tham gia FGD đặt câu hỏi:  

‘Unilever có sẵn sàng hỗ trợ nếu chi phí sản xuất được mong chờ sẽ giảm 3-5% mỗi 
năm?’ Một nhà cung ứng khác nhận định: ‘Hợp đồng với Unilever dựa trên lương tối 
thiểu. Chúng tôi hoàn toàn có thể tăng lương nếu Unilever chi trả cao hơn.’ 
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Nhà cung ứng A (trong đợt khảo sát sâu) cho biết:  

‘Chi phí cao nhất đi kèm là cải thiện sức khỏe và an toàn nhà máy, nâng cấp cơ sở 
hạ tầng để phục vụ người lao động như căng-tin, nơi để xe, chống nóng. Chúng tôi 
cũng cần theo kịp thị trường… để duy trì lực lượng công nhân tốt nhất. Tất cả các chi 
phí thêm này không được đưa vào và cũng không được đàm phán trong hợp đồng 
với các khách hàng.’ 

Nhà cung ứng B (trong đợt khảo sát sâu) nhấn mạnh việc thiếu cơ chế xử lý hỗ trợ lẫn nhau 
và thương thảo không bình đẳng:  

‘Trách nhiệm của chúng tôi là phải đảm bảo tiêu chuẩn lao động cho công nhân của 
mình, nhưng Unilever là khách hàng trả thấp nhất trong các khách hàng của chúng 
tôi, tuy nhiên, họ lại là khách hàng lớn nhất mà chúng tôi có. Ngoài ra, họ chỉ thanh 
toán cho chúng tôi sau 120 ngày (từ khi giao hàng) trong khi chúng tôi phải trả các 
nhà cung ứng của mình và trả cho nhiên liệu và điện trong vòng 45 ngày. Họ cũng 
yêu cầu chúng tôi phải xây dựng kho bãi để họ có thể có “sản phẩm tức thời’ và 
không cần phải tự mình lo kho bãi; họ đẩy chi phí về phía chúng tôi.’ 

Một rào cản cụ thể cho việc lồng ghép chính sách vào quá trình nội bộ là tiến trình tiến đến 
các tiêu chuẩn thực hành tốt và tốt nhất không được đưa vào các điều khoản hợp đồng 
trong khi sự tuân thủ là một phần trong đó.  

‘Tuân thủ là một phần của hợp đồng. Thực hành tốt và tốt nhất sẽ không được thực 
hiện bằng hợp đồng.’ (Dhaval Buch, Trưởng Bộ phận Mua sắm). Lý do được đưa ra 
là ‘hợp đồng cần phải đo đếm được’. 

Oxfam nhận thấy việc mời các nhà cung ứng đóng góp ý kiến là cơ hội để họ có thể nhấn 
mạnh vào các thách thức thay vì lợi ích trong việc hợp tác kinh doanh với Unilever. Qua 
những trao đổi này, các câu hỏi cũng được đặt ra là: liệu việc chia sẻ chi phí và lợi ích đã 
được cân nhắc đúng mức chưa, và liệu nó có giúp các nhà cung ứng có đủ điều kiện  để 
thay đổi thực hành kinh doanh của mình hay không. Nhà cung ứng tốt đáp ứng các mong 
đợi của Unilver theo RSP sẽ có nguy cơ bị bỏ rơi tụt hậu nếu không đồng thời đáp ứng 
được các yêu cầu của mục tiêu thương mại. Một người trả lời phỏng vấn bình luận:  

‘Điều rõ ràng là chính sách sẽ không phát huy tác dụng nếu các chế độ khuyến khích 
phù hợp không được đưa ra, ví dụ, phần thưởng chỉ tập trung vào hiệu quả hoạt 
động về tài chính chứ không để ý đến các quy trình khác bao gồm các vấn đề quyền 
con người, nơi sản xuất an toàn v.v…’ (Ron Oswald, IUF) 

Một khía cạnh khác vẫn thấy tồn tại khoảng cách lớn trong việc lồng ghép chính sách và 
mục tiêu doanh nghiệp vào hoạt động kinh doanh đó là số lượng và chất lượng việc làm 
dành cho lao động nữ so với lao động nam. 

Phát hiện 5: Giảm tỷ trọng lao động nữ trong lực lượng lao động của UVN so với 
2011, từ con số vốn đã thấp là 19% xuống còn có 13%; và toàn bộ số 87 người lao 
động được tuyển dụng trong kế hoạch từng bước giảm lao động hợp đồng đều là 
nam giới 

Oxfam nhận thấy dựa trên số liệu của UVN, tỷ trọng lao động nữ được công ty thuê trực tiếp 
giảm từ 119 vào năm 2011 (19%) xuống 89 vào năm 2015 (13%). Lao động nữ chiếm số 
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phần trăm cao hơn (6%) so với người lao động được tuyển dụng với bên cung ứng thứ ba 
là Khang Nguyên, nhưng các công việc này đều chỉ có lương và phúc lợi thấp. Tính toàn bộ, 
phần trăm người lao động nữ làm việc tại nhà máy Củ Chi đã giảm từ 59% xuống 28% trong 
giai đoạn qua. 

Trong các phỏng vấn, một quản lý và quản đốc, các công nhân của nhà máy UVN, đều cho 
rằng việc có nhiều lao động nam giới hơn có vẻ được khuyến khích. Lý do không rõ ràng, 
tuy nhiên có thể kể đến nguyên nhân sử dụng nhiều hơn các thiết bị kỹ thuật cao, cường độ 
công việc cao, ca làm việc không linh hoạt, việc chăm sóc lao động nữ nhiều phức tạp hơnxl, 
phân biệt đối xử gián tiếp, các quy phạm về quan điểm, hoặc là tổ hợp của các yếu tố trên. 

Một cơ hội rõ ràng để cải thiện cân bằng giới, cả về chất lượng và số lượng việc làm, là 
đảm bảo quy trình tốt để lựa chọn người lao động từ nhà cung ứng lao động Khang Nguyên 
làm nhân viên trực tiếp của Unilever. Do đó, điều đáng quan ngại nhận thấy từ thực tế tại 
UVN là toàn bộ 87 người lao động được tuyển dụng từ nhà cung ứng lao động tại Việt Nam 
trong năm 2014/2015 đều là nam giới. 

Tập huấn đối với các công nhân di cư tại Hà Nội, trong chương trình do Oxfam tài trợ nhằm nâng cao năng lực cho công 
nhân trong việc yêu cầu bên sử dụng lao động và chính quyền thực hiện quyền của công nhân. Nguồn ảnh: Oxfam Việt Nam 
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Hình 8: Tổng lao động và lao động nữ, 2015 so với 2011 tại nhà máy UVN so với tổng 
số người lao động trực tiếp của Unilever 

Nguồn: UVN 

Bảng 8: Thống kê lao động theo giới của UVN và nhà cung ứng, 07/2011 

Số 
lao 
động 

Toàn bộ UVN  
(cả văn 
phòng) 

Các nhà máy 
Củ Chi 

Trực tiếp với 
UVN 

Hợp đồng với 
nhà cung ứng 
lao động 

Các nhà 
cung ứng 
theo dịch vụ 

Tổng 1.539 1.385 637 748 Không có số 
liệu 

Nam 875 568 518 Không có số 
liệu 

Không có số 
liệu Nữ 664 (43%) 817 (59%) 119 (19%) 

Bảng 9: Thống kê lao động theo giới của UVN và nhà cung ứng, 07/2015 

Số 
lao 
động 

Toàn bộ UVN  
(cả văn 
phòng) 

Các nhà máy 
Củ Chi 

Trực tiếp với 
UVN 

Hợp đồng với 
nhà cung ứng 
lao động 

Các nhà 
cung ứng 
theo dịch vụ 

Tổng 1.539 1.249 661 301 (+/-5–50 
theo mùa) 

287 

Nam 992 898 572 100 235 
Nữ 547 (36%) 351 (28%) 89 (13%) 201 (67%) 52 (18%) 

Nguồn: Unilever 

Hình 9: Số lượng công nhân của từng 
bên, 2015 

 Nguồn số liệu (bảng và đồ thị): Unilever 
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Cấp quản lý UVN thừa nhận vấn đề này trong hoạt động sản xuất của mình đồng thời nhấn 
mạnh là ở cấp quản lý, số lượng nhân viên nữ nhiều hơn nam. 100 ứng viên cho 87 vị trí 
được thông báo tuyển dụng đều là nam giới, do vậy số được tuyển dụng cũng chỉ là nam 
giới. Khi được hỏi chi tiết hơn, UVN tiết lộ thêm thông tin 15% lao động nữ nghỉ việc tại nhà 
máy Củ Chi trong giai đoạn 2011-2015; 59% vị trí trống không được bổ sung do việc tự 
động hóa và các thay đổi khác, 27% vị trí được bổ sung bằng lao động nữ và 14% là lao 
động nam. UVN xem thách thức trong việc tuyển dụng lao động nữ là một ‘vấn đề ở tầm 
quốc gia’, với ít hơn 1% phụ nữ ứng cử vào các cơ quan nghề kỹ thuật, trong khi hầu hết có 
ấn tượng là các vị trí tại nhà máy Củ Chi đều là công việc cường độ cao đòi hỏi sức khỏe 
thể chất. 

Phó chủ tịch cấp cao (SVP) về Chuỗi Cung ứng Châu Á nói là Unilever đang nỗ lực 
để cải thiện cân bằng giới tại các nhà máy của mình: ‘Chúng tôi không ngừng nỗ lực 
để làm cho các nhà máy của mình phù hợp hơn cho các công việc của phụ nữ - ví 
dụ, giờ làm việc, hỗ trợ chăm sóc trẻ và giảm công việc chân tay là các vấn đề tối 
quan trọng. Tại Trung Quốc, chúng tôi nhận thấy các điều hành viên nữ làm việc ở 
các bộ phận hiện đại nói chung tốt hơn nam giới, do vậy chúng tôi cần một quy trình 
thật sự tốt để đảm bảo hiểu biết vấn đề một cách tốt nhất. Có lẽ phụ nữ cần nhiều sự 
linh hoạt hơn nếu chúng ta muốn đạt được một cân bằng giới phù hợp.’ (David 
Ingram, SVP Chuỗi Cung ứng Châu Á). 

Ý kiến của người lao động: 

Chị Huyền, công nhân của bên thứ ba tại nhà máy Củ Chi 

Chị Huyền bắt đầu làm việc tại khu công nghiệp Củ Chi từ năm 2005 và đã làm cho một vài 
công ty trước khi chuyển sang Thắng Lợi vào năm 2007. Chị được chuyển sang Khang 
Nguyên vào tháng 05/2015, hai tháng trước thời điểm Oxfam khảo sát. 

‘Hiện tại, thu nhập của tôi khoảng 5 triệu đồng một tháng phụ thuộc vào số giờ làm thêm. Tôi 
vẫn độc thân nên có đủ thời gian cho việc làm ngoài giờ. Thực tế là, tôi thật sự mong muốn 
có được cơ hội làm ngoài giờ. Tôi có thể làm việc nhiều hơn. Nhưng nếu lập gia đình thì tôi 
không chắc. Mỗi năm, lương của chúng tôi tăng khoảng 5%. Nhưng từ khi chuyển sang 
Khang Nguyên, tôi không chắc về chính sách của công ty mới. Không ai nói gì với chúng tôi 
về điều này. Lương ở đây không đủ cạnh tranh với các công ty khác trong cùng khu công 
nghiệp, nhưng môi trường làm việc ở đây lại khá tốt. Tôi không phải làm việc quá vất vả. Tôi 
có thể tiết kiệm 1,5 đến 2 triệu đồng mỗi tháng. Tôi sống ở đây cùng với cha mẹ và chúng tôi 
có một mảnh vườn nhỏ, nên chúng tôi không phải chi tiêu nhiều quá vào thực phẩm. Chúng 
tôi có vài con gà, lợn, rau quả và như thế ít nhiều cũng đủ sống. Quan trọng nhất là ở đây có 
sự an toàn.’ 

Huyền muốn được trở thành công nhân trực tiếp của UVN. ‘Phúc lợi nếu là công nhân của 
UVN tốt hơn nhiều so với ở Thắng Lợi hoặc Khang Nguyên. Chương trình Uni Khỏe của 
Unilever có nhiều ưu điểm hơn hẳn so với bảo hiểm nhà nước mà chúng tôi đang tham gia. 
Tôi muốn được trở thành một công nhân của UVN nhưng điều này không dễ. Các công nhân 
nam có nhiều cơ hội hơn công nhân nữ. Các vị trí tuyển dụng thường đòi hỏi khả năng làm 
việc với máy móc, do vậy không có nhiều cơ hội cho chúng tôi. Chúng tôi phải đợi đến lúc ai 
đó bỏ việc và có vị trí tuyển dụng mới được thông báo.  Chúng tôi đã nộp đơn và đang đợi. 
Tuy nhiên, tôi không biết nhiều về quy trình tuyển dụng. Có lẽ đó là việc của bộ phận HR.’ 



40              Quyền Lao động tại Việt Nam: Bước tiến và thách thức hệ thống của Unilever 

Quan tâm trước mắt nhất của Huyền là hợp đồng của chị với Khang Nguyên. ‘Không có ai ở 
Khang Nguyên thông báo với chúng tôi liệu có còn được làm tiếp ở đây không. Không có 
công nhân nào biết là chúng tôi sẽ được tiếp tục ký hợp đồng hay không, và nếu có, thì khi 
nào sẽ có hợp đồng mới. Điều chúng tôi thực sự cần là ai đó nói với chúng tôi là sắp tới họ 
sẽ làm gì tiếp’. 

Câu chuyện của người lao động: 

Chị Đào, công nhân của bên thứ ba tại nhà máy Củ Chi 

Chị Đào là lao động nhập cư, chị chuyển từ miền Bắc vào Nam để học nghề vào năm 2002. 
‘Tôi bắt đầu làm việc từ năm 2005 sau khi tốt nghiệp và đã làm cho nhiều nhà máy. Tôi bắt 
đầu làm công nhân hợp đồng với Unilever từ năm 2011. Hiện tôi đã 31 tuổi và vẫn độc thân, 
sống trong một phòng trọ gần nhà máy Unilever.’ Lương cơ bản của chị Đào là 3,2 triệu 
đồng một tháng và tổng thu nhập khoảng 4,5 triệu đến 5,5 triệu nếu làm thêm ca ba. 

Đầu năm 2016, Khang Nguyên đề xuất tăng lương năm cho chị Đào khoảng 200.000 đồng, 
nhưng với  chị đây là khoản tiền rất nhỏ so với chi phí sinh hoạt. Chị có hai mong muốn. 
Thứ nhất, chị hy vọng được trả lương cao hơn ‘để tôi có thể gửi chút tiền về cho mẹ hiện 
vẫn đang ở quê ngoài Bắc, cuộc sống của bà vẫn còn nhiều vất vả, nhưng tôi không thể 
giúp như bà mong đợi do thu nhập của mình quá thấp.’ Và thứ hai, chị thật sự mong muốn 
được Unilever tuyển dụng để có một công việc ổn định hơn và phúc lợi tốt hơn, đặc biệt là 
chương trình Uni Khỏe. 

Được hỏi tại sao lại thích chương trình Uni Khỏe và trở thành nhân viên của Unilever hơn là 
của bên thứ ba, chị Đào nói rằng việc chăm sóc y tế trong khuôn khổ bảo hiểm sức khỏe 
của Unilever tốt hơn nhiều so với Khang Nguyên cả về số lượng và chất lượng. Nhưng chị 
cũng nghĩ là không dễ mà được tuyển dụng. ‘’Tôi có nghe về chính sách tuyển dụng của 
Unilever, nếu người lao động của bên thứ ba muốn trở thành công nhân của Unilever, người 
đó phải được xếp loại đầu trong các công nhân giỏi nhất và phải có kỹ năng của kỹ thuật 
viên giỏi, nhưng như cô biết đấy, hầu hết phụ nữ chỉ đảm nhiệm các công việc đơn giản và ít 
kỹ năng.’ Chị muốn đề nghị Unilever có chính sách về tuyển dụng lao động tốt hơn hướng 
đến người lao động hợp đồng bằng cách cung cấp thêm các đào tạo về kỹ thuật, việc lựa 
chọn ứng viên cần linh hoạt và có ưu tiên về giới. 

4.3 NGUYÊN TẮC 3. CÔNG CỤ VÀ QUY TRÌNH 
THẨM TRA: ĐIỀU GÌ ĐÃ THAY ĐỔI KỂ TỪ NĂM 
2011? 
Bảng 10: Kết quả về thẩm tra 
NGUYÊN TẮC 3: 
THẨM TRA 

UNILEVER NĂM 2011 UNILEVER NĂM 2015 

Đánh giá tác động 
Các công ty cần xác 
định và đánh giá bản 
chất của các tác động 

• Không có đánh giá
bản chất của các tác
động thực tế và tiềm
năng lên các quyền

• Kiểm toán được cải thiện
với nhiều phỏng vấn người
lao động hơn, nhiều lĩnh
vực hơn và các nhà cung
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thực tế và tiềm năng 
lên các quyền con 
người, cả tác động từ 
hoạt động của mình 
cũng như từ quan hệ 
kinh doanh của công 
ty. 

con người. 
• Hệ thống quản lý rủi

ro chú trọng đến các
rủi ro đối với doanh
nghiệp thay vì đối với
con người.

• Tiếp cận kiểm toán
đầu việc (tick-box)
không có các bằng
chứng về lợi ích cho
người lao động.

ứng được tham gia tự đánh 
giá. 

• Công nhân vẫn không có vai
trò chủ động trong xác định
ưu tiên và cải thiện việc
giám sát.

• Không có tham vấn đầy đủ
với các nhà cung ứng về
các công cụ và quy trình
thẩm tra và không có cơ chế
phản hồi được bảo mật.

Hành động khi phát 
hiện: ngăn chặn, 
giảm thiểu và điều 
chỉnh tác động 
Công ty sử dụng các 
phát hiện nội bộ để 
chỉnh sửa chính sách 
và quy trình nhằm 
ngăn chặn hoặc giảm 
thiểu các tác động 
tiềm năng. Công ty có 
hành động khi có phát 
hiện các tác động 
thực tế mà họ gây ra 
hoặc tham gia tạo ra. 

• Đồng ý thời hạn cho
các nhà cung ứng
điều chỉnh các vấn đề
khi được phát hiện,
nhưng điều này
không được giải thích
một cách rõ ràng.

• Unilever đã làm việc với các
nhà cung ứng để giải quyết
việc làm quá giờ và sử dụng
hợp đồng lao động không
phù hợp.

• Chưa có điều chỉnh cần
thiết từ cấp cao về cách
thức làm hài hòa giữa các
ưu tiên cạnh tranh.

• Các bộ phận chức năng có
nguồn lực giới hạn so với
quy mô của thách thức.

• Unilever có thể làm việc một
cách chiến lược hơn với các
bên khác bao gồm cả nhà
nước, xã hội dân sự và các
đối thủ cạnh tranh để giải
quyết nguyên nhân gốc rễ
của các tác động tiêu cực.

Theo dõi tính hiệu 
quả 
Công ty cần theo dõi 
tính hiệu quả của các 
hành động phản hồi 
để giải quyết các tác 
động tiêu cực lên 
quyền con người. 

• Không theo dõi tính
hiệu quả

• Tự đánh giá và kiểm toán
cho thấy hiệu quả không
cao trong việc giải quyết các
vấn đề có tính hệ thống về
quyền con người. Cần có
cách tiếp cận ‘cao hơn kiểm
toán’.

Tính minh bạch 
Công ty cần phải 
truyền thông ra bên 
ngoài về việc các tác 
động đã được giải 
quyết như thế nào. 

• Rất minh bạch khi đã
cho phép Oxfam thực
hiện nghiên cứu bước
đầu.

• Các báo cáo được
đưa lên website về
giải quyết khiếu kiện
và các thông tin khác
cho các bên liên

• Việc rà soát tiến độ trong
báo cáo độc lập của Oxfam
một lần nữa cho thấy độ
minh bạch cao.

• Các quyền con người và
quyền lao động được lồng
ghép trong kế hoạch kinh
doanh và báo cáo quyền
con người có độ tin cậy cao
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quan. đã được xuất bản. 
• Báo cáo dựa trên các tính

toán định lượng được ghi
nhận là đang trong quá trình
thực hiện.

Sự tham gia của các 
bên liên quan 
Công ty cần xác định 
và tham vấn các bên 
liên quan. 

• Chưa xác định và lập
danh sách các bên
liên quan.

• Các tham vấn về
quyền con người đã
được tổ chức ở cấp
độ toàn cầu.

• Chủ động làm việc với công
đoàn ở cấp độ toàn cầu và
với Oxfam ở cả cấp độ toàn
cầu và Việt Nam.

• Các tham vấn lẽ ra có thể
mở rộng hơn và có hệ
thống hơn.

• Cần gắn kết với các công
đoàn ở cấp khu vực và
quốc gia.

Phát hiện 6: Unilever đã cải thiện quy trình và chủ động thực hiện việc kiểm toán, tuy 
nhiên nếu chỉ phụ thuộc vào kiểm toán thì sẽ tiếp tục duy trì vai trò thụ động của các 
nhà cung ứng trong quản lý sự cải thiện và của người lao động trong việc giám sát 
việc cải thiện. 

Với việc thông qua RSP, phạm vi của chương trình kiểm toán đã rộng hơn trước. Để bất cứ 
công ty cung ứng vật liệu trực tiếp nào có thể chuyển sang thực hành tốt – kể cả các công 
ty đa quốc gia đang hoạt động ở các quốc gia ‘có nguy cơ thấp’ – họ cũng sẽ phải thực hiện 
kiểm toán ở tất cả các điểm nhà máy có cung ứng cho Unilever. Năm 2014, quy trình kiểm 
toán đã được cải thiện với các câu hỏi mới về lương, giờ làm việc, quyền đối với đất đai, và 
có thêm thời gian dành cho phỏng vấn cá nhân và nhóm công nhân. Câu hỏi bao gồm cả 
các tiêu chuẩn bắt buộc và các tiêu chuẩn thực hành tốt (thực hành tốt nhất hiện tại chỉ là 
mong muốn). Khi kiểm toán đã xong, Unilever làm việc với các điểm sản xuất để thực hiện 
các hành động điều chỉnh và theo dõi nhằm đảm bảo vấn đề được giải quyết. 

Tại Việt Nam, phòng HR gặp gỡ với quản lý của bên cung ứng lao động Khang Nguyên 
(đóng gói) hàng tuần để kiểm tra sự tuân thủ của họ đối với các tiêu chuẩn lao động quốc gia, 
sắp xếp lao động và các chỉ số  hiệu năng lao động. Kiểm toán hàng năm được thực hiện với 
tất cả các công ty là bên thứ ba (bao gồm cả bốc xếp, vệ sinh nhà xưởng, vận chuyển và an 
ninh). Không có báo cáo vi phạm tiêu chuẩn lao động quốc gia nào được ghi nhận. 

Unilever xác định các nguy cơ về quyền con người thông qua các công đoàn, số liệu và 
kiểm toán của công ty, thường là kiểm toán Sedex.xli  

‘Nhận thức đã cao hơn nhiều so với ghi nhận trước đây của chúng tôi [2011] do các 
yếu tố kinh nghiệm mà Unilever đã có và do cam kết mà công ty đã đưa ra. Mọi 
người đều biết mọi việc không kết thúc ở cuối đường ranh giới của họ, họ biết là các 
đường chân trời cần được mở rộng hơn.’ (Nick Dalton, VP Toàn cầu, Nguồn Nhân 
lực). Hai cách thức phổ biến nhất để quản lý nguy cơ là kiểm toán (50%) và tự báo 
cáo (24%). 

Tại Việt Nam có 65-85 nhà cung ứng và đã có 200-300 trường hợp không tuân thủ được 
xác định trong vòng 4 năm qua. Hầu hết các trường hợp không tuân thủ được ‘xử lý nội bộ’ 
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nhưng cũng đã có nhiều thay đổi được thực hiện. Unilever báo cáo là đã chấm dứt hợp tác 
với một số nhà cung ứng dựa trên nền tảng RSP và chất lượng. Nhìn nhận việc kiểm toán 
ngày càng phức tạp, Unilever đã tham khảo các MNC khác có sử dụng dịch vụ từ cùng nhà 
cung ứng nếu họ đồng ý chia sẻ quy trình để tránh trùng lặp; một số công ty đồng ý, một số 
thì chưa. 

Câu hỏi cốt lõi là liệu việc kiểm toán có phù hợp với mục đích của một công cụ thẩm tra xem 
các quyền con người và quyền lao động có được chú ý đúng mức hay không. Các nhóm 
Tác động Xã hội và HR đều nhận thức rõ hạn chế của nó:  

‘Chúng tôi biết kiểm toán chỉ mới chạm được bề mặt của vấn đề và đây mới là bước 
tối thiểu, nó mới chỉ ra được mức cơ bản của việc tuân thủ, và chúng tôi sẽ phải có 
những bước tiếp theo.’ (Nick Dalton, VP Toàn cầu Nguồn nhân lực).  

Nhưng đến nay, Unilever – cũng như các công ty khác – mới chỉ có rất ít nỗ lực đầu tư vào 
các tiếp cận thay thế để giải quyết các vấn đề gai góc, ví dụ như cho phép đại diện của 
người lao động có một vai trò tích cực trong việc xác định các ưu tiên và tiến trình giám sát, 
hoặc có chế độ thưởng cho các nhà cung ứng đã chủ động quản lý một chương trình cung 
ứng có trách nhiệm. 

‘Các công ty thường giải quyết những tồn tại qua cách tiếp cận theo vấn đề. Thẩm 
tra tính tuân thủ cũng chỉ là xác định ưu tiên cho những vấn đề gai góc nhất. Các 
công ty cần nhận thức được là các vấn đề không xảy ra độc lập với nhau. Có một số 
công ty đã phát triển được những quy trình tốt để đi đến tận cùng và nhận diện ra 
vấn đề, nhưng thường thì họ chỉ dừng lại ở mức là có hành động phản ứng, đối phó.’ 
(Sanne van der Wal, Nghiên cứu viên Cao cấp, SOMO) 

Theo kinh nghiệm của Oxfam, các đợt kiểm toán có thể giúp đảm bảo tính tuân thủ đối với 
các tiêu chuẩn bắt buộc theo luật pháp quốc gia, ví dụ giờ làm, điều khoản hợp đồng và 
tuân thủ mức lương tối thiểu, đủ dài hơi nếu các nhà cung ứng hợp tác. Chúng không hiệu 
quả với các vấn đề liên quan đến quyền (do người lao động không chia sẻ cởi mở với các 
kiểm toán viên) hoặc các vấn đề tế nhị khiến cho các nhà cung ứng phải giấu diếm. Chúng 
cũng không cân nhắc liệu thực hành kinh doanh có cho phép cải thiện hay không hay chỉ 
làm tăng chi phí lao động. Để đạt được độ tin cậy, việc kiểm toán phải được bố sung thêm 
bằng các phương pháp đảm bảo tiêu chuẩn khác, ví dụ như thông qua khảo sát người lao 
động, nhà cung ứng tự báo cáo và theo dõi tác động. 
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4.4 NGUYÊN TẮC 4. ĐIỀU CHỈNH QUA CƠ CHẾ 
KHIẾU NẠI: ĐIỀU GÌ ĐÃ THAY ĐỔI KỂ TỪ NĂM 
2011? 
Bảng 11: Kết quả về cơ chế khiếu nại 
NGUYÊN TÁC 4: 
CƠ CHẾ KHIẾU NẠI 

UNILEVER NĂM 2011 UNILEVER NĂM 2015 

Công ty đảm bảo 
việc điều chỉnh 
thông qua các quy 
trình hợp lý, ví dụ 
cơ chế khiếu nại để 
xác định các tác 
động và giải quyết 
các khiếu nại 

• Unilever có 2 đường
dây nóng, một toàn
cầu (sử dụng tiếng
Anh, quản lý bởi trụ
sở chính) và một địa
phương. Chưa có
trường hợp nào
công nhân sử dụng
một trong hai đường
dây này để đưa ra
khiếu nại.

• UVN HR có một số
thực hành không tốt,
không minh bạch.

• Một phần tám số
nhà cung cấp nói họ
không có khiếu nại
gì và cơ chế này là
không cần thiết.

• Một nhà cung ứng
có ví dụ tốt về cơ
chế tạo niềm tin
thông qua nhiều
kênh và được người
lao động sử dụng,
nhưng Unilver
không biết gì về
chuyện này.

• Cấp quản lý của UVN đã rà
soát và củng cố các cơ chế
khiếu nại. Người lao động
đánh giá cao nỗ lực này
nhưng nhiều người nói họ
vẫn không thấy thoải mái khi
sử dụng các kênh được công
ty đưa ra.

• Phàn nàn tại Củ Chi liên quan
đến an toàn và môi trường
lao động đã được giải quyết
kịp thời nhưng nhiều vấn đề
chưa được giải quyết triệt để
nếu người lao động cho là
chúng quá nhạy cảm hoặc có
thể không chắc sẽ được giải
quyết.

• Khiếu nại và thương lượng
tập thể gặp khó khăn do các
hạn chế của đại diện người
lao động và thiếu cơ hội cho
họ thảo luận các băn khoăn
của mình khi không có mặt
cấp quản lý.

• Trong chuỗi cung ứng, các
nhà cung ứng nhận thức rõ
hơn về quản lý khiếu nại của
công nhân, tuy nhiên, hệ
thống quản lý trực tiếp vẫn là
kênh khiếu nại chính.
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Các cơ chế khiếu nại được đưa vào trong UNGP để tạo điều kiện làm giảm các tác động 
tiêu cực lên quyền con người, một cách kịp thời, gần nhất có thể với nơi phát sinh khiếu nại 
(trong trường hợp công nhân là với người sử dụng lao động). Dựa trên các bài học được 
chia sẻ ở các diễn đàn quốc tế gần đâyxlii, chúng không nên chỉ thuộc về công ty mà cần trở 
thành ‘đồng sở hữu’ với người có quyền, những người có thể có rất nhiều lựa chọn khác 
nhau đối với quy trình. Giải quyết khiếu nại đòi hỏi sự cam kết và tác dụng đòn bẩy, việc 
thừa nhận sự bất cân bằng về quyền lực giữa các bên, và đàm phán. Các cơ chế cần có 
tính phòng ngừa cũng như khả năng phản ứng. 

Phát hiện 7: Unilever đã củng cố các cơ chế khiếu nại của công ty trên toàn cầu. Tại 
Việt Nam, Oxfam nhận thấy việc khiếu nại liên quan đến môi trường làm việc đã được 
giải quyết kịp thời nhưng nhiều người lao động vẫn e ngại không dám nêu các vấn đề 
‘nóng’. 

Từ năm 2011, Unilever đã rà soát các cơ chế khiếu nại ở tất cả các quốc gia công ty hoạt động: 

‘Tất cả các quốc gia được yêu cầu có cơ chế khiếu nại tại chỗ, chúng tôi không có cơ 
chế này vào thời điểm 4 năm trước. Nếu một nhà máy báo cáo không có khiếu nại 
nào thì điều đó là không đáng tin cậy. Sẽ tốt hơn nếu có nhiều khiếu nại đến được 
với chúng tôi .’ (Nick Dalton) 

Một động lực để Unilever cải thiện các cơ chế khiếu nại là để ngăn chặn các sự việc lạm 
dụng nghiêm trọng, ví dụ như bạo hành về giới được phát hiện ở các cơ sở sản xuất trà tại 
Kenya vào năm 2013. Một người cung cấp thông tin làm việc cho một NGO Hà Lan, tổ chức 
đã cáo buộc việc này xảy ra trong nhiều năm, chia sẻ trong cuộc phỏng vấn là ‘vấn đề cốt lõi 
tại đồn điền này là thiếu lòng tin’ (Sanne van der Wal, Nghiên cứu viên Cao cấp, SOMO). 
Đây không phải vấn đề của riêng một công ty:  

‘Người lao động cảm giác họ không dựa được vào các công đoàn– và chúng tôi phát 
hiện rằng họ hoàn toàn đúng khi không có niềm tin vào công đoàn– họ cũng không 
thể nói chuyện với cấp trên của mình. Họ cũng không có niềm tin vào các nhà chức 
trách. Tất nhiên tình huống này không phải là cá biệt, bất cứ giải pháp thật sự nào 
cũng phải bắt đầu từ giải quyết vấn đề mất niềm tin.’ 

Cấp quản lý Unilever ở Việt Nam rà soát các cơ chế khiếu nại nhằm tìm cách để cho các cơ 
chế này dễ được tiếp cận, có thể dự đoán được và minh bạch hơn. Một khảo sát người lao 
động về kênh thông tin mà họ lựa chọn được thực hiện năm 2015, qua đó số lượng các 
kênh đưa ra được mở rộng. Các cơ chế này bao gồm thảo luận trực diện với ban khiếu nại, 
hộp thư góp ý, email và đường dây nóng (một đường dây địa phương bằng tiếng Việt do bộ 
phận HR quản lý, và một đường quốc tế bằng tiếng Việt và tiếng Anh do bên thứ ba quản 
lý). Các cán bộ quản lý, quản đốc và công nhân được đào tạo về quy trình và thông tin được 
công bố trên bảng thông tin. Các khiếu nại nhận được và kết quả giải quyết được truyền 
thông để làm rõ là toàn bộ mọi người đều có thể sử dụng chúng, không chỉ người lao động 
của Unilever. Đây là một thay đổi lớn so với năm 2011, lúc đó cấp quản lý yêu cầu những 
người cung cấp tin, ví dụ như nhân viên căng-tin, lắng nghe xem công nhân trao đổi gì với 
nhau và báo cáo với họ. 

Một kênh mới được gọi là ‘Trò chuyện với Cấp quản lý’ được khởi động năm 2013, theo đó 
người lao động cùng ngồi trò chuyện với một quản lý phân xưởng (luân phiên) tại nơi không 
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chính thức một lần một tháng. Cấp quản lý UVN cố gắng để đảm bảo cơ chế có thể phản 
ứng nhanh khi có phản hồi từ người lao động, đầu tiên là thực hiện một khảo sát công nhân 
viên về lựa chọn kênh, sau đó là tổ chức nhóm thảo luận trọng tâm vào tháng Tư để hiểu rõ 
điều gì cấp quản lý cần cải thiện. Một công nhân, tham gia từ năm 2011, đánh giá cao Trò 
chuyện với Cấp quản lý:  

‘Đó là kênh truyền thông hiệu quả nhất để tôi có thể nói chuyện với quản lý. Khi họ đi 
qua, tôi có thể nói chuyện với họ trong lúc làm việc. Nhưng tôi lựa chọn Trò chuyện 
với Cấp quản lý khi 10 công nhân ngồi nói chuyện với một quản lý’.  

Một buổi ‘Trò uyện với lãnh đạo’ tại Củ Chi năm 2015, nguồn: UVN 

Một rào cản đối với việc tham gia của người lao động là họ chỉ có thể tham dự khi không 
cần có mặt trong dây chuyền sản xuất. Cấp quản lý nói trưởng nhóm có thể bố trí làm thay 
trong trường hợp cần thiết, tuy nhiên người lao động không nhận thức đầy đủ việc này.  

Một công nhân đã làm việc tại nhà máy hơn 10 năm nói ‘một số quản lý rất khó tiếp cận, một 
số khác thì khá cởi mở và vui vẻ vì vậy chúng tôi tin tưởng họ và chia sẻ suy nghĩ của mình 
với họ’’. 4 trong số 6 công nhân của bên thứ ba nói trưởng nhóm của họ khá cởi mở nên họ 
có thể thoải mái chia sẻ, nhưng vẫn có hai người nói họ không muốn nêu ra vấn đề gì vì lo 
ngại sẽ mất việc. 

Cấp quản lý cho biết tất cả các phàn nàn đều được giải quyết có thể bằng cách chấp thuận 
yêu cầu, giải thích để đảm bảo hiểu biết lẫn nhau, hoặc từ chối với lý do rõ ràng. 15-30 cuộc 
gọi đến đường dây nóng địa phương được giải quyết mỗi ngày. Các câu hỏi trong Trò 
chuyện với Cấp quản lý thường được trả lời ngay lập tức; nếu không, cấp quản lý sẽ trả lời 
bằng văn bản sau cuộc họp. 50 khiếu nại được nêu ra trong năm 2014. xliii Một ví dụ được 
đưa ra là công nhân bán kỹ năng (1A) yêu cầu thưởng hiệu suất phải được dựa trên hiệu 
suất cá nhân như các công nhân 1B thay vì mức sàn; bộ phận HR đã thảo luận với công 
nhân và sau đó chấp thuận yêu cầu này. Một ví dụ khác về giải quyết khiếu nại mà UVN 
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đưa ra là thay đổi về phúc lợi y tế và thai sản, phụ cấp đi lại và cung cấp mũ bảo hiểm để 
khuyến khích an toàn giao thông. 

Nghiên cứu của Oxfam nhận thấy có các quan điểm 
khác nhau về tính hiệu quả của các cơ chế khiếu nại 
giữa các cán bộ quản lý và công nhân, và các lựa 
chọn khác nhau giữa các công nhân. Khi được yêu 
cầu nói về các kênh chuyển tải khiếu nại hiệu quả 
(FGD tại nhà máy và phỏng vấn bên ngoài nhà máy), 
công nhân hoàn toàn không đề cập đến công đoàn 
UVN. Những công nhân tự tin hơn thích Trò chuyện 
với Cấp quản lý, nhưng những người nhút nhát hơn lại 
không sử dụng kênh này. Công nhân trẻ thích sử dụng email nhưng công nhân lớn tuổi hơn 
thì không quen dùng. Hầu hết công nhân đều nhận định tin nhắn là kênh thuận tiện nhất, 
nhưng đây không phải là một kênh chính thức. Tuy nhiên, một quản lý phân xưởng nói anh 
ta nhận 50-60 tin nhắn trong vòng hai tháng, hầu hết từ công nhân nữ của bên thứ ba, mặc 
dầu vậy, trong nhiều trường hợp công nhân không muốn công khai danh tính. 

Nhóm nghiên cứu nhận thấy các phàn nàn liên quan đến môi trường làm việc và các yêu 
cầu cá nhân đã được giải quyết kịp thời, nhưng khi hỏi ý kiến công nhân trong và ngoài nhà 
máy và bên ngoài đều nói họ không nghĩ tiếng nói của họ sẽ được cân nhắc trong vấn đề 
tiền lương:  

‘Chúng tôi có thể nêu vấn đề như sắp xếp ngày nghỉ hay nghỉ phép năm, vấn đề an 
toàn, hoặc đối xử của  quản lý nhưng không thể nói  về vấn đề tiền lương. Tôi chưa 
bao giờ tham dự một cuộc họp thương lượng tập thể, thường thì trưởng nhóm và cán 
bộ công đoàn tham dự. Sau đó thỏa thuận tập thể được công bố trên bảng thông tin 
(FGD với công nhân UVN).’ 

 ‘Chúng tôi không muốn nói về vấn đề tiền lương bởi vì chúng tôi biết tăng lương là 
quy trình mà chúng tôi không thể ảnh hưởng tới được.’  

‘Vẫn còn nhiều nghi ngại khiến chúng tôi khó có thể nêu mọi vấn đề với các quản lý. 
Chúng tôi chỉ nêu các vấn đề chung còn các vấn đề nóng không được đề cập đến.’ 

Bảng 12: Đánh giá của cấp quản lý và công nhân UVN (phỏng vấn ngoài nhà 
máy và FGD) về các kênh giải quyết khiếu nại tại nhà máy UVN, 07/2015 

Các kênh tiếp 
nhận khiếu nại 

2011 2015 Trả lời của cấp quản 
lý 

Trả lời của công nhân 
(UVN và bên thứ ba 
Khang Nguyên) 

Nói chuyện với 
cán bộ HR 

√ √ Hiệu quả Công nhân hầu như chỉ sử 
dụng khi có các câu hỏi về 
bố trí lao động hoặc nghỉ 
phép năm 

Nói chuyện với 
cán bộ quản lý 

√ √ Hiệu quả 4 trong 6 công nhân của 
bên thứ ba nói họ có tiếp 
cận trưởng nhóm nhưng 2 
người còn lại thì không vì lo 

‘Chúng tôi có thể nêu lên các vấn 
đề như phân công ngày nghỉ hay 
nghỉ phép năm, an toàn  lao động, 
hay cách thức quản lý, nhưng 
chúng tôi lại không nêu lên vấn đề 
về lương.’ 

_(FGD vối công nhân UVN tại Củ Chi) 
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mất việc. 
Trò chuyện với 
Cấp quản lý 
(hàng tháng) 
10-20 công nhân 
gặp đại diện cấp 
quản lý, sau khi 
đăng ký tự 
nguyện tham dự. 

X √ Chứng tỏ cam kết
truyền thông hai chiều.
HR báo cáo có 50
khiếu nại đã được nêu
ra và giải đáp. Nếu
công nhân tự nguyện
tham gia cuộc trò
chuyện, quản đốc sẽ
bố trí người làm thay.

Một số công nhân thích 
kênh này, một số thì không. 
Nó thường được dùng để 
nêu các vấn đề về điều kiện 
làm việc. Một số công nhân 
nói họ chỉ có thể tham gia 
vào lúc không đứng máy. 

Đối thoại với 
quản lý về lao 
động (theo quý) 
và Đại hội người 
Lao động hàng 
năm.  
Xem phần về tự 
do lập hội. 

X √ Chứng tỏ cam kết
truyền thông hai chiều.

Khi được hỏi về các cơ chế 
khiếu nại hiệu quả, nói 
chuyện với lãnh đạo công 
đoàn không được công 
nhân nào đề cập đến. Công 
nhân nói họ hiếm khi được 
tham dự Đối thoại với quản 
lý về lao động và Đại hội 
người Lao động hàng năm. 

Hộp thư góp ý √ √ Sử dụng cho các vấn 
đề liên quan đến căng-
tin (200 yêu cầu năm 
2015) 

Hiếm khi được sử dụng vì 
công nhân không muốn tiết 
lộ danh tính 

Đường dây 
nóng UVN  
x2700 
Quản lý bởi bộ 
phận HR của 
UVN. 

√ √ HR cho biết có 15-30 
cuộc gọi hàng ngày vào 
năm 2015 với khiếu nại 
liên quan đến hợp 
đồng, chi trả, chấm 
công và an sinh xã hội.  

Một số công nhân sử dụng, 
nhưng không được đề cập 
đến như một kênh ưa thích 
do họ không có được câu 
trả lời trực tiếp. 

Đường dây 
nóng toàn cầu 
Bằng tiếng Anh 
và tiếng Việt do 
bên thứ ba quản 
lý. 

√ √ Theo yêu cầu của Bộ 
Nguyên tắc Kinh 
doanh. Sử dụng cho 
các vấn đề liên quan 
đến đạo đức doanh 
nghiệp, ví dụ như gian 
lận. 

Không đề cập đến. 

Tin nhắn đến 
giám đốc nhà 
máy 

X X Không được đề xuất. 
Nhưng một quản đốc 
phân xưởng cho biết 
trong 2 tháng, anh ta 
nhận được 50-60 tin 
nhắn. Phần lớn là của 
công nhân nữ, nhất là 
công nhân của bên thứ 
ba. 

Phần lớn công nhân xác 
định đây là kênh dễ dùng 
nhất đối với họ nhưng hiện 
thời các cấp quản lý chưa 
đề xuất sử dụng kênh này. 

Hệ thống email X √ Cung cấp hai địa chỉ
email: quốc gia và toàn
cầu

Phù hợp với công nhân trẻ 
những người muốn trình 
bày các vấn đề bằng văn 
bản. Không phổ biến với 
công nhân lớn tuổi và 
không phải ai cũng biết sử 
dụng.  
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Chương trình Trò chuyện với Cấp quản lý có tiềm năng trở thành một kênh khiếu nại hiệu 
quả, phụ thuộc vào sự giao tiếp của cán bộ quản lý với công nhân, sự tự tin của công nhân 
và khả năng vắng mặt trong dây chuyền sản xuất và dạng khiếu nại. Các nỗ lực chung của 
cấp quản lý cho thấy mức độ tin tưởng được tăng lên giữa công nhân và cấp quản lý nhưng 
rõ ràng vẫn cần cải thiện nhiều hơn. Các khiếu nại của các công nhân có những vấn đề 
nóng nhưng họ không dám nêu ra do còn e sợ, những vấn đề này hiện vẫn chưa được làm 
rõ. Cấp quản lý UVN thừa nhận là 45% công nhân không biết về cơ chế khiếu nại và 95% 
chưa bao giờ sử dụng chúng. 

Một vấn đề cốt lõi đối với mọi cơ chế là chúng xác định được các cá nhân công nhân nêu ra 
các phàn nàn trực diện đến ai đó ở vị trí có quyền lực cao hơn họ. Cấp quản lý UVN cho 
biết càng ngày càng có nhiều vấn đề được nêu ra bởi tập thể. Tuy nhiêu, chỉ khi quy trình 
giải quyết khiếu nại được dàn xếp bởi một đại diện được bầu chọn, hoặc một bên độc lập 
đáng tin cậy, nếu không các cá nhân công nhân luôn ở trong vị trí dễ bị đe dọa. Ở cấp độ 
toàn cầu, Unilever hiểu rõ điều này:  

‘Ở nơi có công đoàn tự do và độc lập, khiếu nại tập thể có thể được thực hiện thông 
suốt. Tuy nhiên, ở một số quốc gia, đặc biệt là tại châu Á, nêu các khiếu nại cá nhân 
là điều gì đó không dễ thực hiện. Ví dụ, rất nhiều người lo sẽ bị mất mặt vì chuyện 
này.’ (Nick Dalton, VP Toàn cầu, Nguồn nhân lực). 

Tại Việt Nam, tính đại diện của công nhân vẫn đang còn cực kỳ hạn chế, thể hiện qua thực 
tế là rất nhiều công nhân tại nhà máy của Unilever và các nhà cung ứng chính hoàn toàn 
không biết đại diện của mình là ai, do vậy, Oxfam đã phải tổ chức phỏng vấn ngoài nhà máy 
và các cuộc họp nhóm để lắng nghe những băn khoăn của công nhân chứ không thể gặp 
các đại diện do họ bầu ra. Để hướng tới thực hành tốt thì cần tạo điều kiện để công nhân có 
thể gặp gỡ và thỏa thuận các mối quan tâm chung mà không có mặt của cấp quản lý, và 
được bầu ra những người đại diện cho mình, những người sẽ lắng nghe khiếu nại từ cấp độ 
các đơn vị và các nhóm nhỏ và thay mặt các cá nhân người lao động nêu ra yêu cầu với 
cấp quản lý. 

Bài học từ lĩnh vực ngành nghề khác: Bầu cử công nhân do Better Work Việt Namxliv 
hỗ trợ thực hiện 

Tại Việt Nam đang có một tiến trình cải cách luật lao động, bao gồm cả về công đoàn, sức 
khỏe và an toàn việc làm. Better Work (Việc làm Tốt hơn) Việt Nam, một chương trình của 
ILO và IFC trong ngành dệt may và da giày đã hợp tác với chính phủ và tận dụng cơ hội để 
từng bước mở ra điều kiện để thử nghiệm các mô hình đại diện công nhân mới: chương 
trình tạo điều kiện để từng bước tiến đến việc bầu cử tự do và và công bằng tại các nhà 
máy của các công ty cung ứng thành viên. 

 ‘Chúng tôi sử dụng điều này làm cơ sở để đào tạo công nhân, cung cấp cho họ và quản lý 
của họ các kỹ năng đàm phán. Chúng tôi rất kiên định và chặt chẽ trong các can thiệp quản 
lý của công đoàn, đây là vấn đề lớn, và nêu đích danh các nhà máy không tuân thủ các 
nguyên tắc này. Đây là một kinh nghiệm tích cực trên khía cạnh nhìn xem công nhân tiến 
từng bước và trưởng thành trong sự tự tin… Chính phủ đã cam kết việc phê chuẩn các công 
ước số 87 và 98 của ILO vì vậy chúng tôi hy vọng tiến trình của mình sẽ thúc đẩy công bằng 
và tự do lập hội và quyền được thương lượng tập thể.’ Dan Rees, Giám đốc, Chương trình 
Better Work của ILO/IFC. 
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Better Work Việt Nam cũng đang công bố một danh sách các nhà máy có mức độ không 
tuân thủ nghiêm trọng và đang bắt đầu chuẩn bị công bố danh sách các nhãn hàng có sự 
cung ứng từ các nhà máy này. 

Công nhân tại một nhà máy may ở Hà Dang. Nguồn ảnh: Respect Vietnam 
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5. QUẢN LÝ CỦA UNILEVER VỀ 4 VẤN ĐỀ LAO
ĐỘNG TRỌNG TÂM 

Công nhân tham gia vào trò chơi về các phúc lợi của của công ty. Nguồn ảnh: UVN 

5.1 TỰ DO LẬP HỘI VÀ THƯƠNG LƯỢNG TẬP 
THỂ 
Phát hiện 8: Unilever đã tiến hành đối thoại thường xuyên với các công đoàn toàn cầu 

Unilever hiện đã có thỏa thuận được ghi nhận với liên minh công đoàn toàn cầu IUF và hợp 
tác với IUF trong rất nhiều vấn đề. Hai bên có các cuộc họp chính thức hai lần mỗi năm với 
sự tham gia của các nhân sự cao cấp của Unilever và đại diện của IUF và IndustriALL. 

‘Vài năm trước, Unilever chỉ giải quyết các sự vụ này khi nó đã trở thành vấn đề, 
nhưng bây giờ thì chúng tôi đã có giải pháp ngay khi vấn đề còn chưa nổi lên. Chúng 
tôi gặp gỡ hai lần mỗi năm. Chúng tôi có mối quan hệ tích cực, đầy thử thách nhưng 
đáng trân trọng, như nó phải thế… có gì đó giống như việc bạn đi gặp nha sỹ vậy, 
sau tất cả mọi chuyện, bạn sẽ hài lòng là mình đã làm điều đó.’ (Nick Dalton, VP 
Toàn cầu về Nguồn nhân lực, Unilever) 
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‘Ban đầu Unilever ở thế phòng thủ khi làm việc với IUF nhưng đến giờ họ đã bày tỏ 
sự tôn trọng đối với các vấn đề mà IUF nêu ra với họ và với những kết quả sau đó, 
nhất là vấn đề lao động tạm thời và ảnh hưởng của nó tới việc tự do thực hành nhiều 
quyền cơ bản khác… Trong những năm gần đây, IUF đã giải quyết được hầu hết các 
vấn đề về quyền với Unilever thông qua đối thoại. Điều này không có nghĩa là 
Unilever hiện không còn vấn đề nào trong hoạt động kinh doanh– tất cả các công ty 
đều có vấn đề nào đó– câu hỏi là họ giải quyết chúng ra sao. Vì vậy, chúng tôi có thể 
tuyên bố Unilever là một công ty thực sự mong muốn được tham gia và nỗ lực giải 
quyết các vấn đề về quyền. Với việc nhìn nhận vai trò của IUF, Unilever biết rằng 
việc giải quyết các quyền con người tại nơi làm việc cần có sự tham gia của IUF như 
một tổ chức đại diện và có trách nhiệm giải trình với đoàn viên của mình là người lao 
động trong ngành thực phẩm và liên quan đến thực phẩm của Unilever và người lao 
động nông nghiệp trong chuỗi cung ứng của họ.’ (Ron Oswald, Tổng thư ký, IUF) 
 

Một nhóm công tác chung cùng với IUF về ‘lao động bổ sung’ được thành lập, một định 
nghĩa về ‘lao động tạm thời’ được thống nhất, và số liệu cấp độ nhà máy được chia sẻ trong 
các hạng mục đồ uống và kem. 

Các vấn đề với các nhà cung ứng chưa thể giải quyết đã được đưa vào trong Bộ Quy tắc 
của Hội đồng Mua sắm Unilever được xây dựng năm 2015. 

Phát hiện 9: Công đoàn Cơ sở (thuộc VGCL) tại Unilever đã tích cực hơn nhưng việc 
tăng cường thu hút tiếng nói tập thể của công nhân vẫn rất hạn chế, đến nay chỉ có 
hai đại diện được lựa chọn. 

Đã có một thỏa thuận từ năm 2011 giữa cán bộ quản lý với công nhân là công đoàn cơ sở 
sẽ phải tích cực hơn trong việc thu thập ý kiến của công nhân và truyền tải các băn khoăn 
lên cấp quản lý. Các cán bộ công đoàn hiện tại đã được bầu vào năm 2012 theo chính sách 
bầu cử cũ. Tuy nhiên, từ tháng 01/2015, chính sách bầu cử đã thay đổi khuyến khích việc tự 
ứng cử và giới thiệu thành viên ban chấp hành công đoàn. Hai vị trí trống tại Củ Chi đã 
được bổ nhiệm theo quy trình bầu cử mới, một qua sự giới thiệu của công đoàn và một tự 
ứng cử. 

Tháng 05/2015, 112 công nhân tham gia vào Đại hội Người Lao động hàng năm, có sự tham 
gia của bốn lãnh đạo công đoàn và sáu cán bộ cấp quản lý, để thảo luận các chính sách, tiền 
lương và phúc lợi. Tại đại hội, ba đại diện người lao động (một từ khối văn phòng và hai từ 
nhà máy Củ Chi) đã được bầu chọn để tham gia vào đối thoại hàng quý giữa lao động và 
quản lý trong năm 2015, cùng với ba lãnh đạo công đoàn và ba đại diện cấp quản lý. 

Qua phỏng vấn công nhân cho biết các cán bộ công đoàn vẫn chưa thể đại diện cho các 
băn khoăn thắc mắc của họ do phần lớn những người này vẫn được lựa chọn bởi cấp quản 
lý. Sự hiện diện của công đoàn đối với công nhân vẫn ở mức thấp, nhiều công nhân cũng 
chẳng biết đại diện công nhân (tổ trưởng công đoàn) của họ là ai. Một đại diện công nhân 
tại nhà máy Sản phẩm Chăm sóc Cá nhân dạng Lỏng, một công nhân tay nghề cao (1B), tự 
nhận là mình thấy khó khăn trong việc trao đổi với các công nhân 1A trong phân xưởng. Một 
lãnh đạo công đoàn thừa nhận:  

‘Việc tiếp cận của chúng tôi đến công nhân vẫn chủ yếu là thụ động chứ chưa mang 
tính chủ động. Chúng tôi đợi công nhân đến gặp và nêu ra các thắc mắc.’ 



53                                                   Quyền Lao động tại Việt Nam: Bước tiến và thách thức hệ thống của Unilever 

Một lãnh đạo công đoàn nói rằng các công nhân 1A nhiều lần đưa ra phàn nàn về mức 
lương quá thấp. Tuy nhiên, cấp quản lý lại nói chưa bao giờ nhận được thông tin này.  Việc  
phàn nàn của công nhân về lương cơ bản và các khoản trợ cấp- đã từng được Oxfam báo 
cáo- không được công đoàn cơ sở và tổ công đoàn nêu ra với cấp quản lý là bằng chứng rõ 
ràng về vai trò hạn chế của công đoàn tại nhà máy Củ Chi. Trong quá trình xét lương, các 
bộ công đoàn được cấp quản lý hỏi ý kiến đóng góp về chính sách lương cố định nhưng khi 
chính sách được thông qua, quyết định hoàn toàn do cấp quản lý đưa ra mà không có tham 
vấn hoặc đàm phán với công đoàn cũng như công nhân. Công đoàn so sánh mức tiền 
lương với các công ty xung quanh nhưng không tự mình khảo sát công nhân, vì vậy quyết 
định thương lượng tập thể được đưa ra không dựa trên nhu cầu thực, và không phải là kết 
quả từ đàm phán thực tế. 

Phản hồi từ người lao động của bên thứ ba cũng tương tự như công nhân UVN, một người 
cho biết:  

‘Công đoàn hầu như không có vai trò. Tôi nghĩ rằng công đoàn chỉ lo được vài 
chuyện như quà cáp cho các ngày lễ và một số hoạt động vui chơi giải trí cho người 
lao động chứ không đụng đến các vấn đề quan trọng như tiền lương và phụ cấp.’ 
(công nhân hợp đồng, phỏng vấn bên ngoài nhà máy). 
 

Cũng như vào năm 2011, cấp quản lý trực tiếp theo các chuyền hay phân xưởng là kênh 
khiếu nại chính trong chuỗi cung ứng, tuy nhiên, Oxfam cũng phát hiện có những dấu hiệu 
chứng tỏ có sự tăng cường đối thoại xã hội. Vào năm 2011, hai nhà cung ứng được khảo 
sát sâu không có kênh khiếu nại hiệu quả và cũng không coi đây là việc quan trọng. Năm 
2015, cả ba nhà cung ứng đều mong muốn xác định và giải quyết vấn đề để ngăn chặn 
khiếu kiện. Lãnh đạo công đoàn cũng vẫn là các cán bộ quản lý, và nhiều công nhân cũng 
nói họ không biết ai là lãnh đạo công đoàn mà chỉ nhắc đến đại diện công nhân là người 
trực tiếp thu phí công đoàn của họ. Nhà cung ứng B và C dành ưu tiên cho các cuộc đối 
thoại với công nhân hơn so với Nhà cung ứng A, một doanh nghiệp thuộc sở hữu nước 
ngoài nơi có rào cản về ngôn ngữ với công nhân. 

5.2 TIỀN LƯƠNG 
Có hai nguyên tắc  dựa trên các công cụ quốc tế được thừa nhận về tiền lương như đã đề 
cập đến trong báo cáo 2011: 1) lương phải đáp ứng nhu cầu cơ bản, nghĩa là đủ để đáp 
ứng các nhu cầu cơ bản của người lao động và gia đình họxlv và 2) lương phải được xác 
định dựa trên thương lượng tập thểxlvi nghĩa là các đại diện được ủy quyền của người lao 
động có thể đàm phán về mức lương và các quan hệ giữa người lao động và nhà quản lý. 

Quyền của người lao động có lương đủ sống được đưa vào hiến chương của Tổ chức Lao 
động Quốc tế, tuy nhiên lại không có định nghĩa được đồng thuận ở tầm quốc tế. Thuật ngữ 
này được sử dụng để nói về sự thỏa đáng của mức lương nhằm đạt tới Việc làm Bền 
vữngxlvii

xlviii

 vì a) mức lương tối thiểu theo luật pháp thường thấp hơn nhiều so với mục tiêu 
mong đợi (là ‘đủ để đáp ứng nhu cầu cơ bản của người lao động và gia đình họ’); b) thương 
lượng tập thể khá là hiếm hoi trong các chuỗi cung ứng toàn cầu; và c) cạnh tranh toàn cầu 
khiến cho việc trả lương cho người lao động cao hơn mức mà pháp luật yêu cầu trở nên 
cực kỳ khó khăn đối với người sử dụng lao động ở cấp độ nhà máy hay trang trại. Vì các lý 
do trên, các nhà vận động chính sách bao gồm cả Oxfam  yêu cầu các công ty phải công 
khai thông tin một cách đầy đủ để đánh giá sự thỏa đáng và liệu người công nhân có được 
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thương lượng tập thể không; trong đó có việc xác định  các thuật ngữ, so sách mức lương 
chi trả so với lương tối thiểu, ngưỡng đói nghèo, và nếu có thể, so với ngưỡng có đủ độ tin 
cậy về lương đủ sống, và chỉ ra làm thế nào để các công ty có thể giải quyết vấn đề lương 
thấp trong tầm ảnh hưởng của họ. 

Mạng lưới Lương Công bằng - đối tác giúp Unilever xây dựng Khung Bồi hoàn Công bằng- 
đã xem xét 12 yếu tố của một mức Lương Công bằngxlix trong thực hành của người sử dụng 
lao động. Các yếu tố đó bao gồm:  

• Công nhân được trả lương thường xuyên và đầy đủ.

• Các quy định về lương tối thiểu được tôn trọng.

• Tiền lương phản ánh được kỹ năng và hiệu năng công việc và cân xứng với tiền
lương của những người lao động khác.

• Làm quá giờ được chi trả.

• Có hợp đồng và bảng lương rõ ràng.

• Tiền lương được điều chỉnh thường xuyên theo tỷ lệ trượt giá và hiệu năng kinh doanh.

• Có sẵn cơ chế đối thoại xã hội giữa cấp quản lý và người lao động.

Một trong 12 yếu tố này là lương phải là ‘lương đủ sống’ dựa trên định nghĩa ‘đảm bảo tiêu 
chuẩn sống tối thiểu có thể chấp nhận được cho người lao động và gia đình của họ.’ 

Các công ty đa quốc gia đều rất ngại đưa ra các cam kết có thể đo đếm được liên quan đến 
lương đủ sống trong chuỗi cung ứng của họ, do điều này sẽ có ảnh hưởng đến khả năng 
cạnh tranh. Tuy nhiên, vấn đề bắt đầu mang tính thời sự khi các MNC tiến bộ đã cân nhắc 
các động lực và rào cản trong tiến độ đạt tới lương đủ sống. Có thể minh họa điều này qua 
cuộc phỏng vấn Chủ tịch Unilever ASEAN/ANZ trong khuôn khổ của nghiên cứu này. Chủ 
tịch Unilever ASEAN/ANZ đã thừa nhận  

‘Mức lương sàn là quá thấp’ [tại một số thị trường trong khu vực ASEAN] và [nền 
kinh tế] ‘cần nhiều người có thể có cuộc sống ổn định, có thu nhập và sử dụng một 
phần thu nhập của họ để mua các hàng hóa và dịch vụ ví dụ như các sản phẩm mà 
Unilever đang đưa ra thị trường.’  

Mặt khác, vị chủ tịch này cũng cho rằng cần phải tính đến tình huống kinh doanh: 

‘Chúng tôi không thể chỉ đơn giản trả cao hơn… chúng tôi không phải là doanh 
nghiệp bao cấp. Chỉ có tăng năng suất mới dẫn đến tăng lương thực sự và bền 
vững. Chúng tôi cần phải có hệ thống can thiệp để cải thiện năng suất, chứ không 
phải là các biện pháp từ thiện.’ 
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Hộp 2: Ghi chú về số liệu trong phần này. 
Tiền lương bao gồm các yếu tố khác nhau. Có sự đồng thuận chung là: lương đủ sống là 
mức kiếm được bằng giờ làm bình thường, không phải làm thêm giờ, lương đủ sống phải 
đủ để hỗ trợ một số trung bình những người phụ thuộc cũng như bản thân người lao động, 
và chỉ tính tới các hình thức thu nhập được đảm bảo. Tại nhà máy Unilever, Oxfam đánh giá 
các thay đổi giữa thời điểm tháng 07/2011 và tháng 07/2015 dựa trên các số liệu của 
Unilever, đối với người lao động ở các bậc khác nhau liên quan đến lương cơ bản (chưa kể 
phúc lợi), chi trả được đảm bảo (bao gồm các phúc lợi liên quan đến lương) và các phúc lợi 
ngoài lương như quỹ lương hưu và bảo hiểm y tế (các khoản này có thể rất có giá trị đối với 
người lao động nhưng không giúp họ đáp ứng chi tiêu hàng ngày do vậy không giúp đánh 
giá tính phù hợp của tiền lương). Chúng tôi xem xét mức độ thay đổi đã xảy ra đối với các 
khoản chi trả được đảm bảo sau khi đã cân nhắc ảnh hưởng của trượt giá (lương thực tế). 
Khi so sánh lương ở nhà máy UVN với lương tại ba nhà cung ứng được nghiên cứu (Oxfam 
không có số liệu về tiền lương), chúng tôi chỉ ra tác động của việc chia sẻ lợi nhuận trên tiền 
lương mang về điển hình của công nhân, nhưng nêu rõ rằng điều này chỉ là tương đối và 
không chắc chắn. 

Năm 2013, Unilever đưa ra chiến lược lương thưởng của nhà máy trong đó nêu rõ các 
khoản chi trả cố định (có đảm bảo) cho thu nhập của người lao động nhất định phải ‘công 
bằng, ổn định, dựa trên thị trường và có tính cạnh tranh’ và cho phép người lao động đáp 
ứng được ‘nhiều hơn so với các nhu cầu tối thiểu’. Năm 2014, Chính sách Cung ứng Có 
trách nhiệm đưa ra một yêu cầu bắt buộc là ‘tất cả mọi người lao động phải được trả lương 
xứng đáng.’l Điều này thể hiện sự tiến bộ so với Bộ quy tắc Nhà cung ứng vốn chỉ giới hạn 
ở lương tối thiểu theo luật pháp. RSP đã đi xa hơn với các tiêu chuẩn ‘thực hành tốt’, theo 
đó đòi hỏi: 

‘Có một cách tiếp cận lương đủ sống tới bồi hoàn công bằng trong đó có một hệ 
thống đánh giá định kỳ xem mức lương có đủ đáp ứng các nhu cầu cơ bản của 
người lao động hay không và cung cấp các khoản thu nhập thêm khi thấy cần thiết.’  

Oxfam hoan nghênh cam kết bổ sung này đối với các nhà cung ứng. 

Năm 2014, Unilever đồng ý hợp tác với với Mạng lưới Lương Công bằng (FWN), và ủy 
quyền thực hiện một khảo sát tại 38 quốc gia, trong đó có Việt Nam. li Khảo sát này so sánh 
lượng tiền cố định được chi trả trong các nhà máy của công ty với ngưỡng lương đủ sống 
hiện có, và giải quyết các vấn đề được phát hiện tại nhiều nhà máy ở châu Phi, Ấn Độ và 
Dubai. Các ngưỡng hiện có về lương đủ sống có sự chênh lệch rất lớn tùy theo ngành 
hàng, qua đó cho thấy cần phải phát triển một tiếp cận toàn cầu. Do vậy, FWN đã tính toán 
mức trung bình của các ngưỡng hiện có cho một đơn vị gia đình tiêu chuẩn là một hộ có 
bốn nhân khẩu hoặc tương đương (nghĩa là, giả thiết 2 người lớn và 2 trẻ em, mỗi trẻ em 
tiêu thụ bằng nửa người lớn), và điều chỉnh theo trượt giá đến tháng 06/2015. Năm 2015, 
khảo sát này được mở rộng để xem xét các mức thu nhập cố định thấp nhất của toàn bộ 
người lao động Unilever. 

Một Khung Bồi hoàn Công bằng của Unilever được thông qua vào cuối 2015 đưa ra cách 
thức có cấu trúc để chuyển bồi hoàn công bằng đến toàn bộ các khâu của hoạt động kinh 
doanh, không chỉ ở các nhà máy và được rót qua bộ phận HR của các quốc gia. Unilever 
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đặt mục tiêu đạt được tuân thủ đầy đủ vào năm 2020 và  mỗi nước sẽ báo cáo tiến độ hàng 
năm. Trong chuỗi cung ứng, 180 Nhà cung ứng Đối tác Thắng cuộc của Unilever được yêu 
cầu đạt đến các ‘tiêu chuẩn thực hành tốt’ vào cuối năm 2016. Tiền lương do đó phải đạt 
ngưỡng lương đủ sống trung bình đủ tin cậy tại hơn 1.000 địa bàn sản xuất toàn cầu - một 
khối lượng công việc rất đáng kể. 

Nhóm nghiên cứu tại Việt Nam nhận thấy rằng, với bốn vấn đề lao động được nghiên cứu, 
tiền lương và phúc lợi nhận có được mức độ quan tâm cao nhất trong các thảo luận với cấp 
quản lý UVN và cán bộ công đoàn; tự do lập hội/thương lượng tập thể và giờ làm việc cũng 
nhận được sự quan tâm tương tự, và lao động hợp đồng ít được quan tâm nhất. 

Phát hiện 10: Lương cơ bản ở nhà máy Unilever đã tăng trên thực tế kể từ 2011. 
Nguyên nhân bao gồm hành động của cấp quản lý Unilever và do nhà nước tăng 
lương tối thiểu. 

Hình 10: Chiều hướng của lương cơ bản (không bao gồm phúc lợi liên quan tới 
lương) tại nhà máy UVN giai đoạn tháng 07/2011-tháng 07/2015 so với mức Lương Tối 
thiểu (công nhân đạt chuẩn) 

Bảng 13: lương cơ bản (không bao gồm phúc lợi liên quan tới lương) tại nhà máy 
UVN giai đoạn tháng 07/2011-tháng 07/2015 so với mức Lương Tối thiểu (công nhân 
đạt chuẩn) 

Oxfam đã xác định một số yếu tố dẫn đến tăng lương tại nhà máy của Unilever. Một là, 
Chính phủ Việt Nam tăng mức lương tối thiểu trên mức lạm phát. Hai là, hành động của 

Lương cơ bản (VNĐ tháng, 
ròng) 

2011 2012 2013 2014 2015 

Lương tối thiểu – FDI Vùng 
Củ Chi (đạt chuẩn) 

1,659,000 2,140,000 2,515,000 2,889,000 3,317,000 

Bên thứ 3, lương trung bình 2,666,548 3,239,858 3,719,643 4,010,543 4,912,375 
Công nhân UVN – 1A bán kỹ 
năng, lương trung bình 

3,216,225 4,808,309 5,361,480 5,617,995 6,510,165 

Công nhân UVN – 1B lành 
nghề, lương trung bình 

4,090,265 5,410,074 6,093,305 6,682,774 7,295,617 
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chính công ty. Công ty đã đưa ra hệ thống mới về xét bậc lương và mức thưởng dựa trên kỹ 
năng và ban quản lý UVN, trong việc phân bổ ngân sách, đã ưu tiên chi trả cho công nhân 
cổ xanh (1A và 1B) so với công nhân cổ trắng:  

‘Hàng năm khi rà soát lương cho tất cả lao động, chúng tôi luôn đặt ưu tiên cao nhất 
cho công nhân, nhất là công nhân hạng 1A.’ (bà Nguyễn Tâm Trang, Phó chủ tịch 
UVN về HRM).  

Với trường hợp các công nhân lành nghề, thị trường địa phương cũng là một yếu tố bổ 
sung: một quản đốc phân xưởng ở Củ Chi nói rằng nhu cầu tuyển dụng đối với bậc công 
nhân này rất cao và UVN phải trả một mức lương mang tính cạnh tranh.  

Quan điểm của cấp quản lý và người lao động về tiền lương có sự khác nhau. Cấp quản lý 
UVN nhấn mạnh lương trung bình của công nhân bán kỹ năng cao hơn so với ngưỡng 
lương đủ sống mà FWN đưa ra là 5,24 triệu VNĐ vào tháng 6 năm 2015 nhưng lại hơi thấp 
hơn đối với người lao động của bên thứ ba. Một khảo sát thị trường lao động do UVN ủy 
thác cho thấy gói lương này là khá hấp dẫn so với gói tương đương của các nhà sử dụng 
lao động địa phương. 

Tuy nhiên, cả lãnh đạo công đoàn và công nhân (cả của UVN và bên thứ ba) cho biết là 
lương của họ không mang tính cạnh tranh so với các nhà sử dụng lao động địa phương 
(bảng 13). Một công nhân nói (trong FGD ở UVN):  

‘Lương của UVN không cao hơn so với các công ty khác trong cùng khu công 
nghiệp. Chúng tôi vẫn làm việc tại đây không phải vì lương mà vì UVN có yêu cầu 
cao về điều kiện an toàn vệ sinh lao động và gói phúc lợi tốt (UniKhoe v.v…).’  

Công nhân tay nghề cao (bậc 1B) nhìn chung hài lòng với thu nhập của họ trong khi công 
nhân bán kỹ năng và người lao động của bên thứ ba thì chưa. 
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Bảng 14: Các chuẩn thang lương (VNĐ/tháng) 

Chuẩn VNĐ/ 
tháng 

Diễn giải 

Lương sàn châu Á (ròng 
2015lii) 

8.949.153 Sức Mua Tương đương của đồng Đô-la (PPP$) 
ước tính cho các quốc gia Đông và Đông Nam 
Á áp dụng trong các ngành sản xuất (tính trên 
3.000 Kcal thức ăn cho một hộ 4 người: 2 người 
lớn, 2 trẻ em tiêu thụ bằng khoảng 3 người lớn, 
với 1 người duy nhất có thu nhập). Tính trên 
1021 PPP$ vào năm 2015.  

Thu nhập trung bình cho 
'ngành công nghiệp’ ở đô 
thị Q2/2015 (ròng)  

5.380.000 Mức so sánh lương tốt hơn so với thu nhập 
trung bình đô thị trong bối cảnh đơn vị sản xuất. 

Mạng lưới Lương Công 
bằng (2015, ròng, không 
xuất bản) 

5.240.000  Tính toán bởi Mạng lưới Lương Công bằng giá 
trị trung bình có điều chỉnh ngưỡng lương đủ 
sống cho Vùng 1 (giả thiết một hộ 4 người: 2 
người lớn, 2 trẻ em tiêu thụ bằng khoảng 3 
người lớn, với 1 người duy nhất có thu nhập). 

Ước tính Nhu cầu Sống 
Tối thiểu của VGCL 
(2015, ròng) 

4.811.877 Ước tính cho vùng 1 (bao gồm quận Củ Chi)liii 

Lương tối thiểu quốc gia, 
Vùng 1, người lao động 
đã qua đào tạo (2015, 
ròng) 

2.968.715 

Lương tối thiểu quốc gia, 
Vùng 1, người lao động 
chưa qua đào tạo (2015, 
ròng) 

2.774.500 

Ngưỡng đói nghèo cấp 
tỉnh (2015, Thành phố Hồ 
Chí Minh và ngoại vi, một 
hộ =1,88 lao động có thu 
nhập) 

2.092.198 Ngưỡng đói nghèo được điều chỉnh để xác định 
hộ gia đình Việt Nam điển hình (3,8 hoặc 2,95 
đơn vị tiêu thụ quy bằng người lớn) và trung 
bình số người có thu nhập (1,88) dựa trên Điều 
tra Dân số và Nhà ở 2009, điều tra hộ gia đình 
2012, và Khảo sát lực lượng lao động năm 
2014. Ngưỡng đói nghèo của Thành phố Hồ Chí 
Minh (cả đô thị và nông thôn) vào năm 2015 là 
16 triệu VNĐ/năm/người. Sau đó đem nhân với 
số đơn vị tiêu thụ trung bình (2,95) và chia cho 
số người có thu nhập trung bình (1,88). 

Ngưỡng đói nghèo quốc 
gia (một hộ =1,88 lao 
động có thu nhập) 

1.550.280 
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Hình 11: Thang lương: lương và phúc lợi tại nhà máy Unilever HCMC với các ngưỡng 
lương và ngưỡng đói nghèo (VNĐ tháng, 07/2015) 

Nguồn: UVN (số liệu lương), Oxfam và Ergon Associates (số liệu ngưỡng). 
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Bảng 15: Lương cơ bản trên danh nghĩa, lợi ích liên quan đến lương và lợi ích ngoài 
lương của Công nhân Bán kỹ năng (1A) và người lao động bên thứ ba ở nhà máy Củ 
Chi (VNĐ, tháng), 07/2011 so với 07/2015liv 

 Lương ròng Đóng góp bảo 
hiểm xã hội của 
người lao động 

Thuế thu nhập 
sau BHXH và phụ 
cấp cá nhân  

Thu nhập thực tế/ 
tháng 

 2011 2015 2011 
(9,5%) 

2015 
(10,5%) 

2011 
(5%) 

2015 
(5%) 

2011 2015 

LƯƠNG 
1A, lương cơ bản (thấp nhất) 2.204.000 3.855.500 209.380 404.827 0 0 1.994.620 3.450.673 
1A, lương cơ bản (trung 
bình) 2.566.266 4.940.531 243.795 518.756 0 0 2.322.471 4.421.775 

Bên thứ 3, lương cơ bản 
(thấp nhất)  1.824.000 3.317.000 173.280 348.285 0 0 1.650.720 2.968.715 

Bên thứ 3, lương cơ bản 
(trung bình) 2.032.619 3.745.635 193.099 393.292 0 0 1.839.520 3.352.343 

PHÚC LỢI ĐI KÈM LƯƠNG (thu nhập đảm bảo thường xuyên) 
Bằng tiền (lương tháng 13, 
CLA, thưởng doanh số), 1A 
(thấp nhất) 

1.221.605 1.799.318 0 0 0 0 1.221.605 1.799.318 

Bằng tiền (lương tháng 13, 
CLA, thưởng doanh số), 1A 
(trung bình) 

1.285.698 2.092.276 0 0 0 0 1.285.698 2.092.276 

Bằng tiền (lương tháng 13, 
CLA, thưởng doanh số), bên 
thứ 3 (thấp nhất) 

789.923 1.481.450 0 0 0 0 789.923 1.481.450 

Bằng tiền (lương tháng 13, 
CLA, thưởng doanh số), bên 
thứ 3 (trung bình) 

821.146 1.560.032 0 0 0 0 821.146 1.560.032 

PHÚC LỢI NGOÀI LƯƠNG (không tính là  một phần của lương đủ sống do không giúp 
được người lao động đáp ứng nhu cầu chi tiêu hàng ngày) 
Quỹ lương hưu, Uni Khỏe và 
phúc lợi khác, 1A (thấp nhất) 838.533 1.247.326 0 0 0 0 838.533 1.247.326 

Quỹ lương hưu, Uni Khỏe và 
và phúc lợi khác, 1A (trung 
bình) 

856.647 1.301.579 0 0 0 0 856.647 1.301.579 

Quỹ lương hưu, Uni Khỏe và 
và phúc lợi khác, bên thứ 3 
(thấp nhất) 

0 733.834 0 0 0 0 0 733.834 

Quỹ lương hưu, Uni Khỏe và 
và phúc lợi khác, bên thứ 3 
(trung bình) 

0 733.834 0 0 0 0 0 733.834 

Nguồn: UVN 

Bảng 16:  Thu nhập được đảm bảo của công nhân bán kỹ năng (1A) và bên thứ ba tại nhà 
máy Củ Chi, 2011-2015 (lương cơ bản và phúc lợi đi kèm lương, VNĐ tháng, thực nhận) 

Bậc công nhân Lương cơ bản và phúc lợi đi kèm lương (VNĐ tháng, thực 
nhận) 

 2011 2012 2013 2014 2015 
1A (thấp nhất) 3.216.225 4.007.632 4.539.459 4.765.457 5.249.991 
1A (trung bình) 3.716.337 4.808.309 5.361.480 5.617.995 6.514.051 
Bên thứ 3 (thấp nhất)  2.440.643 2.930.243 3.311.203 3.649.552 4.450.165 
Bên thứ 3 (trung bình) 2.666.548 3.239.858 3.719.643 4.010.543 4.912.375 

Nguồn: UVN, Phúc lợi đi kèm lương bao gồm phụ cấp ca đêm, phụ cấp sinh nhật, thưởng tết, lương tháng 13 và phụ cấp giá 
sinh hoạt (CLA). 
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Hình 12: Biểu đồ diễn giải thay đổi lương thực tế (sau điều chỉnh lạm phát), 07/2011-
07/2015 cho công nhân bán kỹ năng, công nhân lành nghề và người lao động  
của bên thứ ba tại nhà máy Củ Chi 
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Nguồn: Ergon Associates, dựa trên số liệu của UVN. 

Hình 13: Tăng trưởng lương tối thiểu vùng 1 
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Nguồn: Ergon Associates 

Các đồ thị cho thấy tổng tiền công thực tế (lương đảm bảo) trong giai đoạn 4 năm 07/2011-
07/2015 đã tăng như sau: 

• Bán kỹ năng 1A Thấp nhất: 35%, Trung bình: 48%
• Lành nghề 1B Thấp nhất: 26%, Trung bình: 31%
• Bên thứ ba Thấp nhất:  70%, Trung bình: 71%
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Tăng lương thực tế: Lương UVN trả cho Công nhân lành nghề – Mức lương trung bình 
(năm 2011, Việt Nam Đồng) 
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Tuy nhiên, cần lưu ý rằng trong giai đoạn này, mức lương tối thiểu trên danh nghĩa đã tăng 
gấp đôi về giá trị, 67% trên thực tế. Điều này có lẽ là nguyên nhân chính trong việc tăng 
lương của công nhân tại nhà máy của UVN. Như trong thang lương (Hình 11), lương cao 
hơn đáng kể so với lương tối thiểu trong năm 2015 so với 2011, nhưng lương ở UVN tăng 
hơi chậm trong giai đoạn bốn năm so với lương tối thiểu nếu tính giá trị thực. 

Câu chuyện của người lao động: 

Anh Đỗ Anh Văn, công nhân bán kỹ năng tại nhà máy Củ Chi 

Đỗ Anh Văn bắt đầu làm việc cho Unilever từ năm 2011 theo hợp đồng lao động của bên 
thứ ba là công ty Thắng Lợi. Anh chính thức được nhà máy Củ Chi tuyển dụng (bậc 1A) vào 
năm 2013 do hoàn thành tốt công việc trộn vật liệu tại Bộ phận Sản phẩm Chăm sóc Răng 
miệng và đảm bảo an toàn nơi làm việc. Văn chia sẻ với nhóm nghiên cứu Oxfam là anh 
nhận được lương thực nhận xấp xỉ 4,5 triệu VNĐ, mức này không đủ cho nhu cầu sống của 
gia đình anh, nhất là đến lúc con trai anh lên bậc học trung học hoặc khi gia đình anh có 
cháu thứ hai. Nếu làm thêm ca ba, anh có thể kiếm thêm 1 triệu VNĐ, nhưng việc này 
không phải lúc nào cũng có như anh mong muốn. 

Rất may, 01/2016, Oxfam được biết anh Văn đã được nâng bậc lên mức 1B và lương của 
anh sẽ tăng lên thành 7 triệu đồng. Bây giờ anh Văn đã không phải lo nhiều về việc đáp ứng 
nhu cầu sống tối thiểu cho gia đình nữa. 

Câu chuyện của người lao động: 

Nguyễn Hoàng Linh, công nhân bán kỹ năng tại nhà máy Củ Chi 

Nguyễn Hoàng Linh – là công nhân nhập cư từ Đắk Lắk, một tỉnh vùng Tây Nguyên của Việt 
Nam – sống với chồng là Dũng, cũng là lao động nhập cư từ Tiền Giang, cả hai là công 
nhân UVN (Linh ở bậc 1A, Dũng ở bậc 1B, họ gặp nhau ở nhà máy Củ Chi). Họ thuê một 
phòng trọ nhỏ ở gần nhà máy, con trai họ hiện sống với ông bà. ‘Chúng tôi phải để con sống 
với ông bà vì cả hai phải đi làm từ 8 giờ sáng đến 5 giờ chiều. Thuê người trông trẻ thì quá 
đắt, mà cháu thì quá nhỏ chưa đến tuổi mẫu giáo. Hơn nữa, chúng tôi cần có chỗ ở ổn định 
hơn chứ không phải phòng trọ nhỏ này. Để cháu sống với ông bà là lựa chọn tốt nhất. 
Chúng tôi chỉ có thể về quê thăm cháu vào cuối tuần. Tôi nhớ con, nhưng chẳng có lựa chọn 
nào khác. 

Hiện tại, tổng thu nhập của hai vợ chồng tôi không quá thấp. Anh ấy kiếm được 8-9 triệu 
VNĐ một tháng còn tôi được khoảng 5 triệu. Chúng tôi có thể tích lũy được chút ít nếu sống 
tiết kiệm. Chúng tôi vẫn mơ đến ngày nào đó sẽ sở hữu một căn hộ tại đây. Có thể sau vài 
năm tiết kiệm, chúng tôi sẽ đủ tiền mua một căn hộ nhỏ. Tôi đã có khoảng 5 năm làm việc 
tại Thắng Lợi và sau đó được tuyển vào làm công nhân của UVN. Tôi làm việc tại phòng 
Kiểm soát Chất lượng.  Công việc cũng không quá vất vả và do công việc kết thúc lúc 5 giờ 
chiều nên tôi có thể dành thời gian cho chồng.’ Linh nói rằng đôi khi chị cảm thấy sợ, bởi 
nếu chị phát hiện lỗi và yêu cầu công nhân sửa các lỗi đó, họ không vui bởi vì nó sẽ ảnh 
hưởng đến đánh giá công việc của họ. ‘’Đôi khi có công nhân gửi tin nhắn đến điện thoại 
của tôi yêu cầu ngừng việc tìm lỗi trong các sản phẩm của họ. Họ thực sự đe dọa tôi. Nhưng 
đó là bản chất của công việc Kiểm soát Chất lượng. Tuy nhiên, tôi rất hài lòng khi được đề 
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bạt thành công nhân của UVN khi người cũ bỏ việc. Không có quá nhiều vị trí tuyển dụng ở 
đây. Tôi nghĩ mình đã rất may mắn.’’ 

Linh cho rằng gói phúc lợi Uni Khỏe hiện đã chi trả cho cả người người thân của nhân viên 
là một bước tiến lớn: ‘Chúng tôi đăng ký cho bố mẹ mình. Bảo hiểm y tế của nhà nước 
không được tốt, Uni Khỏe tốt hơn nhiều. Tổng lợi ích thì không tăng nhưng nó linh hoạt hơn.’ 

Câu chuyện của người lao động: 

Phạm Thị Bích, công nhân lành nghề của Unilever tại nhà máy Củ Chi 

Phạm Thị Bích là công nhân lành nghề của Unilever tại nhà máy Củ Chi. Gia đình cô di cư 
từ phía Bắc vào Đắk Lắk, ở vùng Tây Nguyên để tìm kiếm cuộc sống tốt hơn. Họ có một 
khoảnh đất nhỏ để trồng cà-phê và rau, đồng thời chăn nuôi gia súc. Bích đã 30 tuổi và có 
bằng Cử nhân về Chế biến Thực phẩm của Đại học Đà Nẵng. Sau khi tốt nghiệp, cô làm 
cho một vài công ty cỡ vừa trước khi xin việc ở Unilever vào năm 2011, do công việc cô 
được nhận ở đây có độ ổn định và thu nhập cao hơn. Cô làm tại xưởng HCL (Sản phẩm 
Chăm sóc Gia dụng dạng Lỏng), quản lý kho vật liệu đóng gói. 

Bích bắt đầu với mức lương 4 triệu/tháng nhưng do là công nhân lành nghề, thu nhập của 
cô hiện đã là 8,1 triệu tháng sau khi đóng bảo hiểm xã hội và thuế thu nhập. Cô khá hài lòng 
với công việc ở Unilever: ‘Unilever có một môi trường làm việc tốt, cả về khía cạnh nhân văn 
lẫn sinh thái… Tôi có thể tiết kiệm để học thêm bằng thạc sĩ trong tương lai, từ khi có thu 
nhập hàng tháng 8,1 triệu, tôi chi tiêu hết khoảng 5 triệu và có thể tiết kiệm được khoảng 3 
triệu đồng mỗi tháng.’ Tuy nhiên, cô cũng không chắc điều này có thể trở thành thực tế bởi 
cô thường trở về phòng trọ ở thành phố khi đã rất mệt mỏi không còn sức để học tiếng Anh 
hay đến lớp học thạc sĩ nữa. 

Bích bình luận rằng lương và thưởng của công nhân bậc 1B ‘khá công bằng và hợp lý’  với 
mức thưởng dựa trên phần trăm lương, nhưng cô thông cảm với các công nhân 1A, những 
người không hài lòng lắm với mức thưởng cố định khoảng 3 triệu VNĐ một năm. ‘Nếu có lý 
giải nào đó cho khác biệt này, nhất là đối với các công nhân 1A, thì sẽ tốt hơn. Tôi cũng 
muốn đề xuất hình thức thưởng được áp dụng cho nghỉ ngơi tham quan hàng năm, ví dụ 
như đi biển, đi dã ngoại tìm hiểu các điều thú vị, vì hầu hết công nhân đều cần được phục 
hồi sức khỏe về cả thể chất lẫn tinh thần.’ 

Năm 2015, bên thứ ba cung ứng lao động hợp đồng cho UVN và hoạt động tại nhà máy Củ 
Chi chuyển từ Thắng Lợi sang Khang Nguyên, và một số việc làm phụ trợ được chuyển cho 
Nhân Lực và Sodexo. UVN làm việc với các công ty mới để đảm bảo an toàn việc làm và 
tiền công vẫn được giữ nguyên, cho dù cấu trúc chi trả có thay đổi. Tuy nhiên, công nhân 
hiện do Khang Nguyên quản lý nói rằng mặc dù lương cơ bản được duy trì, nhưng khó lấy 
được đủ tiền thưởng do luật chấm công chặt chẽ hơn. Việc chuyển đổi sang Khang Nguyên 
bắt đầu từ tháng 04/2015, nhưng họ vẫn không được tăng lương như lệ thường phải có vào 
tháng 06. An toàn việc làm và trao đổi thông tin cũng được công nhân liệt vào những điều 
đáng lo ngại: vào thời gian chúng tôi tiến hành nghiên cứu, một công nhân của bên thứ ba 
nói họ đang đợi thông tin từ cán bộ quản lý về các điều khoản hợp đồng và phúc lợi. Họ thất 
vọng vì nhà cung ứng lao động mới không thể giải thích chính sách với họ một cách rõ ràng. 
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Số liệu của UVN cho thấy có sự tăng lương đáng kể vào đúng thời điểm nghiên cứu của 
Oxfam, điều này xảy ra quá chậm để đáp lại các ý kiến của người lao động vào tháng 
07/2015. Nguyên nhân có thể là do việc hợp nhất lương tối thiểu khu vực trong nước với 
lương tối thiểu khu vực FDI theo Bộ luật Lao động 2012, yêu cầu lương phải tăng tương 
xứng, nguyên nhân khác có thể là hành động độc lập của UVN. 

Phát hiện 11: Phúc lợi đi kèm lương tăng như một phần khoản chi trả bỏ túi. Công 
nhân đánh giá rất cao phúc lợi này nhưng cho biết chúng không phải lúc nào cũng 
được như họ mong muốn. 

So sánh lương và phúc lợi giữa năm 2011 và 2015 (Hình 12) cho thấy phúc lợi ngoài lương 
đã tăng lên chiếm một phần đáng kể trong chi trả cho công nhân 1A (từ 13 lên 17%) trong giai 
đoạn này. Công nhân của bên thứ ba hiện cũng được nhận một số phúc lợi bằng hiện vật. 

Hình 14: Chi tiết về thu nhập của công nhân bán kỹ năng 1A UVN 07/2011 so với 
07/2015 

Công nhân 1A (trung bình) 2011

22%

13%

65%

Lương

Phúc lợi theo lương

Phúc lợi ngoài lương

Công nhân 1A (trung bình) 2015

27%

17%

56%

Lương

Phúc lợi theo lương

Phúc lợi ngoài lương

Ghi chú: 
• Lương là lương ròng tháng sau khi đã khấu trừ đóng góp bảo hiểm xã hội và các loại

thuế, nếu có. 
• Phúc lợi theo lương bao gồm Phụ cấp Giá Sinh hoạt, phụ cấp làm ca đêm, lương tháng

thứ 13, thưởng Tết, thưởng sinh nhật, và các khoản thưởng có đảm bảo. 
• Phúc lợi ngoài lương bao gồm giá trị hàng tháng từUni Khỏe, bữa ăn ca, quỹ lương hưu

và kiểm tra sức khỏe. 

UVN tự hào với 20 khoản phúc lợi mà công ty chi trả là ‘tiên phong, có tiếng vang và có tính 
cạnh tranh trên thị trường’. Họ thông tin đến người lao động bằng nhiều cách và người lao 
động mới đều được giới thiệu chi tiết về các phúc lợi này khi gia nhập UVN. Năm 2014, 
Công ty đưa ra thêm một phúc lợi (do đại diện của người lao động đề xuất) là chi phí chăm 
sóc y tế cho một người thân trong gia đình và 40% giảm giá cho thành viên gia đình khác. 

Theo quan điểm của công nhân, gói phúc lợi là điểm mạnh của công ty. Cùng lúc, người lao 
động cũng nhấn mạnh những khía cạnh mà gói phúc lợi chưa đạt đến như họ mong muốn. 
Ví dụ, liên quan đến chăm sóc y tế, chỉ 20% của gói Uni Khỏe được phân bổ cho điều trị 
ngoại trú và phần còn lại dành cho điều trị nội trú. Một số công nhân nói rằng sự phân bổ 
này không phù hợp với nhu cầu thực tế của họ:  
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‘Phần lớn chúng tôi đều còn trẻ và không cần nhiều điều trị nội trú đến vậy. Gói phúc 
lợi có vẻ lớn nhưng chúng tôi không sử dụng được nhiều. Tại sao công ty không cho 
chúng tôi những gói linh hoạt hơn trong đó chúng tôi có thể tự quyết định cách thức 
sử dụng 30 triệu VNĐ của gói Uni Khỏe để đáp ứng các nhu cầu và ưu tiên của 
mình?’ (FGD với công nhân UVN). 

Công nhân được phỏng vấn cho biết người phụ thuộc được chương trình phúc lợi chăm sóc 
y tế mới chấp nhận chi trả phải trẻ hơn 65 tuổi, dựa trên thay đổi về luật, điều này tạo ra khó 
khăn cho các công nhân độc thân muốn hỗ trợ cha mẹ mình. Họ nói, các phúc lợi khác như 
phụ cấp CLA và thưởng lễ vẫn duy trì như cũ hoặc gần như cũ trong 10 năm nay, tuy nhiên 
giá trị thì giảm do lạm phát. Ví dụ tiền thưởng lễ chỉ tăng 10% trong 10 năm qua. 

UVN có đưa ra vài ví dụ về cách thức họ cải thiện thiết kế các gói phúc lợi, dựa trên phản 
hồi của người lao động. Tuy nhiên, nhóm nghiên cứu kết luận là các phúc lợi có thể phân bổ 
và sử dụng tốt hơn nếu công ty tập hợp và tiếp thu ý kiến phản hồi một cách hệ thống về 
từng gói một. 

Phát hiện 12: Một số công nhân có người phụ thuộc vẫn gặp khó khăn trong việc 
kiếm đủ sống, dựa trên phản hồi của người lao động và một khảo sát của Oxfam về 
chi phí sinh hoạt và thừa nhận của Unilever liên quan đến người lao động của bên 
thứ ba. 

Ba trong số 12 công nhân tham gia một thảo luận nhóm (FGD với công nhân UVN) cho biết 
họ có việc làm thêm, và nói điều này cần thiết để đảm bảo đủ chi phí sinh hoạt cơ bản của 
họ. Ước tính nhanh chi phí sinh hoạt của công nhân (khảo sát ngoài nhà máy với 12 công 
nhân, bảng 17) cho thấy những công nhân có người phụ thuộc phải rất chật vật mới kiếm đủ 
đáp ứng nhu cầu, nhất là công nhân có mức lương khởi điểm của UVN, người lao động của 
bên thứ ba và công nhân nhập cư. Tuy kích cỡ mẫu khảo sát không lớn nhưng có thể thấy, 
với công nhân có người phụ thuộc, kiếm đủ sống vẫn là cả một thách thức. UVN thừa nhận 
rằng lương của công nhân bên thứ ba vẫn hơi thấp hơn so với một ngưỡng lương đủ sống 
đang được sử dụng. 

Bảng 17: Ước tính chi phí sinh hoạt cơ bản của người lao động tại Tp HCM 
(triệu VNĐ, tháng) 

Lao động địa 
phương độc 
thân 

Lao động nhập 
cư độc thân 

Lao động địa 
phương với 1 
người phụ 
thuộclv 

Lao động nhập 
cư với 1 người 
phụ thuộc 

Thức ăn 1,5 1,5 2,5 2,5 
Chỗ ở 0,1 – 0,3 (gas, 

hóa đơn điện 
nước) 

0,7 – 1 (thuê, 
gas, hóa đơn 
điện nước) 

0,1 – 0,3 (gas, 
hóa đơn điện 
nước) 

1 – 1,3 (thuê, 
gas, hóa đơn 
điện nước) 

Quần áo 0,1 0,1 0,3 0,3 
Giáo dục cho trẻ 0 0 1 – 1,5 1 – 1,5 
Chi phí y tế 0 0 0,4 0,4 
Quan hệ xã hội  0,3 – 0,7 0,3 – 0,7 0,3 – 0,7 0,3 – 0,7 
Xăng xe và điện 
thoại di động 

0,4 – 0,5 0,4 – 0,5 0,4 – 0,5 0,4 – 0,5 

Tổng 2,4 – 3,1 3 – 3,8 5 – 6,2 6 – 7,2 
Nguồn: Phỏng vấn ngoài nhà máy với công nhân của UVN và bên thứ ba, 07/2015 



67              Quyền Lao động tại Việt Nam: Bước tiến và thách thức hệ thống của Unilever 

Phát hiện 13: Trong nghiên cứu với các nhà cung ứng, lương cơ bản vẫn sát với 
lương tối thiểu, không thấy bằng chứng nào về biện pháp của Unilever nhằm giúp họ 
tăng lương. Tiền lương thực nhận cao hơn tại các nhà cung ứng có chương trình 
chia sẻ lợi nhuận 

Trong chuỗi cung ứng, lương cơ bản của ba nhà cung ứng được khảo sát sâu chỉ cao hơn 
chút ít so với mức lương tối thiểu đang được áp dụng (3,1 triệu VNĐ), không có dấu hiệu 
nào cho thấy lương được tăng kể từ 2011 do hành động của Unilever. Ước tính lương thực 
nhận dao động lớn từ 8 đến 6 đến 4,1 triệu đồng (Hình 14/ Bảng 17). Tiền lương của các 
Nhà cung ứng B và C cao hơn, được giải thích rằng đây là các công ty liên doanh cổ phần 
hóa (51% sở hữu nhà nước) có chính sách và văn hóa chia sẻ lợi nhuận. Công nhân ở nhà 
cung ứng này cho biết họ nói chung hài lòng với thu nhập vì cũng đủ để chi phí cho nhu cầu 
sinh hoạt cơ bản.  

So sánh lương thực nhận điển hình của công nhân bán kỹ năng UVN với công nhân của 
các nhà cung ứng được nghiên cứu sâu cho thấy UVN trả cao hơn nhiều so với Nhà cung 
ứng A, cao hơn chút ít so với Nhà cung ứng C, nhưng thấp hơn đáng kể so với Nhà cung 
ứng B do nhà cung ứng này có chương trình chia sẻ lợi nhuận. 

Hình 15:  Lương thực nhận trung bình của công nhân bán kỹ năng tại nhà máy UVN 
và của nhà cung ứng được nghiên cứu sâu, cho thấy tác động của chương trình chia 
sẻ lợi nhuận 
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Bảng 18:  Lương thực nhận trung bình của công nhân bán kỹ năng tại nhà máy UVN 
và của nhà cung ứng được nghiên cứu sâu, cho thấy tác động của chương trình chia 
sẻ lợi nhuận 

Các yếu tố trong lương 
thực nhận, tính trung bình 

(TB) 

Nhà cung 
ứng A 

Nhà cung 
ứng B 

Nhà cung 
ứng C 

UVN 

Lương cơ bản TB 
(VNĐ/tháng)  

3,5 triệu 4 triệu 3,5 triệu 4, 42 triệu 

Phụ cấp và thưởng năng suất 600,000 1,5 triệu 1,5 triệu 2,1 triệu 

Chương trình chia sẻ lợi 
nhuận 

N/A 2,5 triệu 1 triệu N/A 

Tổng thu nhập TB 
(VNĐ/tháng)  

4,1 triệu 8 triệu 6 triệu 6,51 triệu 

Nguồn: Các bộ phận HR, kiểm chứng qua phỏng vấn công nhân 

Hai công nhân nhập cư tại Nhà cung ứng B, lập gia đình ở cuối tuổi 30, cho biết họ có thể 
mua đất xây nhà sau 6 năm làm việc tại công ty này. Tuy nhiên, phần thưởng dựa trên chia 
sẻ lợi nhuận không phải lúc nào cũng được đảm bảo và vì vậy không được đưa vào để tính 
toán lương đủ sống. 

Trong chuỗi cung ứng, thông tin từ công nhân được phỏng vấn và FGD với nhà cung ứng 
cho thấy công nhân mong muốn có cơ hội làm thêm giờ để tăng thu nhập. 30% đại diện các 
nhà cung ứng tham gia FGD nói rằng làm thêm giờ là yếu tố rất quan trọng trong tỷ lệ biến 
động về lao động của công ty, bởi vì làm thêm giờ có ảnh hưởng rất lớn đến thu nhập của 
người lao động. 

Quy trình kiểm toán của Unilever không cân nhắc đến ngưỡng lương đủ sống: 

‘Chúng tôi chưa yêu cầu các nhà cung ứng làm những việc (ví dụ, trả mức lương đủ 
sống) chưa được giải quyết đầy đủ ngay trong nội bộ Unilever. Chúng tôi yêu cầu họ 
đảm bảo công nhân có thu nhập đủ chi tiêu và chúng tôi kiểm toán trên sự công 
bằng về tiền lương – nghĩa là không có sự chênh lệch giữa công nhân nhập cư hay 
công nhân thời vụ và cách thức chi trả hay đối xử với công nhân toàn thời gian. lvi’ 
(Traci Hampton, Giám đốc Tuyển chọn Nhà cung ứng, Mua sắm). Nhóm nghiên cứu 
nhận thấy không có dấu hiệu nào chứng tỏ tiền lương trong chuỗi cung ứng tăng do 
sự thay đổi các điều khoản thương mại mà Unilever đề xuất liên quan đến RSP. 

Khảo sát bằng email cho thấy 50% số nhà cung ứng chỉ thông báo với người lao động về 
mức lương mới sau khi cấp quản lý đã ra quyết định (Hình X). Các nhà cung ứng địa 
phương cho biết người lao động đã có vai trò tích cực hơn trong quá trình đàm phán (56%) 
so với các nhà cung ứng có yếu tố nước ngoài (28%); điều này có thể là do các công ty địa 
phương có truyền thống tham vấn tại nơi làm việc trước khi rà soát lương. 16% nhà cung 
ứng cho biết họ có đàm phán giữa cấp quản lý và người lao động về mức lương mới. 
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Câu chuyện của người lao động: 

Lê Văn Trung, công nhân bán kỹ năng tại một nhà cung ứng chính của Unilever 

Trung bắt đầu làm việc tại khu công nghiệp Việt Nam Singapore từ năm 18 tuổi và lập gia 
đình một năm sau đó. Anh hiện đã 27 tuổi sống với vợ và một con gái. Gia đình là nguồn 
hạnh phúc lớn lao nhưng cũng là một trách nhiệm to lớn đối với anh. 

‘Tôi từng làm việc trong một công ty mà tổng thu nhập có thể được 7 triệu VNĐ/tháng. Nhưng 
công việc này đòi hỏi quá nhiều thời gian và tôi không còn thời gian dành cho gia đình. Vì thế 
tôi chuyển đến công ty bây giờ. Thu nhập hàng tháng của tôi khoảng 5 triệu VNĐ nhưng có 
một số ưu điểm: thời gian thoải mái và môi trường làm việc an toàn. Công việc cường độ cao 
không nhiều. Con gái tôi hiện đã học lớp 2 tiểu học. Bé rất thông minh và tôi đặt nhiều hy vọng 
vào con. Với công việc trước đây tôi được trả nhiều hơn nhưng tôi không có thời gian ăn cơm 
tối với vợ con. Một bữa tối với gia đình còn quan trọng hơn công việc.’ 

Trung cũng hy vọng công ty hiện thời sẽ tạo cơ hội tăng thu nhập cho người lao động. ‘Làm 
việc tại công ty này cho phép tôi chăm sóc gia đình. Tôi đánh giá cao sự linh hoạt về thời 
gian của công ty. Nhưng tôi vẫn hy vọng rằng sẽ có cơ hội để tăng thu nhập thêm ít nhiều. 
Vợ tôi cũng là công nhân và thu nhập cũng được khoảng như tôi. Chúng tôi phải trả tiền 
thuê phòng trọ, tiền ăn và học phí cho con gái.’ 

Câu chuyện của người lao động: 

Nguyễn Khắc Triệu, quản đốc xưởng sản xuất carton của một nhà cung ứng chính 
của Unilever 

Nguyễn Khắc Triệu 28 tuổi, có gia đình và hai con gái 13 và 9 tuổi; vợ anh làm việc tại một 
nhà máy khác. Anh bắt đầu công việc tại nhà cung ứng này năm 2007 với bằng Cử nhân về 
Quản trị Doanh nghiệp. Công việc hiện tại của anh là quản lý dây chuyền máy móc làm bìa 
carton cho các khách hàng trong đó có Unilever. 

Triệu kiếm được khoảng 6,8 triệu VNĐ mỗi tháng, nếu  làm thêm có thể lên thành 8 triệu. 
Trong hai năm qua, người lao động được hưởng lợi nhiều từ khi chương trình chia sẻ lợi 
nhuận được công ty đưa vào năm 2012. Do được lựa chọn là một trong những lao động giỏi 
nhất, anh được thưởng đến 35 triệu VNĐ trong các năm 2014 và 2015, số tiền này đã giúp 
anh có thể xây được nhà. 

Nhà cung ứng này có sự biến động lao động rất thấp: thậm chí là vào lúc cao điểm sau nghỉ 
Tết hàng năm, công nhân đều quay về nhà máy từ năm này sang năm khác, vì thế công ty 
duy trì được các lao động lành nghề như anh Triệu. 
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5.3 GIỜ LÀM VIỆC 
Phát hiện 14: Làm thêm giờ tại Củ Chi và các nhà cung ứng chính được chủ động 
quản lý để đảm bảo tuân thủ giới hạn hợp pháp. Một số công nhân lo ngại về cường 
độ lao động. 

Cả người quản lý và công nhân UVN được phỏng vấn trong các FGD đều cho biết UVN 
tuân thủ nghiêm ngặt các quy định quốc gia về thời giờ làm việc. Việc làm ngoài giờ đã giảm 
từ năm 2014 và làm thêm giờ là tự nguyện. Công nhân UVN và bên thứ ba nói rằng họ có 
thể xin phép nghỉ đột xuất hoặc nghỉ ốm vài ngày tương đối dễ dàng so với các công ty khác 
trong cùng khu công nghiệp. 

Cả công nhân của UVN và bên thứ ba đều cho biết môi trường làm việc an toàn  và sự tuân 
thủ luật pháp quốc gia về giờ làm việc là lý do họ chọn làm việc tại Unilever, cho dù thu 
nhập ở đây không phải là cao nhất trong thị trường. 

Tôi có bố mẹ già và một con trai nhỏ ở nhà.  Tôi chọn làm việc tại đây bởi vì tôi có 
thể xin nghỉ khá dễ dàng. Tôi chỉ cần báo cáo với quản đốc một vài ngày trước đó rồi 
tìm một đồng nghiệp muốn đổi ca. Hơn nữa, trong khi nghỉ giữa ca, tôi có thể chạy 
nhanh về nhà để kiểm tra xem mọi chuyện có ổn hay không (phỏng vấn ngoài nhà 
máy với một công nhân UVN, 07/2015). 

Một số công nhân nêu quan ngại về cường độ làm việc. Năm 2011, mỗi dây chuyền có một 
người vận hành máy móc và hai hoặc ba phụ máy. Năm 2015, số lượng đã giảm xuống chỉ 
còn hai người trên một dây chuyền do tăng cường tự động hóa. Theo quan điểm của cấp 
quản lý UVN thì cường độ lao động có giảm, nhưng công nhân lại cho biết cảm giác luôn 
chịu sức ép liên tục để đảm bảo công việc đạt năng suất tối đa. Một công nhân UVN nói:  

‘Số lượng công nhân trong một dây chuyền được kiểm tra thường xuyên. Nếu quản 
lý thấy công nhân có thời gian rỗi, họ sẽ điều chỉnh và giảm số lượng công nhân trên 
dây chuyền. Công việc của chúng tôi có cường độ cao hơn do có ít người hơn. Tôi 
thấy mệt mỏi hơn mỗi khi từ nhà máy về đến nhà.’ 

Thời gian nghỉ ca là vấn đề mà cả công nhân UVN và bên thứ ba đều bày tỏ quan ngại, mặc 
dù khoảng nghỉ này vẫn được kiểm soát để đáp ứng yêu cầu của pháp luật. 2 trong số 6 
công nhân của bên thứ ba (phỏng vấn ngoài nhà máy) nêu vấn đề là họ chỉ có 30 phút nghỉ 
mỗi bữa ăn trưa. Điều này hạn chế việc tiếp cận đến các lợi ích mà UVN cung cấp. Trong 
một FGD với công nhân, một công nhân có con nhỏ nói  

‘Nơi để cất sữa quá xa nơi tôi làm việc. Đi bộ đến đó rồi về quá mất thời gian nên các 
công nhân nữ ở đây không dùng được’.  

Một người khác nói 

‘Chăm sóc răng miệng chỉ có một lần mỗi tuần, nhưng nếu tôi đang làm việc vào thời 
điểm đó, tôi sẽ không thể sử dụng dịch vụ này.’  

Tuy nhiên, theo báo cáo của UVN, việc sử dụng phòng tập thể lực và các tiện ích khác của 
công ty trước và sau giờ làm việc vẫn có xu hướng tăng. 
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Theo UVN, các dây chuyền sản xuất đặc biệt của nhà máy Củ Chi hoạt động  20 ngày trong 
tổng số 52 ngày chủ nhật của  năm 2015. Nhóm nghiên cứu cho rằng con số này là quá cao 
do hàng tuần chỉ có một ngày nghỉ. Công nhân cũng khẳng định là làm việc vào ngày chủ 
nhật là tự nguyện và với 18 trong số 20 ngày này, họ chọn nhận tiền làm ngoài giờ thay vì 
lấy thời gian nghỉ bù. 

Trong chuỗi cung ứng, nhiều nhà cung ứng được tham vấn trong FGD nhận thấy thách thức 
trong việc tuân thủ giới hạn thời gian làm ngoài giờ (200 giờ mỗi năm), trong bối cảnh không 
tuân thủ đã trở thành phổ biến. Năm 2011, Nhà cung ứng A bị phát hiện có số giờ làm thêm 
vượt quá một cách nghiêm trọng. Sau nghiên cứu, Unilever kiểm toán hàng năm đối với nhà 
cung ứng này và vấn đề cuối cùng đã được giải quyết vào năm 2014. lvii Để kiểm soát giới 
hạn thời gian làm ngoài giờ, Nhà cung ứng A đã tuyển dụng đủ lao động để vận hành nhà 
máy ở năng lực sản xuất tối đa. Cả ba nhà cung ứng được khảo sát sâu đều được yêu cầu 
lên kế hoạch sản xuất bao gồm cả giờ làm việc và làm thêm để đảm bảo không vượt quá 
giới hạn hợp pháp. Công nhân được phỏng vấn khẳng định họ được nghỉ giải lao khá linh 
hoạt và công ty tôn trọng lịch nghỉ phép năm và nghỉ thai sản. 

5.4 LAO ĐỘNG HỢP ĐỒNG 
Phát hiện 15: Unilever đã nhanh chóng thực hiện cam kết giảm lao động hợp đồng 
trong hoạt động sản xuất của công ty xuống bằng 0  vào năm 2018 và việc giảm sử 
dụng lao động hợp đồng ở các nhà cung ứng chính là do RSP đã chú trọng  tuân thủ 
về vấn đề này. 

Hình 16: Kế hoạch cải thiện sản xuất với lao động ngoài kế hoạch cho nhà máy Củ Chi 
 

 
Nguồn: Unilever Việt Nam 

Vào tháng 07/2015, Thắng Lợi, nhà cung cấp dịch vụ bốc xếp hàng và vệ sinh nhà xưởng 
kết thúc hợp đồng và được thay bằng Khang Nguyên, Nhân Lực và Sodexo. Một số công 
nhân do đó phải chuyển sang nhà sử dụng lao động mới. Đồng thời Unilever đang trong tiến 
trình thực hiện lộ trình giảm lao động hợp đồng của công ty (Unilever gọi là ‘lao động ngoài 
kế hoạch’). 87 việc làm được chuyển sang lao động tại chỗ trong giai đoạn 2014-2015. Điều 
này làm giảm tỷ trọng lao động hợp đồng trên lao động trực tiếp từ xấp xỉ 55:45 vào năm 
2011 xuống còn 31:69 vào năm 2015, và chứng tỏ công ty đang đi đúng hướng trong quá 
trình giảm lao động ngoài kế hoạch trong hoạt động sản xuất tại Việt Nam xuống bằng 0  
vào năm 2018. 
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Công nhân của bên thứ ba (trong FGD và phỏng vấn ngoài nhà máy) nêu quan ngại về sự 
ổn định của việc làm. Tại Thắng Lợi, hầu hết công nhân có hợp đồng không thời hạn, đúng 
như họ mong muốn; ở công ty mới, họ được chuyển sang hợp đồng năm một và không 
chắc sẽ được gia hạn; vào thời điểm tiến hành nghiên cứu, họ đang đợi thông tin từ người 
sử dụng lao động về vấn đề này. 

Theo phát hiện năm 2011, không có sự phân chia công việc rõ ràng giữa công nhân của 
UVN và của bên thứ ba. Năm 2015, công nhân của bên thứ ba cho biết, đôi khi họ vẫn được 
giao những công việc của công nhân UVN. Cấp quản lý UVN nói rằng họ đã được cảnh báo 
về vấn đề này nhưng chấp nhận sự thay thế tạm thời do công việc không cần kinh nghiệm 
hay sức ép trong dây chuyền sản xuất. 

Trong chuỗi cung ứng, phản hồi từ khảo sát email cho thấy chỉ 1 trong 4 nhà cung ứng báo 
cáo về việc tuyển dụng lao động tạm thời và lao động hợp đồng. Tuy nhiên, trong FGD với 
các nhà cung ứng, hầu hết các nhà cung ứng Việt nam đều nói họ phải sử dụng dạng lao 
động này thường xuyên, điều này cho thấy thực tế này phổ biến hơn so với mức độ công 
khai với Unilever hay các cơ quan kiểm toán. Một nửa trong số các nhà cung ứng nói họ 
cần phải thuê lao động hợp đồng để giảm áp lực do biến động của các đơn hàng và sức ép 
của khách hàng. 

Hai trong số ba nhà cung ứng được khảo sát sâu có sử dụng lao động hợp đồng trong năm 
2011. Kể từ đó, cả hai đã ngừng việc sử dụng lao động hợp đồng theo yêu cầu của 
Unilever. Nhóm mua sắm của Unilever Việt Nam đã bắt đầu kiểm tra thường xuyên về số 
lượng công nhân thực tế trong số lao động cố định của các nhà cung ứng và đảm bảo việc 
sản xuất có thể quản lý được trong khuôn khổ giờ lao động hợp pháp. 

Nguồn ảnh: Oxfam Việt Nam
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6. TÓM TẮT CÁC PHÁT HIỆN, KẾT LUẬN VÀ 
KHUYẾN NGHỊ 

6.1 TÓM TẮT KẾT LUẬN 
TT Phát hiện Kiểu Bằng chứng thay đổi từ 2011 đến 2015 
1 Cam kết của Unilever đã 

được củng cố so với 2011 và 
đã có nền tảng vững chắc 
hơn. 

UNGP 1 Cam 
kết tôn trọng 
quyền con 
người. 
 

Công ty đã thành lập Nhóm Tác động Xã 
hội với cam kết nêu bật các vấn đề về 
quyền con người. Các chính sách dựa trên 
sự cải thiện liên tục. Quyền con người 
được lồng ghép trong Kế hoạch Phát triển 
Bền vững và các báo cáo được xuất bản.  

2 Cam kết của Unilever về việc 
làm thường xuyên tại các cơ 
sở sản xuất của công ty vào 
2020 là rất hiếm trong bối 
cảnh chiều hướng toàn cầu 
về  việc làm tạm thời. 

UNGP 1 Cam 
kết tôn trọng 
quyền con 
người. 
 

‘Báo cáo Quyền Con người của Unilever 
đã gây được ấn tượng khi nói về bản chất 
của việc làm và con người cần có công 
việc thường xuyên.’ (Ron Oswald, IUF) 

2 Năm 2011, nhận thức về 
quyền lao động tại Việt Nam 
còn hạn chế và phản ứng với 
các phát hiện của Oxfam 
thường mang tính phòng thủ, 
nhưng đến năm 2015, Oxfam 
nhận thấy sự cởi mở và quan 
tâm nhiều hơn đến cải thiện 
thực hành. 

UNGP 1 Cam 
kết tôn trọng 
quyền con 
người. 
 

‘Chúng tôi xem xét tại Việt Nam điều gì 
được báo cáo Oxfam khuyến nghị và hành 
động trên các khuyến nghị đó. Điều này 
mang lại những giá trị to lớn.’ (David 
Ingram, Unilever) 

3 Cam kết của Unilever về tác 
động xã hội là rõ ràng, 
nhưng cần làm thêm nhiều 
việc nữa để theo dõi tiến độ 
và báo cáo công khai. 

UNGP 1 Cam 
kết tôn trọng 
quyền con 
người. 
 

Các biện pháp thực hành tốt vắng bóng 
trong các điều khoản hợp đồng với nhà 
cung ứng. Các biện pháp này có thể bao 
gồm:  yêu cầu nhà cung ứng công bố trên 
website của họ phần trăm lao động trực 
tiếp, khoảng cách lương theo giới, có bao 
nhiêu đại diện công nhân được bầu, và 
liệu các CBA được đàm phán có quy định 
các yêu cầu cao hơn luật quốc gia hay 
không. 

3 RSP được nhân viên và các 
nhà cung ứng chủ động thực 
hiện. Có các nỗ lực để giải 
quyết khoảng cách giữa nhà 
máy của Unilever và các nhà 
cung ứng chính. 

UNGP 2 
Lồng ghép 
vào kinh 
doanh 

Tỉ lệ lao động hợp đồng trong tương quan  
với lao động chính thức tại nhà máy của 
UVN đã chuyển từ 53:47 năm 2011 thành 
31:69 năm 2015 và đang có kế hoạch 
giảm xuống còn 0% trong quy trình sản 
xuất vào năm 2018, trừ một số trường hợp 
nhỏ lao động thời vụ. 
 

4 Các nhà cung ứng đến nay 
đã biết RSP là một ưu tiên 
của Unilever, với 70% nói 
rằng họ có nguy cơ mất công 
việc kinh doanh nếu việc 

UNGP 2 
Lồng ghép 
vào kinh 
doanh 

Năm 2015, 70% số nhà cung ứng được 
khảo sát biết họ có nguy cơ mất đơn hàng 
của Unilever nếu phát hiện việc không 
tuân thủ mà không có biện pháp giải 
quyết, so với 17% năm 2011. 
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không tuân thủ bị phát hiện 
nhưng không được giải 
quyết, so với 17% vào năm 
2011. Tuy nhiên, việc cải 
thiện chưa được đưa vào 
đàm phán và điều kiện thực 
hiện chưa rõ ràng đối với các 
nhà cung ứng. 

80% số nhà cung ứng tin là nâng tiêu 
chuẩn lao động sẽ tốn kém hơn. 45% nói 
sẽ không tránh được việc làm thêm giờ do 
biến động đơn hàng và thời hạn đặt hàng 
ngắn từ khách hàng trong đó có Unilever. 
Nhà cung ứng B nói Unilever chỉ trả tiền 
sau khi nhận hàng 120 ngày, trong khi họ 
phải trả nhà cung ứng của họ trong vòng 
45 ngày. 

Một người cung cấp tin từ Unilever nói ‘với 
một số nhà cung ứng, chúng tôi hợp tác 
với họ để giảm chi phí’ nhưng điều này 
không liên quan đến RSP. 

5 Giảm tỷ trọng lao động nữ 
trong lực lượng lao động của 
UVN so với 2011, từ con số 
vốn đã thấp là 19% xuống 
còn có 13%. 

UNGP 2 
Lồng ghép 
vào kinh 
doanh 

Toàn bộ số 87 người lao động được tuyển 
dụng trong kế hoạch từng bước giảm lao 
động hợp đồng đều là nam giới.  

6 Unilever đã cải tiến quy trình 
kiểm toán và chủ động thực 
hiện, tuy nhiên nếu chỉ phụ 
thuộc vào kiểm toán thì sẽ 
tiếp tục duy trì vai trò thụ 
động của các nhà cung ứng 
trong quản lý sự cải thiện và 
của người lao động trong 
việc giám sát việc cải thiện. 

UNGP 3 
Thẩm tra 

Unilever biết sẽ tốn thời gian để các nhà 
cung ứng xây dựng chương trình quyền 
lao động cho chính doanh nghiệp, và việc 
này sẽ còn đòi hỏi một cách tiếp cận khác 
như xây dựng các tình huống điển hình và 
chế độ khuyến khích để tiến đến thực 
hành tốt hay tốt nhất. 

7 Unilever đã củng cố các cơ 
chế khiếu nại của công ty 
trên toàn cầu. Tại Việt Nam, 
Oxfam nhận thấy việc khiếu 
nại liên quan đến môi trường 
làm việc đã được giải quyết 
kịp thời nhưng nhiều người 
lao động vẫn e ngại không 
dám nêu các vấn đề ‘nóng’. 

UNGP 4 
Cơ chế khiếu 
nại 

‘Chúng tôi chỉ nêu các vấn đề chung còn 
các vấn đề nóng không được đề cập đến.’ 
(Công nhân ở Củ Chi, trong thảo luận về 
cơ chế khiếu nại và tiền lương). 

Dựa trên thông tin của UVN, 45% công 
nhân không biết về cơ chế khiếu nại và 
95% chưa bao giờ sử dụng chúng. 

8 Unilever đã đối thoại thường 
xuyên và có tính xây dựng 
với các nghiệp đoàn toàn 
cầu. 

UNGP 4 
Cơ chế khiếu 
nại 

‘Điều chúng tôi có thể nói Unilever là một 
công ty có thiện chí tham gia và nỗ lực giải 
quyết các vấn đề gắn với quyền.’ (Ron 
Oswald, IUF) 

9 Công đoàn Cơ sở (thuộc 
VGCL) tại Unilever đã tích 
cực hơn nhưng việc tăng 
cường  tiếng nói tập thể của 
công nhân còn rất hạn chế, 
đến nay chỉ có hai đại diện 
được lựa chọn. 

Tự do lập hội/ 
thương lượng 
tập thể 

Năm 2011 tất cả lãnh đạo công đoàn do 
cấp quản lý chỉ định; thời điểm 07/2015, 2 
lãnh đạo công đoàn là do công nhân bầu. 

10 Lương cơ bản ở nhà máy 
Unilever đã tăng đáng kể từ 
2011. Nguyên nhân bao gồm 
hành động của cấp quản lý 
Unilever và do nhà nước tăng 
lương tối thiểu. 

Tiền lương – 
hoạt động  

Lương đảm bảo kiếm được trong giờ làm 
việc bình thường tăng thực tế từ 2011 đến 
2015: 48% đối với công nhân bán kỹ năng, 
31% với công nhân lành nghề và 71% đối 
với công nhân của bên thứ ba (trung bình). 
Nguyên nhân chính của việc này là do 
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lương tối thiểu đã tăng 67%. 
11 Phúc lợi đi kèm lương như 

một phần khoản chi trả bỏ túi 
tăng. Công nhân đánh giá rất 
cao phúc lợi này nhưng cho 
biết chúng không phải lúc 
nào cũng được như họ mong 
muốn. 

Tiền lương – 
hoạt động  

Phúc lợi ngoài lương như một phần trong 
tổng chi trả cho công nhân kĩ thuật 1A 
tăng từ  13% năm 2011 lên 17% năm 
2015. Công nhân đánh giá cao gói phúc 
lợi của UVN, nhưng đặt câu hỏi: “sao công 
ty không cho chúng tôi những gói phúc lợi 
linh hoạt để có thể sử dụng phù hợp với 
các nhu cầu và ưu tiên của mình?” 

12 Một số công nhân có người 
phụ thuộc vẫn gặp khó khăn 
trong việc kiếm đủ sống, dựa 
trên phản hồi của người lao 
động và một khảo sát của 
Oxfam về chi phí sinh hoạt. 

Tiền lương – 
hoạt động  

Ước tính nhanh chi phí sinh hoạt của công 
nhân cho thấy những công nhân có người 
phụ thuộc phải rất chật vật mới đáp ứng 
nhu cầu sinh hoạt. Ba trong số 12 công 
nhân tham gia một thảo luận nhóm cho 
biết họ có việc làm thêm. 
UVN thừa nhận rằng lương của công nhân 
bên thứ ba vẫn hơi thấp hơn so với cần 
thiết. 

13 Trong nghiên cứu với các 
nhà cung ứng, lương cơ bản 
vẫn sát với lương tối thiểu, 
không thấy bằng chứng nào 
về hoạt động của Unilever 
nhằm tăng lương, tiền lương 
thực nhận cao hơn tại các 
nhà cung ứng có chương 
trình chia sẻ lợi nhuận 

Tiền lương – 
chuỗi cung 
ứng  

Công nhân bán kỹ năng ở một trong ba 
nhà cung ứng được khảo sát sâu có lương 
thực nhận cao gấp đôi lương cơ bản nhờ 
tiền thưởng lợi nhuận, tuy nhiên khoản thu 
này không đảm bảo. 

14 Làm thêm giờ tại Củ Chi và 
các nhà cung ứng chính 
được chủ động quản lý để 
đảm bảo tuân thủ giới hạn 
hợp pháp. Một số công nhân 
lo ngại về cường độ lao 
động. 

Giờ làm việc  Các nhà cung ứng nhận thấy thách thức 
trong việc tuân thủ giới hạn thời gian làm 
thêm giờ, trong bối cảnh việc  không tuân 
thủ đã trở thành phổ biến.  

15 Unilever đã nhanh chóng 
thực hiện cam kết giảm lao 
động hợp đồng trong hoạt 
động sản xuất của công ty 
xuống bằng 0  vào năm 2018 
và việc giảm sử dụng lao 
động hợp đồng ở các nhà 
cung ứng chính để đáp ứng 
RSP đã chú trọng  tuân thủ 
về vấn đề này   

Lao động hợp 
đồng 

UVN báo cáo có 87 việc làm được chuyển 
sang lao động tại chỗ trong giai đoạn 
2014-2015 (không bao gồm các công việc 
cung cấp thực phẩm và an ninh hay các 
lao động tạm thời theo mùa vụ khác). 
Unilever tập trung vào việc thực hiện RSP 
để giảm việc sử dụng lao động hợp đồng 
tại các nhà cung ứng chính. 
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6.2 KẾT LUẬN 
Nghiên cứu này cho thấy các cam kết rõ ràng của Unilever về các quyền con người và quyền 
lao động trong năm 2011 đã trở nên mạnh mẽ hơn với sự điều hành từ cấp cao trong toàn bộ 
hoạt động kinh doanh. Cam kết về việc làm trực tiếp được đảm bảo trong hoạt động sản xuất, 
tham gia có tính xây dựng với các nghiệp đoàn, báo cáo tiên phong về quyền con người, và 
sự minh bạch trong hợp tác với Oxfam trong nghiên cứu năm 2011 và tiếp theo là rà soát tiến 
độ này, cho thấy sự ‘cam kết chắc chắn’ với những gì mà công ty đang hướng đến. 

Tại Việt Nam, nhóm nghiên cứu nhận thấy các thay đổi rõ rệt về phong cách quản lý ở bộ 
phận Quản lý Nhân sự so với năm 2011 và sự tin tưởng của công nhân đối với các cấp 
quản lý đã tăng lên đáng kể thông qua việc cải thiện các cơ chế đối thoại và trình bày khiếu 
nại. Việc Unilever sẵn sàng cử Nhóm Mua sắm sang Việt Nam để thảo luận các phát hiện 
ban đầu, và cho phép Oxfam tổ chức một thảo luận nhóm trọng tâm với các nhà cung ứng 
chính mà không có sự hiện diện của nhân viên Unilever cho thấy sự cởi mở ở mức độ cao. 

Nhiều cải thiện đã có tác động tới người lao động tại nhà máy của Unilever. Tỷ trọng lao động 
trực tiếp tại nhà máy Unilever Việt Nam đã tăng lên cho dù số lượng việc làm giảm đi do tăng 
cường tự động hóa. Tiền lương và các phúc lợi được cải thiện trên thực tế cho dù kinh tế suy 
thoái cũng đang ảnh hưởng đến toàn ngành. Xuất hiện các yếu tố thúc đẩy tiền lương tốt hơn 
và an toàn việc làm cao hơn như: động lực cho người lao động tốt hơn, sự tin tưởng lẫn nhau 
cao hơn giữa người lao động và cấp quản lý, giảm biến động nhân sự lao động. 

Đã có những thay đổi đáng kể trong phương pháp quản lý các nhà cung ứng của Unilever. 
Nhờ có sự tham gia và đối thoại cởi mở hơn, các nhà cung ứng đã hiểu hơn nhiều về các 
mong đợi của Unilever liên quan đến tiêu chuẩn lao động, và đã được đào tạo và chỉ dẫn về 
Chính sách Cung ứng Có trách nhiệm. Tại các nhà cung ứng chính, vấn đề số giờ làm việc 
vượt quá mức tối thiểu luật pháp cho phép và sử dụng quá mức lao động hợp đồng đã 
được giải quyết. 

Đồng thời, các phát hiện cho thấy không có nhiều cải thiện trong các kết quả thực tế cho 
người lao động, dựa trên thông tin phản hồi từ họ. Đối với các thay đổi tích cực đã đạt 
được, một phần đến từ hành động của Unilever, và một phần do chiến lược tăng lương tối 
thiểu của Chính Phủ.  

Nghiên cứu cũng như báo cáo của Unilever không tìm được bằng chứng nào về các thay 
đổi tích cực đến với người lao động trong chuỗi cung ứng. Việc thẩm tra trước hết dựa trên 
sự tuân thủ, với rất ít hoặc không có sự tham gia của các công đoàn trừ công đoàn cấp toàn 
cầu. Việc cải thiện rõ rệt chất lượng công việc là một thách thức, nhất là trong bối cảnh cạnh 
tranh toàn cầu và các vấn đề lao động mang tính hệ thống. Một số phát hiện chỉ ra những 
điểm cần cải thiện hơn nữa, tuy nhiên có ba vấn đề chính yếu mà Unilever cần đương đầu 
để chứng tỏ tác động tích cực đối với người lao động. 

1. Những mâu thuẫn chưa được giải quyết giữa các yêu cầu kinh doanh và
yêu cầu lao động của các nhà cung ứng 
Unilever đã cam kết đảm bảo các nhà cung ứng sẽ vượt qua mức độ tuân thủ bắt buộc để 
tiến tới các thực hành tốt và tốt nhất đối với các tiêu chuẩn lao động, và sẽ ghi nhận bằng 
những phần thưởng xứng đáng cho các tiến bộ đólviii. Tuy nhiên, thảo luận giữa Oxfam và 
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các nhà cung ứng chính cho thấy tuy họ đánh giá rất cao giao dịch với Unilever, họ vẫn 
chưa đưa vào hoạt động kinh doanh những thay đổi mà Unilever đang đòi hỏi. Chỉ một phần 
tư cho biết các tiêu chuẩn lao động được cải thiện đã mang lại lợi ích cho chính công ty của 
họ, và chỉ 12% nói là sự cải thiện này mang lại các lợi ích cho công nhân. 80% các nhà 
cung ứng nhận thức được cải thiện tiêu chuẩn sẽ làm chi phí tăng lên, và 45% nói rằng việc 
làm thêm giờ là không thể tránh khỏi do biến động của các đơn hàng từ các khách hàng 
trong đó có Unilever. Một nguyên nhân gốc rễ của công việc bấp bênh chính là đơn hàng 
không ổn định. 

Unilever đã đầu tư vào việc hỗ trợ các nhà cung ứng thông qua đào tạo và hướng dẫn, và 
cũng nhận thức rằng đây chỉ là một phần trong hành trình thuyết phục các nhà cung ứng coi 
chương trình này là cần thiết và có thể đạt được.  

‘Chúng tôi hiện đang thảo luận với các nhà cung ứng, điều mà trước đây chúng tôi chưa 
từng làm.’ (Traci Hampton, Giám đốc Lựa chọn, Tuyển dụng các Nhà cung ứng).  

Tuy nhiên các yêu cầu về kinh doanh và RSP được truyền thông riêng lẻ đến các nhà cung 
ứng trong khi lại thiếu hướng dẫn (cả cho nhà cung ứng cũng như nhân viên tuyển dụng) về 
việc làm thế nào để dàn xếp các căng thẳng phát sinh, và việc cải thiện các tiêu chuẩn lao 
động không được đánh giá đúng mức như đã làm đối với các vấn đề về giá cả và giao 
hàng. Unilever cần nhận biết và cung cấp các hướng dẫn giải quyết mâu thuẫn giữa các yêu 
cầu về kinh doanh và RSP, chứng minh cho các nhà cung ứng rằng đây là một điều có lợi 
cho kinh doanh và chế độ thưởng phạt cũng cần liên tục được cải thiện. 

Unilever nhấn mạnh rằng việc tuân thủ RSP là bắt buộc tương tự như các yêu cầu về giá cả 
và chất lượng. Tuy nhiên, khi xảy ra bất đồng hoặc xung đột giữa các yêu cầu, được thông 
báo một cách riêng rẽ, nhân viên lại không nhận được các hướng dẫn rõ ràng về cách thức 
giải quyết hài hòa giữa chúng. Những cải thiện tiếp tục để tiến tới các tiêu chuẩn thực hành 
tốt không được đưa vào điều khoản và điều kiện hợp đồng. 

Nghiên cứu nhận thấy các nhà cung ứng hiểu rõ về RSP và kỳ vọng của Unilever. Nhưng tại 
Việt Nam, hầu hết các nhà cung ứng không đưa nó vào nguyên tắc kinh doanh để tạo ra 
thay đổi đi kèm. Thêm vào đó, nếu họ đang chịu sức ép về giá thì họ sẽ không sẵn lòng 
nâng chi phí lao động qua việc tạo ra việc làm ổn định với lương cao hơn, hoặc gắn vào 
chuỗi cung ứng của chính mình như các thương hiệu dệt may đã có cam kết.lix  

Trên thực tế, các doanh nghiệp tiếp tục đẩy trách nhiệm lên các nhà cung ứng thay vì chấp 
nhận mình là một phần nguyên nhân của vấn đề. Tất cả các nhà cung ứng muốn cùng làm 
việc với Unilever đều phải chấp thuận tuân theo RSP qua ngôn ngữ hợp đồng hoặc hoàn tất 
một SAQ (bộ câu hỏi tự đánh giá)lx; điều này hiện chưa được coi là một nhiệm vụ chung. 
Vấn đề phân chia giá trị trong chuỗi giá trị, và tác động của nó lên điều kiện việc làm, chưa 
được Unilever (hay các công ty khác) nhìn nhận. Sức ép rõ ràng của giá cả lên các nhà 
cung ứng cho thấy sự bất cân bằng quyền lực (‘chúng tôi đã hợp tác với với một số nhà 
cung ứng để hạ tổng chi phí xuống nhưng việc này không liên quan gì đến RSP’). Để nỗ lực 
này thành công, Unilever cần thuyết phục các công ty về chương trình của Unilever là đáng 
mong muốn, có thể đạt được, và nâng cao chuẩn mực lao động là trách nhiệm chung, cách 
thức làm việc là công bằng và các nhà cung ứng thực hiện được kỳ vọng này sẽ được hợp 
tác kinh doanh với Unilever. 
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2. Lương công bằng/lương đủ sống và bình đẳng giới
So với năm 2011, Unilever đã có sự tiến bộ rõ nét về vấn đề bồi hoàn công bằng. Công ty 
đã cải thiện chính sách và thừa nhận công khai là lương công bằng chưa phổ biến trong các 
chuỗi cung ứng toàn cầu. Unilever đã tài trợ các nghiên cứu tại 38 quốc gia, nâng lương cho 
toàn bộ người lao động có lương thấp của công ty và đưa ra mục tiêu đảm bảo 1000 nhà 
cung ứng chiến lược sẽ đạt được các tiêu chuẩn thực hành tốt, bao gồm cả vấn đề lương 
đủ sống, vào cuối năm 2017. Tại Việt Nam, lương thực tế đã tăng tại nhà máy Củ Chi. Đây 
là một bước đi đúng hướng và tiến bộ hơn nhiều công ty khác. 

Mặc dù vậy, người lao động có lương thấp đều nói thu nhập của họ vẫn chưa đủ đáp ứng 
nhu cầu, theo một khảo sát của Oxfam về chi tiêu của người lao động. Có 3 trong số 12 
công nhận trong một thảo luận nhóm nói rằng họ phải làm thêm công việc khác để kiếm 
sống. Tuy mẫu khảo sát tương đối nhỏ, điều này cũng cảnh báo Unilever chưa giải quyết 
được rào cản về việc làm bền vững ngay trong việc sử dụng lao động của mình, chưa kể 
đến trong chuỗi cung ứng có tới 76,000 nhà cung ứng của công ty. Tại ba nhà cung ứng 
được khảo sát sâu, nhân tố quan trọng nhất xác định liệu thu nhập bỏ túi của công nhân có 
khoảng cách thế nào với lương tối thiểu và lương đủ sống là công ty có hay không chương 
trình chia sẻ lợi nhuận. 

Phần về tiền lương cho thấy rõ ràng việc định vị giữa các ngưỡng lương đủ sống khác nhau 
là rất phức tạp, và tiếp cận bởi các thương hiệu và các nhà bán lẻ nhằm cải thiện chi trả cho 
người lao động trong chuỗi cung ứng nhìn chung thường ít đạt thành công, cho thấy cần có 
thêm những can thiệp có tính hệ thống để thúc đẩy các quan hệ lao động hoàn thiện và mở 
đường cho thương lượng ngành.lxi  

Oxfam nhận thấy trong khi Unilever có một cam kết đáng biểu dương về lao động thường 
xuyên tại cơ sở sản xuất của mình, tỷ trọng lao động nữ được tuyển dụng tại nhà máy đã 
giảm từ mức rất thấp là 19% vào năm 2011 xuống còn 13% vào năm 2015. Cùng với tác 
động của việc cơ khí hóa (tổng số công nhân đã giảm 10% so với năm 2011), việc sử dụng 
lao động liên quan đến hoạt động sản xuất tại Việt Nam của Unilever- một chỉ số quan trọng 
của tác động xã hội- mang lại ít tác động tích cực cho phụ nữ hơn so với thời điểm nghiên 
cứu ban đầu. Điều này là thách thức cho công ty đã cam kết tăng tác động xã hội của mình 
và tăng quyền năng cho phụ nữ cùng với tăng trưởng kinh doanh. 

Tại Việt Nam, những thay đổi sắp tới trong bối cảnh quyền lao động sẽ khiến Unilever và 
các nhà cung ứng trong tương lai cần đảm bảo người lao động được thực hiện các quyền 
của họ trong việc bầu người đại diện mà không có sự can thiệp của cấp quản lý.  

3. Đã đến lúc nhìn vào chính hệ thống, chứ không phải là các nhà cung ứng để
giải quyết các nguyên nhân gốc rễ 
Các vấn đề hệ thống, bao gồm lao động trẻ em, lao động cưỡng bức và bạo lực giới (GBV), 
cũng như các vấn đề về lao động khác được đề cập trong báo cáo này được xác định bởi 
các yếu tố chính trị, xã hội và kinh tế và do vậy ảnh hưởng đến mọi lĩnh vực như Unilever đã 
nhận thức rõ trong báo cáo về quyền con người của mình. Các mô hình kinh doanh tối đa 
hóa lợi nhuận cho chủ sở hữu của doanh nghiệp chứ không phải tạo ra phúc lợi cho người 
lao động – những người đã và đang tạo ra lợi nhuận cho doanh nghiệp. Theo ý kiến của 
một người cung cấp thông tin trong nghiên cứu này nhấn mạnh,  
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‘Các công ty được định hướng để tài chính hóa và tối đa hóa lợi nhuận ngắn hạn 
cho các cổ đông thay vì tập trung vào điều hành công ty cho một mục đích rộng lớn 
hơn’ (Ron Oswald, IUF).  

Unilever đã nhấn mạnh các ảnh hưởng tiêu cực của việc báo cáo hàng quý đối với việc tạo 
dựng các giá trị bền vững lâu dài.lxii 

Để tiêu chuẩn lao động tốt trở thành điều kiện hoạt động toàn cầu, các công ty đa quốc gia 
cần nghiên cứu kỹ lưỡng môi trường làm việc trong chuỗi cung ứng của họ trong khuôn khổ 
của một hệ thống tiêu chuẩn lao động rộng hơn qua đó xác định các nhà cung ứng có thể 
làm gì để cải thiện các tiêu chuẩn. Điều này bao gồm các quy định và quản trị, đàm phán 
lương ngành nghề, và xem xét liệu cấu trúc và mục tiêu doanh nghiệp có tạo điều kiện cho 
các cải thiện tiêu chuẩn lao động hay không.  

Unilever, cùng với nhiều công ty có chung định hướng, cần phân tích xem bên tham gia nào 
có quyền lực và tính pháp lý để mang lại các thay đổi có tính hệ thống, và sau đó vận động 
để các bên có thể thực hiện vai trò của mình một cách hiệu quả, sử dụng sức mạnh tập hợp 
và ảnh hưởng đặc biệt của mình. 

1. Chính phủ - Nghĩa vụ 
bảo vệ quyền con người 

2. Doanh nghiệp - Trách 
nhiệm tôn trọng 

3. Nạn nhân - tiếp cận 
được nơi bảo vệ 

Các quy định cụ thể được 
thực hiện đúng đắn để tạo ra 
một khuôn khổ thuận lợi cho 
việc làm bền vững, bao gồm 
lương tối thiểu gần với mức 
lương đủ sống. 
Unilever có thể làm nhiều 
hơn để vận động cho điều 
này. 

Quản lý một cách chủ động 
việc cải thiện bởi các nhà 
cung ứng. Minh bạch với các 
nhà cung ứng cấp 1. Rà soát 
mục tiêu và quản trị kinh 
doanh. 
Unilever có thể làm nhiều 
hơn để mô hình hóa trách 
nhiệm này và quản lý chuỗi 
cung ứng của mình tương 
ứng với mô hình đó. 

Người lao động được đại 
diên một cách thực sự và có 
thể tham gia vào các đối 
thoại xã hội, nêu ra khiếu nại 
và thương lượng tập thể. 
Unilever có thể phối hợp tốt 
hơn với các công đoàn ở 
cấp độ quốc gia và toàn cầu 
để xóa bỏ các rào cản. 
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PHÂN TÍCH THIẾU HỤT (KHOẢNG CÁCH) 

Tóm tắt các khuyến nghị của Oxfam với Unilever 
dựa trên nghiên cứu 2011/ báo cáo 2013 

Phân tích thiếu hụt theo nghiên cứu 
2015 

1. Điều chỉnh chính sách và mô hình kinh doanh để
mang lại các việc làm chất lượng tốt hơn, bao
gồm cam kết về lương đủ sống và giảm công việc
thời vụ.

Thiếu hụt đã được giải quyết thông 
qua chính sách tốt hơn bao gồm cả về 
lương và việc làm đảm bảo, được trợ 
giúp bởi sự lãnh đạo. 

2. Điều chỉnh để các quy trình mua bán và kinh
doanh phù hợp với chính sách [Cung ứng Có
trách nhiệm] thông qua đào tạo người mua về các
tiêu chuẩn lao động và có các chế độ để khuyến
khích nhà cung ứng nâng cao tiêu chuẩn lao
động.

Một số đã được giải quyết qua sự 
tham gia của bộ phận Mua sắm, đào 
tạo nội bộ và hợp tác với nhà cung 
ứng.  
Thực hành kinh doanh tạo điều kiện 
cho tiêu chuẩn lao động tốt hiện vẫn là 
thiếu hụt lớn trong chuỗi cung ứng của 
tất cả các MNC. 

3. Củng cố quy trình thẩm tra để tránh làm tổn
thương người lao động khi họ đưa ra ý kiến, và
theo dõi được hiệu quả phản hồi.

Cần có sự đổi mới ‘không chỉ bó gọn 
trong kiểm toán’. 

4. Phối hợp với các bên để thúc đẩy các cách thức
có thể nâng cấp việc thừa nhận các quyền và cải
thiện đòn bẩy tập thể, bao gồm tích cực vận động
các cấp chính quyền.

Một số đã được giải quyết qua hợp 
tác với các bên khác để tăng hiệu suất 
đòn bẩy tập thể. 
Cách thức nâng tầm để giải quyết các 
vấn đề có tính hệ thống (vd, lương tối 
thiểu chưa phù hợp) vẫn là thiếu hụt 
lớn trong chuỗi cung ứng của tất cả 
các MNC. 

5. Giải quyết các vấn đề cụ thể tại Việt Nam tại nhà
máy của Unilever cũng như với các nhà cung
ứng.

Các vấn đề cụ thể đã được giải quyết, 
nhưng cần nhiều hơn thế 

6. Đưa các mục tiêu có thể đánh giá được về quyền
lao động và chất lượng việc làm vào Kế hoạch
Phát triển Bền vững và quy trình báo cáo công
khai.

Unilever thừa nhận cần làm nhiều hơn 
nữa về đánh giá và báo cáo. 

Cam kết của Unilever dựa trên nghiên cứu 2011: 
cấp độ toàn cầu 
1. Đảm bảo thúc đẩy sinh kế bền vững cho toàn bộ

người lao động và trong chuỗi giá trị của công ty,
bao gồm thực hiện một rà soát về ‘mức sống bền
vững’ theo thị trường tại 180lxiii quốc gia mà
Unilever đang hoạt động.

Giải quyết thiếu hụt về chi trả hợp lý 
cho người lao động của công ty còn 
nhiều vấn đề cần thực hiện. 

2. Giảm thiểu lao động ‘tạm thời’ trong lực lượng lao
động của công ty ở mức có thể.

Cam kết toàn bộ lao động trực tiếp 
chứ không dùng lao động thời vụ tại 
cơ sở sản xuất của mình. 

Phân tích thiếu hụt – chỉ số đánh giá chính 
Khoảng cách lớn giữa chính sách và thực hành của các MNC với các tiêu chuẩn quốc tế 
Khoảng cách giữa chính sách và thực hành của Unilever với các tiêu chuẩn quốc tế 
Khoảng cách nhỏ giữa chính sách và thực hành của Unilever với các tiêu chuẩn quốc tế 
Sự phù hợp cao giữa chính sách và thực hành của Unilever với  các tiêu chuẩn quốc tế 
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Tóm tắt các khuyến nghị của Oxfam với Unilever 
dựa trên nghiên cứu 2011/ báo cáo 2013 

Phân tích thiếu hụt theo nghiên cứu 
2015  

3. Đầu tư vào việc đảm bảo Bộ nguyên tắc Nhà 
cung ứng được hiểu và tôn trọng bởi toàn bộ các 
nhà cung ứng Cấp 1. 

Các nhà cung ứng nhận thức được kỳ 
vọng, còn nhiều vấn đề cần thực hiện. 

4. Đảm bảo công ty đáp ứng các tiêu chuẩn (trong 
các cơ sở sản xuất của mình) giống như mong 
đợi từ các nhà cung ứng. 

Thiếu hụt này đã được giải quyết tại 
Việt Nam và toàn cầu, còn nhiều vấn 
đề cần thực hiện. 

5. Hợp tác với các bên khác để đẩy mạnh việc lồng 
ghép các quyền con người và quyền lao động 
vào kinh doanh. 

Thể hiện tính lãnh đạo, cần nhiều hơn 
nữa để đẩy mạnh việc lồng ghép (vd, 
công bằng giới, lương đủ sống trong 
chuỗi cung ứng). 

6. Xác định các chỉ số đánh giá hoạt động chính 
(KPI) về các quyền con người và quyền lao động 
và báo cáo tiến độ hàng năm. 

Unilever thừa nhận cần làm nhiều hơn 
nữa về đánh giá và báo cáo. 

Cam kết của Unilever dựa trên nghiên cứu 2011: 
cấp độ Việt Nam 

 

7. Tổ chức các hội thảo đào tạo về quyền con người 
và quyền lao động cho các bên liên quan đến 
kinh doanh nội bộ, bao gồm lãnh đạo nhà máy Củ 
chi và các nhà cung ứng chính để thúc đẩy thực 
hành tốt. 

Các nhân viên tham gia một cách có 
hệ thống, cần làm nhiều hơn để các 
nhà cung ứng tự coi đó là việc của 
mình. 

8. Hợp tác với 80 nhà cung ứng quan trọng nhất để 
đánh giá các vấn đề về việc không tuân thủ bộ 
Nguyên tắc Nhà cung ứng. 

Vấn đề giờ làm việc và lao động hợp 
đồng đã được giải quyết, nhưng cần 
nhiều hơn nữa về cơ chế khiếu nại và 
lương đủ sống. 

9. Rà soát các cơ chế khiếu nại cho cả người lao 
động thường xuyên và thời vụ để đảm bảo các 
cơ chế này có thể tiếp cận, có thể dự báo và có 
độ minh bạch cao hơn. 

Có nhiều tiến bộ dựa trên việc chủ 
động lắng nghe công nhân, còn cần 
làm nhiều hơn với nhóm dễ bị tổn 
thương nhất. 

 

Ví dụ thực hành tốt của Unilever  
Rất minh bạch khi công khai công việc kinh doanh cho nghiên cứu của Oxfam vào năm 2011, 
tiếp theo đó là rà soát tiến độ này, trong khi vẫn đồng ý để Oxfam giữ quyền kiểm soát việc 
biên tập báo cáo. 
Thay đổi về chính sách từ tập trung vào tuân thủ sang trọng tâm là tuân thủ và không ngừng 
cải thiện. 
Tất cả nhân sự được phỏng vấn thể hiện có động lực để làm việc trong một công ty có định 
hướng mục tiêu. 
Quản lý cấp cao phát biểu công khai về vấn đề quyền con người và khuyến khích việc nêu ra 
trong nội bộ các vấn đề gai góc, và đã xuất bản một báo cáo chất lượng tốt về quyền con 
người. 
Doanh nghiệp cam kết sử dụng việc làm trực tiếp chứ không sử dụng lao động thời vụ tại cơ 
sở sản xuất của mình vào năm 2020. 
Các nhóm HR và Mua sắm chủ động lắng nghe cách thức để cải thiện các vấn đề cho người 
lao động và nhà cung ứng. 
Đối thoại với IUF và các nghiệp đoàn toàn cầu cho phép các quan ngại của người lao động 
được trình bày thông qua người đại diện do họ bầu ra được lắng nghe ở cấp cao. 
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6.3 KHUYẾN NGHỊ VỚI UNILEVER 
Cấp độ Việt Nam 

1. Phát huy đối thoại giữa công nhân và cấp quản lý, và cải thiện các cơ chế khiếu nại
để chúng trở nên đáng tin cậy đối với hầu hết người lao động dễ bị tổn thương. Theo
dõi tính hiệu quả và kịp thời của việc giải quyết khiếu nại. Khuyến khích người lao
động gặp gỡ mà không cần sự có mặt của cấp quản lý để thảo luận các ‘vấn đề
nóng’ đang xuất hiện.

2. Khuyến khích phòng Nhân sự của UVN chia sẻ bài học từ nghiên cứu về lợi ích của
doanh nghiệp khi có tiêu chuẩn và thực hành tốt hơn, ví dụ các cơ chế khiếu nại, và
tìm kiếm các điển hình tốt trong thực tiễn từ các ngành nghề khác trong đó có dệt
may và da giày.

3. Tiếp tục đẩy mạnh sự phát triển về lương và phúc lợi cho công nhân bán kỹ năng.
Đào tạo cấp quản lý và các nhà cung ứng về lợi ích của bầu cử đại diện người lao
động một cách công bằng và tự do cũng như quy trình tốt để thực hiện việc này.
Hợp tác với ILO và công đoàn ngành của VGCL trong thương lượng cấp độ ngành.

4. Xác định các nhà cung ứng có nguy cơ cao về vượt quá giờ làm, lao động hợp đồng
và lương thấp sát  với mức tối thiểu, chia sẻ các ví dụ điển hình trong kinh doanh về
cải thiện tiêu chuẩn lao động và cung cấp hỗ trợ xây dựng năng lực.

5. Làm việc với nhóm Mua sắm để lồng ghép việc cải thiện, nhất là về tiền lương, trong
các đàm phán thương mại với các nhà cung ứng Việt Nam.

6. Phân tích, và tham khảo ý kiến của người lao động nữ về lý do tại sao việc tuyển
dụng lao động nữ cho các công việc đòi hỏi kỹ năng ở nhà máy Củ Chi lại quá ít,
đưa ra mục tiêu cho cân bằng giới tốt hơn.

7. Cùng Oxfam Việt Nam tìm hiểu về các lợi ích của một diễn đàn đa phương về quyền
lao động và chia sẻ chúng ở cấp độ toàn cầu – dựa trên bài học từ Việt Nam.

Cấp độ toàn cầu – dựa trên bài học từ Việt Nam 
1. Tiếp tục thúc đẩy động lực cao của nhân viên Unilever làm việc cho một tổ chức ‘có

mục tiêu dẫn dắt’. Làm rõ hơn hàm ý của ‘tăng cường tác động xã hội tích cực’: cho
ai, ở đâu, làm thế nào để điều này có thể được đo đếm kết quả và báo cáo tiến độ.

2. Chủ động thực hiện chính sách của công ty để thúc đẩy công bằng giới và có thêm
cơ hội cho phụ nữ trong toàn bộ các khâu của chuỗi giá trị.

3. Nỗ lực xúc tiến các điển hình kinh doanh với các nhà cung ứng và xây dựng năng
lực nhiều hơn nữa. Lồng ghép các kỳ vọng đối với nhà cung ứng theo RSP (nhất là
về cải thiện tiền lương và an toàn việc làm) trong việc lựa chọn/duy trì các nhà cung
ứng và trong đàm phán thương mại, sử dụng một cơ chế thông tin phản hồi được
bảo mật về kinh nghiệm thực hiện các yêu cầu theo RSP của các nhà cung ứng
trong khuôn khổ quan hệ doanh nghiệp.

4. Đưa các chỉ số đo thực hành tốt vào điều khoản hợp đồng với nhà cung ứng, ví dụ
các nhà cung ứng báo cáo phần trăm lao động được tuyển dụng trực tiếp, khoảng
cách về lương theo giới và liệu các CBA có được đàm phán và có các điều khoản có
lợi hơn cho người lao động so với luật quốc gia hay không.

5. Phối hợp với các doanh nghiệp cùng sử dụng chung công cụ đánh giá, ví dụ như AIM-
PROGRESS, Sedex để chia sẻ nghiên cứu về các vấn đề phổ biến theo ngành và
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quốc gia; bổ sung thêm khảo sát về sự hài lòng của người lao động, cơ chế nhà cung 
ứng tự báo cáo và theo dõi tác động; yêu cầu các nhà cung ứng cũng làm như vậy. 

6. Vận dụng sức mạnh lãnh đạo và tập hợp của Unilever để tạo ảnh hưởng quản trị tốt
hơn liên quan đến quyền lao động và lương thỏa đáng; ví dụ như, xóa bỏ rào cản để 
đạt đến ‘quy định thông minh, thực thi hoàn hảo’’, đảm bảo các thể chế thị trường lao 
động tốt và đối thoại xã hội tốt ở cấp độ ngành. 

7. Tính toán nguồn lực phân bổ vào kiểm toán, chứng chỉ và các dự án đặc biệt,
chuyển một tỷ lệ nhất định cho các sáng kiến giải quyết nguyên nhân gốc rễ một 
cách hiệu quả hơn. 

8. Báo cáo tiến độ công khai về Khung Bồi hoàn Công bằng và việc thực hiện RSP với
các Đối tác là nhà cung ứng Thắng cuộc và nhà cung ứng chiến lược (với sự thẩm 
định của bên thứ ba); công bố lộ trình tiến tới mức lương đủ sống, việc làm đảm bảo 
và công bằng giới trong chuỗi cung ứng; và tăng cường tính minh bạch của chuỗi 
cung ứng (ví dụ, công bố các nhà cung ứng cấp 1). 

9. Báo cáo tiến độ dựa trên các kết quả từ nghiên cứu này trong hai năm tới.

Điều gì cần làm sắp tới để giải quyết các vấn đề hệ thống? 

Trong rà soát này, Oxfam đã cố gắng đưa ra một đánh giá công bằng về tiến độ mà 
Unilever đã đạt được trong việc thực hiện các cam kết của công ty và các khuyến nghị 
của Oxfam từ báo cáo gốc năm 2013. Nhiều tiến bộ đã đạt được. Những thách thức còn 
tồn tại để đảm bảo các vấn đề về quyền con người và quyền lao động được tôn trọng, 
đây là những thách thức có tính hệ thống về bản chất, cần có chiến lược để giải quyết 
các nguyên nhân gốc rễ một cách bền vững. Chúng bao gồm việc xóa bỏ các khoảng 
cách về quản trị, một tiếp cận mới để tăng quyền năng cho phụ nữ, các mô hình kinh 
doanh tạo điều kiện cho viêc chia sẻ công bằng về giá trị trong chuỗi cung ứng, và một 
báo cáo thuyết phục về giảm bất bình đẳng kinh tế trong lâu dài. 

Dạng nhà 
cung ứng 

Đề xuất tiếp cận lồng ghép chính sách vào kinh doanh, thẩm định và cơ 
chế khiếu nại 

180 Đối tác 
là nhà cung 
ứng Thắng 
cuộc 

1. Củng cố các nguyên tắc đối tác để lồng ghép các cam kết của Unilever
về thực hành kinh doanh có trách nhiệm và xây dựng năng lực cho các
nhà cung ứng.

2. Quảng bá các điển hình kinh doanh đến các nhà cung ứng.
3. Duy trì một bảng theo dõi các vấn đề lao động phổ biến theo ngành và

theo quốc gia.
4. Bổ sung thêm ngoài việc kiểm toán các khảo sát người lao động, nhà

cung ứng tự báo cáo, và theo dõi tác động, phân biệt theo giới và dạng
hợp đồng.

5. Tìm hiểu các mô hình định giá đang bó hẹp chi phí lao động và loại bỏ
chúng khỏi môi trường cạnh tranh.

1.000 nhà 
cung ứng 
chiến lược 

75.000 nhà 
cung ứng 
khác 

Giảm khối lượng kiểm toán bằng các báo cáo chung và số liệu khác ví dụ 
qua chương trình AIM-PROGRESS và Sedex. 
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7. CÁC PHỤ LỤC

7.1 NHÓM DỰ ÁN VÀ LỜI CÁM ƠN 
Nhóm Oxfam quản lý nghiên cứu này bao gồm Penny Fowler, Trưởng nhóm Doanh nghiệp 
Tư nhân, và Rachel Wilshaw, Quản lý về Đạo đức Kinh doanh, Oxfam GB; Lê Kim Dung, 
nguyên Trưởng đại diện Oxfam tại Việt Nam. Nhóm nghiên cứu bao gồm: Đỗ Quỳnh Chi 
(trưởng nhóm nghiên cứu), Phạm Thu Thủy, Lê Ngọc Dũng và Huỳnh Thị Ngọc Tuyết. Có 
sự hỗ trợ của các cán bộ Oxfam tại Việt Nam bao gồm: Vũ Thị Quỳnh Hoa, Trưởng ban Vận 
động chính sách và chiến dịch; Babeth Lefur, Giám đốc; Văn Thu Hà, Quản lý chương trình 
quyền lao động, và Trần Thủy Tiên, nguyên Thực tập sinh Vận động chính sách và chiến 
dịch; và tại Oxford, Lucia Lopez Pineda và Helen Bunting. 

Oxfam xin được cám ơn sự hỗ trợ từ Unilever ở các cấp toàn cầu, Châu Á và Việt Nam, đặc 
biệt cám ơn Marcela Manubens, VP Toàn cầu, Tác động Xã hội; Rachel Cowburn-Walden, 
Quản lý Cao cấp Toàn cầu về Trách nhiệm Xã hội; bà Nguyễn Tâm Trang, Phó chủ tịch 
Nguồn Nhân lực, bà Đinh Thị Lan Trinh, Quản lý cấp cao Nguồn Nhân lực Đối tác Kinh 
doanh, Chuỗi Cung ứng Unilever Việt Nam và Unilever Việt Nam về sự hỗ trợ vô tư của họ 
trong thời gian nghiên cứu. Chúng tôi cũng cám ơn các nhân sự của Unilever đã dành thời 
gian cho các phỏng vấn của chúng tôi: Traci Hampton, Giám đốc Tuyển chọn Nhà cung 
ứng, Mua sắm; JV Raman, nguyên SVP và Tổng giám đốc, Unilever Việt Nam; Dhaval 
Buch, Trưởng Bộ phận Mua sắm; Nick Dalton, VP Toàn cầu, Nguồn Nhân lực; Peter ter 
Kulve, nguyên Chủ tịch, Unilever ASEAN/ANZ; David Ingram, SVP Mua sắp Khu vực SEAA.  

Những người cung cấp thông tin cho nghiên cứu này (ở cấp toàn cầu): Ron Oswald, Tổng 
thư ký, Liên minh các Nghiệp đoàn Lao động Quốc tế IUF; Dan Rees, Giám đốc, Chương 
trình Việc làm Tốt hơn của ILO/IFC; Sanne van der Wal, Nghiên cứu viên Cao cấp, SOMO. 
Những người cung cấp thông tin chính (các bên liên quan ở Việt Nam), chi tiết những người 
trả lời phỏng vấn làm ơn xem phần Phương pháp luận. Cám ơn đến tất cả các nhân viên 
khác, các nhà cung ứng và công nhân đã đồng ý tham gia nghiên cứu của chúng tôi và 
những người đã có bình luận bản dự thảo của báo cáo này: Daniel Vaughan-Whitehead, 
Stephanie Barrientos, Rosey Hurst, Peter McAllister, Richa Mittal và Alison Tate và các nhân 
viên Oxfam khác. 

iUnilever (2015). Enhancing Livelihoods, Advancing Human Rights. 
ii http://www.telegraph.co.uk/finance/newsbysector/retailandconsumer/8617022/Unilevers-Polman-
hits-out-at-Citys-short-term-culture.html 
iii Oxfam (2013). Labour Rights in Unilever’s Supply Chain: From compliance to good practice. An 
Oxfam study of labour issues in Unilever’s Viet Nam operations and supply chain. http://policy-
practice.oxfam.org.uk/publications/labour-rights-in-Unilevers-supply-chain-from-compliance-to-good-
practice-an-oxf-267532 
iv http://oxfamblogs.org/vietnam/wp-content/uploads/2009/03/Labour-Rights-in-Unilevers-Supply-
Chain-From-Compliance-towards-Good-Practices-Vietnamese-version.pdf 
v tên nhà máy và nhà cung ứng lao động được công khai với sự đồng ý của Unilever 

http://policy-practice.oxfam.org.uk/publications/labour-rights-in-Unilevers-supply-chain-from-compliance-to-good-practice-an-oxf-267532
http://policy-practice.oxfam.org.uk/publications/labour-rights-in-Unilevers-supply-chain-from-compliance-to-good-practice-an-oxf-267532
http://policy-practice.oxfam.org.uk/publications/labour-rights-in-Unilevers-supply-chain-from-compliance-to-good-practice-an-oxf-267532
http://oxfamblogs.org/vietnam/wp-content/uploads/2009/03/Labour-Rights-in-Unilevers-Supply-Chain-From-Compliance-towards-Good-Practices-Vietnamese-version.pdf
http://oxfamblogs.org/vietnam/wp-content/uploads/2009/03/Labour-Rights-in-Unilevers-Supply-Chain-From-Compliance-towards-Good-Practices-Vietnamese-version.pdf


85              Quyền Lao động tại Việt Nam: Bước tiến và thách thức hệ thống của Unilever 

vi Oxfam (2016). An Economy for the 1%: How privilege and power in the economy drive extreme 
inequality and how this can be stoped. http://policy-practice.oxfam.org.uk/publications/an-economy-
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viii Thomas Piketty (2013). Capital in the Twenty-First Century. 
ix OECD (2012). ‘Labour losing to capital: what explains the declining labour share?’, in OECD 
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x Ibid. 
xi IndustriALL Global Union (2015). New Hope for Garment Worker Wages. http://www.industriall-
union.org/new-hope-for-garment-worker-wages 
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xiii https://www.oxfam.org/sites/www.oxfam.org/files/file_attachments/bp210-economy-one-percent-
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http://www.ilo.org/global/topics/sdg-2030/lang--en/index.htm 
xvi H. Stewart (2015). Robot Revolution: Rise of ‘Thinking’ Machines Could Exacerbate Inequality. The 
Guardian. http://www.theguardian.com/technology/2015/nov/05/robot-revolution-rise-machines-could-
displace-third-of-uk-jobs 
xvii Oxfam-Ethical Tea Partnership study Understanding wages in the tea industry; French TV 
documentary Arte evidenced sexual harassment in Unilever’s own tea plantation in Kenya; report by 
The Observer on trafficking in Assam linked to low wages; report by the BBC expose on malnutrition 
and terrible housing conditions in certified tea from Assam. 
xviii Maplecroft Human Rights Risk Atlas 2014  https://maplecroft.com/portfolio/new-
analysis/2013/12/04/70-increase-countries-identified-extreme-risk-human-rights-2008-bhuman-rights-
risk-atlas-2014b/ 
xix https://www.sheffield.ac.uk/news/nr/global-supply-chain-abuse-1.540321 
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http://www.bbc.co.uk/news/business-33660426 
xxii Oxfam, Behind the Brands. http://www.behindthebrands.org/   
xxiii Inclusive business: http://www.enterprise-development.org/page/inclusive-business; Shared 
value: https://hbr.org/2011/01/the-big-idea-creating-shared-value; Impact 
investing: https://thegiin.org/impact-investing/need-to-know. 
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l Người lao động được cung cấp một gói chi trả tổng bao gồm lương, tiền làm ngoài giờ, các phúc lợi 
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